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1. INTRODUCCION

El derecho a la igualdad y a la no discriminacion se encuentra en la base del sistema
internacional de proteccion de los derechos humanos. Se trata de un principio consagrado
en distintos instrumentos internacionales. En el predambulo de la Carta de las Naciones
Unidas (1945) se reafirma “la fe en los derechos fundamentales, en la dignidad y en el valor
de la persona humana, en la dignidad de derechos de los hombres y mujeres y de las
naciones grandes y pequefias”; y en la Declaracion Universal de Derechos Humanos (1948)
se establece que “todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos”.

La ONU define la igualdad de género como “la igualdad de derechos, responsabilidades y
oportunidades de las mujeres y los hombres, y las nifias y los nifios”. La igualdad de género
supone que se tenga en cuenta los intereses, las necesidades y las prioridades tanto de las
mujeres como de los hombres reconociéndose la diversidad de los diferentes grupos de
mujeres y hombres.

Nuestra Carta Magna la incorpora en su art.1.1 y art.14 como un derecho fundamental y
universal; prohibiendo la discriminacién directa o indirecta por razén de sexo, obligando a
todos los individuos a respetar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres.

La ley Orgdnica 3 aprobada por las Cortes el 22 de marzo de 2007, Incorpora la prevencién
de conductas discriminatorias e introduce politicas activas entorno al principio de igualdad
en todas sus areas. Todas las medidas declaran la prohibicion y eliminacion de cualquier
tipo de discriminacion por razén de sexo en cualquier aspecto de la vida, en concreto en
los ambitos social, cultural, politico, civil y laboral.

Asimismo, el Real Decreto-ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, el Real
Decreto-ley 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres tienen como objetivo garantizar la igualdad a través de los planes de igualdad,
estableciendo mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en el ambito de la
empresa.

El CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO ASPABER es una entidad comprometida con estos
principios y quiere contribuir a conseguir una sociedad mas justa e igualitaria. Su Plan de
Igualdad tiene la misidon de promover acciones para luchar por la igualdad real y contra
toda discriminacién en el dmbito laboral. La direccidén y toda su plantilla asume el reto de
construir una entidad donde el trato y las oportunidades sean iguales para todas las
personas trabajadoras, valorando Unicamente su esfuerzo y su dedicacién en funcion de
sus habilidades y capacidades, sin sesgos sexistas.
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El C.E.E. ASPABER, quiere contribuir a eliminar las barreras existentes en el ambito laboral
y se muestra especialmente sensible por integrar en todos sus procesos técnicos,
organizativos y de gestion, la igualdad entre las personas de su plantilla, elaborando
politicas de recursos humanos sin sesgos de género y suprimiendo la segregacion sexual
del trabajo.

Por tanto, en aras de mejorar la eficacia empresarial, la sostenibilidad social y el clima
laboral, la entidad ha elaborado un documento estratégico de politicas de igualdad que
desglosa los objetivos generales y especificos junto con el diagndstico de situacién y en el
gue se enmarca el | PLAN DE IGUALDAD del CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO ASPABER.

1.1. Caracteristicas de la Empresa

DATOS DE LA ENTIDAD

Razon social CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO A.S.P.A.B.E.R. S.L.
NIF B15736077

Domicilio social Lugar A Brea s/n 15100 Carballo (A Corufia)
Forma juridica Sociedad Limitada

Afio de constitucion 2000

Responsable de la Entidad

Nombre M. Dolores Fernandez Garcia
Cargo Gerencia
Telf. 981702606

Responsable de Igualdad

Nombre M. Dolores Fernandez Garcia

Cargo Gerencia

Telf. 981702606

e-mail oficina@aspaber.com

ACTIVIDAD

Sector Actividad Servicios de limpieza

CNAE 81- Servicios a edificios y actividades de jardineria.

Descripcion de la

. Servicios de limpieza de colegios y vias publicas
actividad
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Dispersion geograficay

e » Ambito Provincial
ambito de actuacion

Personas Trabajadoras | Mujeres | 23 Hombres 49 Total | 72

Centros de trabajo 1 centro de trabajo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de No
personal
Certificados o reconocimientos de
. . No
igualdad obtenidos
Representacion Legal de
P ) g . Mujeres | 0 | Hombres 0 Total 0
Trabajadores y Trabajadoras

El Centro Especial de Empleo de ASPABER, es una empresa inclusiva constituida como
centro especial de empleo en el afio 2000 y cuya actividad principal es la de ofrecer
servicios de limpieza de edificios, viaria y de mobiliario urbano, ademas de servicios de
jardineria, soldadura plastica, manipulados, gestion de puntos limpios, carpinteria y
escayola.

El Centro Especial de Empleo es un proyecto creado y desarrollado por la Asociacién de
padres de discapacitados psiquicos de Bergantifios (ASPABER), una organizacion sin animo
de lucro cuya mision es contribuir a que las personas con discapacidad intelectual y sus
familias dispongan de los apoyos necesarios para poder desenvolver su proyecto de vida y
lograr su inclusidon como ciudadanos.

Es por ello que el principal objetivo del Centro es crear puestos de trabajo para sus usuarios
pues la ocupacién laboral es el medio mas importante para su integraciéon y normalizacidn
dentro de la comunidad.

Desde este compromiso social aprovechan las fortalezas que les hacen diferentes, pero
también Unicos, sacando partido de sus medios y dilatada experiencia para asentarse en
el marco de la economia social y dar un servicio a la sociedad.

Entre sus logros mas importantes estan las molduras personalizadas para las tiendas de
Carolina Herrera en Sudamérica y las concesiones administrativas firmadas con los
ayuntamientos de Laracha, Malpica y Carballo para su limpieza viaria, o con los centros
publicos y la gestion de puntos limpios. Logros alcanzados gracias a su compromiso con el
trabajo y con los requisitos de calidad del cliente.
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1.2. Compromiso de la direccién

C.E.E. ASPABER materializa su compromiso con la igualdad en un documento donde
manifiesta su clara y firme voluntad por trabajar por la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, trasladando su intencién y haciéndolo llegar a toda la plantilla de
trabajadoras y trabajadores con el fin de exponer su firme propdsito de proporcionar un
lugar donde exista una participacién activa y equilibrada de todas las personas que integran
la organizacion, independientemente de su sexo y haciendo de la igualdad un objetivo
prioritario de todos sus procesos.

A través de este documento, la direccion de ASPABER declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, eliminando toda discriminacion, directa o indirecta por razén de
sexo, especialmente aquellas derivadas por el embarazo, la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares o el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad de la vida
personal, familiar y laboral; para asi poder conseguir la igualdad real en el seno de su
organizacion.

ASPABER asume ademas el compromiso de promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso laboral, sexual y el acoso por razén de sexo, asi como pagar por la prestacion de un
trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente y cualquiera
gue sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razén de sexo.

1.3. Marco juridico

Los objetivos generales, los objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el I
Plan de Igualdad de C.E.E. ASPABER se sustenta en la siguiente legislacion:

En el ambito internacional:

e Convenios de la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT): sobre Ia
Discriminacién (empleo y ocupacién) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981; Convenio sobre la proteccion de Ia
maternidad del afio 2000; Convenio sobre la violencia y el acoso del afio 2019.

e La Convencion de las Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) de 1979.

e Resolucién de la Comision de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones
Unidas.

e La IV Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre las Mujeres celebrada en
Beijing (China) en el aifio 1995.

e Agenda 2030 de Naciones Unidas que establece entre sus Objetivos de Desarrollo
Sostenible la Igualdad de género (objetivo 5) y la igualdad de remuneracién por
trabajo de igual valor (objetivo 8.5).
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En el ambito europeo:

Tratados de Amsterdam de 1997 y de Lisboa de 2007.

Recomendacion de la Comision, 27-X1-91 relativa a la proteccién de la dignidad de
las mujeres y hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir
el acoso sexual.

Recomendacién del Comité de ministros del Consejo de Europa en materia de
utilizacion no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del Estatuto del
Consejo de Europa, aprobado a 21 de febrero de 1990.

Directiva 2002/73 del Parlamento Europeo, relativa a la aplicaciéon del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, formacién,
promocién profesional y en las condiciones de trabajo.

Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo
y ocupacion.

Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres, como
la Estrategia Europea para la Igualdad de género 2020 -2025.

En el ambito Nacional:

La constitucion espanola de 1978 que proclama la igualdad ante la ley sin
discriminacion de ningun tipo entre los derechos fundamentales (art.14).
Promueve la igualdad efectiva aludiendo a los poderes publicos como responsables
de erradicar todo obstaculo que lo impida (art 9.2). La no discriminacion de
remuneracion entre sexos por igual trabajo (art 35.1).

Ley organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres. Incorpora la prevencién de conductas discriminatorias e introduccion de
politicas activas entorno al principio de igualdad en todas sus areas, haciendo
efectiva la transversalidad del mismo y la necesidad de garantizar amparo
especifico en la materia. Todas las medidas declaran la prohibicion y eliminacién
de cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo en cualquier aspecto de la
vida, en concreto en los ambitos social, cultural, politico, civil y laboral.

Real Decreto legislativo 2/2015 de 23 de octubre por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de las personas Trabajadoras, recoge la no
discriminaciéon en las relaciones laborales, asi como las condiciones de
remuneracion especialmente tratandose de trabajos con las mismas funciones.
Real Decreto-Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de
laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleoy la
ocupacioén, incorpord la diversidad de cambios y adaptaciones de diferentes
normativas. Entre ellos, la obligacion de las empresas de contar con un plan de
igualdad a partir de 50 personas trabajadoras.

Real Decreto 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010 de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Inscripcidn obligatoria del registro sean
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voluntarios o no, ademas establece el contenido minimo para su adecuacién e
impacto.

e Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, introduce la auditoria retributiva en el diagndstico del plan, asi como el
registro salarial para garantizar la transparencia salarial y erradicar las diferencias
salariales sexistas.

e Ley15/2022 de 12 dejulio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.
Enmarca el derecho antidiscriminatorio especifico que da cobertura a las
discriminaciones que existen y a las que puedan venir.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La comision negociadora del | Plan de Igualdad del CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO ASPABER
se reunid para su constitucion en fecha 18 de marzo de 2024.

La Empresa no cuenta con representacion legal de las personas trabajadoras por lo que se
aplico lo sefialado en el Real Decreto 901/2020 y se convocd a los sindicatos mas
representativos y los sindicatos mas representativos del sector: UGT, CCOO y CIG.

Han acudido a la convocatoria el sindicato UGT y CCOO. Por su parte el sindicato CIG
contestd rechazando su participacion.

El sindicato CCOO designd a Ruth Duran Pitart de la Federacidon de Ensefianza de CCOO
como negociadora y UGT designd a José Antonio Miguez Vila de Ensefanza UGT Servicios
Publicos.

Las personas que integran la Comisidon negociadora son las siguientes:

Parte Empresarial:
Maria Dolores Fernandez Garcia
José Manuel Castro Tato.

Parte Social:
Ruth Durdan Pitart Federacién de Ensefianza CCOO
José Antonio Miguez Vila Ensefianza UGT Servicios Publicos Galicia

El objetivo general de esta comision es el de garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades de mujeres y hombres, encuadrarlo en las politicas de la Empresa y en
especial en las politicas de recursos humanos e impulsar las acciones necesarias para
conseguir que dicha igualdad sea real y efectiva.

En cuanto a las funciones y competencias de la comisidon negociadora son las siguientes:
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e Negociacion y elaboracién del diagnodstico y de las medidas que integran el Plan de
Igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

e |dentificacidon de las medidas prioritarias a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u o6rganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

e Impulso de la implantacion del Plan de igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacidén necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remisidon del Plan de lIgualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion

e Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

Finalmente, después de numerosas reuniones de la Comisidn Negociadora, se pone fin a
las negociaciones con fecha 30 de enero de 2025 en la que se levanta acta CON ACUERDO.

3. VIGENCIA Y AMBITO DE APLICACION: PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Ambito Personal

El plan de Igualdad sera de aplicacion para todas las personas trabajadoras de la plantilla
del CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO ASPABER que presten sus servicios en el centro de
trabajo que tiene en la actualidad y en todos aquellos otros que pueda tener en el futuro,
incluidos el personal eventual o de puesta a disposicidn.

Ambito Territorial

El dmbito es provincial ya que EL CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO tiene un solo centro de
trabajo en la provincia de La Corufa, aunque aplicara igualmente a todos aquellos centros
de trabajo que pueda tener en el futuro.

Ambito Temporal

Periodo de Vigencia: desde el 31 de enero de 2025 hasta el 30 de enero de 2029, la
auditoria retributiva tendra la misma vigencia que el plan de igualdad.
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CENTRO ESP
DE EMPLEO

Durante su vigencia se realizara un seguimiento, vigilancia y actualizacion anual, en caso
de ser necesario, a través de la comision formada a tal efecto y a la finalizacion del periodo
de vigencia, se evaluara el desarrollo y evolucidn.

La fecha de inicio de aplicacion sera la del 31 de enero de 2025

4. RESUMEN INFORME DIAGNOSTICO
4.1. Caracteristicas generales de la plantilla

. Se trata de una Empresa masculinizada, con un 68% de hombres y un 32% de mujeres,
tendencia contraria a la del sector que tiene mayoria de mujeres (63%) y todavia lejos de lo que se
considera equilibrio en términos de género (60/40).

o En cuanto a los niveles jerarquicos, destaca positivamente que pese a ser una Empresa
masculinizada, quien ocupa la gerencia es una mujer. Dado que se trata de una estructura de
escasas dimensiones y practicamente plana, el resto de los niveles jerdrquicos no tienen relevancia
estadistica.

. La edad media de la plantilla se situa en los 43 afios, tanto en los hombres como en las
mujeres. La mayoria de ellas se sitian en el rango de edad de 30 a 40 afios y de 40 a 50 afios (65%).
Rangos ligados a la edad reproductiva y de cuidado, si bien al tratarse de personas
mayoritariamente con diversidad intelectual, este dato no resulta especialmente significativo.

. La antigliedad media de las mujeres (5) es inferior a la de los hombres (7). Mas de la mitad
del personal femenino (56%) pero también del masculino (57%) esta comprendido en el tramo de
menos antigliedad, de 0 a 5 afios. Si bien la mayor cuota de representatividad la alcanza la mujer
en el tramo de 5 a 15 afios (45%). En los tramos de mayor antigliedad no hay ninguna mujer.

. Atendiendo al area, la mayor parte de la plantilla se ubica en el area de limpieza viaria y
donde ellas estan muy poco representadas (12%), asi como en la formacién dual (10%). Por el
contrario, en el drea de Limpieza de colegios y en la de preparadores/as ellas son mayoria, con el
64% y el 75% respectivamente.

. Con respeto al puesto de trabajo, observamos que aquellos que presentan mas volumen
de personas, estan masculinizados, aunque el puesto de Limpiador/a esta muy proximo al
equilibrio de género; tendencia distinta a la del sector donde la mayoria son mujeres, pues por sus
caracteristicas y debido a los estereotipos sociales se identifican con ocupaciones “tipicamente
femeninas”.

El puesto de barrendero/a y sobre todo el de Conductor-Barrendero/a, estan masculinizados muy
comun también en el sector y que se identifica con los roles tradicionalmente establecidos, aunque
hemos de destacar que el Centro de Empleo rompe con estos estereotipos al incluir mujeres en
estos puestos, especialmente en el puesto de Conductor/Barrendero/a.

En el puesto de Encargado/a se constata que existe igualdad, aunque en linea de lo comentado
anteriormente, la mujer se encarga de la limpieza de colegios y el hombre de la limpieza de vias.
No obstante, no tiene relevancia estadistica dado el escaso nimero de ocupantes.
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. Los estudios mayoritarios de la plantilla son los primarios tanto para hombres como para

mujeres, aunque ellas obtienen mas representacién en los secundarios (60%). Ahora bien, en
términos de representacion sobre el mismo sexo, ellas tienen mas estudios que ellos: el 17% de las
mujeres poseen estudios secundarios y universitarios mientras que ellos suponen tan solo el 8%.

4.2. Procesos de seleccion y contratacion

J En el numero total de incorporaciones al Centro de Empleo, se observa
infrarrepresentacion femenina en la medida en que las cifras absolutas registradas para
las altas de las mujeres son significativamente inferiores en comparacion que las
alcanzadas para los hombres; tan solo 7 personas de las 22 incorporadas son mujeres
(32%). No obstante, conviene recordar que se trata de una Institucién cuyo fin es dar
empleo a personas con discapacidad sensorial por lo que este criterio es prioritario y por
tanto dependera del niumero de mujeres y hombres que tengan esta discapacidad.

Las incorporaciones se han llevado a cabo fundamentalmente en el puesto de Limpiador/a,
el 59% donde las mujeres alcanzan una representacion muy proxima al equilibrio (38%);
aunque en el puesto de Barrendero/a no hay representacion femenina. Por el contrario,
destaca que en el puesto de Conductor-Barrendero/a se incorporen mujeres rompiendo
con estereotipos sociales. Si bien desde el punto de vista estadistico no es muy
representativo ya que tan solo se incorporan dos personas y en igualdad (50%).

Mayoritariamente la tipologia de contratos que utiliza la Entidad para proceder con las
incorporaciones es el temporal (64%) y a jornada completa (73%), donde ellas obtienen
mas contratos indefinidos que los hombres, el 57% frente al 27%.

La representacion por tipo de jornada es practicamente la misma para hombres que para
mujeres. (73%/71%).

Con respecto a la edad de las nuevas incorporaciones, se ubica de los 30 a los 50 afios y su
nivel jerarquico es mayoritariamente del nivel 4: personal operario.

Considerando el numero de altas y bajas, causan baja el 80% de los hombres y el 57% de
las mujeres. Por tanto, se retiene mas empleo femenino que masculino.

J En cuanto a las bajas contractuales ocurridas en el afio 2023, la representatividad
por sexo ha sido del 75% para los hombres y del 25%.

Predominan las bajas por finalizacion de contratos eventuales el 44% y en jornadas a
tiempo completo, aunque solo afecta a una mujer y a la mitad de los hombres.

La tipologia contractual con mas bajas es la temporal, el 75% de las mismas y aunque
porcentualmente tienen menos representatividad las mujeres, en términos del mismo
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sexo, el 50% de las mujeres causan baja en los contratos indefinidos mientras que ellos
solo lo hacen en un 17%.

Por edad, ellas se ven afectadas en todos los tramos mientras que ellos son mayoria en el
tramo de 30 a 40 afios y de 50 a 60 anos. Al igual que las altas, el nivel jerarquico mas
afectado es el nivel 4: personal operario y el puesto de operario/a donde ellas suponen el
50% del total de mujeres y ellos un poco mas, el 58%.

. Del analisis cualitativo se concluye que los procesos de seleccién se realizan
teniendo en cuenta elementos que nada tienen que ver con el sexo de la persona, tales
como la discapacidad, la distancia a la que se encuentra el centro de trabajo, la autonomia
personal y muy especialmente las preferencias de las familias, pues como hemos
mencionado anteriormente se trata de personas con discapacidad intelectual y por tanto
con autonomia reducida. En definitiva, cualquier medida que se implante quedara limitada
por estas tres circunstancias.

Las personas que realizan la seleccidon no tienen formacion en igualdad, pero destaca
positivamente que la decisién final la tomen dos personas (un hombre y una mujer), lo que
permite reducir los sesgos de género.

Es necesario que se utilice lenguaje inclusivo en todas las ofertas de empleo.

4.3. Clasificacion Profesional

] Atendiendo a los grupos profesionales, la mayoria de las personas se ubican en el
Grupo IV Personal Operario/a, el 81% seguido del Grupo Ill Personal Técnico/a, el 17%. En
el primer caso la representatividad femenina es del 29%, por tanto, grupo profesional
masculinizado. Sin embargo, en el segundo es del 42% en equilibrio de sexo.

J Destaca positivamente el hecho de que la Unica persona encuadrada en el Personal
Directivo, es una mujer. Por lo que la Entidad, rompe con el denominado techo de cristal
gue impide a las mujeres el acceso a puestos superiores. No obstante, en el Grupo Il
Personal Titulado, el segundo en importancia hay un hombre.

En consecuencia, a pesar de que la mujer esta infrarrepresentada en términos generales,
su reparto es equilibrado en los grupos de mayor importancia y por tanto de mayor nivel
retributivo lo que sin duda originara una menor brecha salarial en el caso de que la hubiera.

. En cuanto a las categorias, ademas de lo comentado sobre su falta de
homogeneidad, debemos afiadir que el personal femenino de la Entidad estd en equilibrio
o en mayoria en las categorias superiores, como Titulados o Técnicos/as Superiores,
mientras que en las categorias inferiores como Operarios/as esta infrarrepresentada.

. Por el contrario, cuando nos referimos a la correspondencia entre
Puesto/categoria, ellas obtienen categorias inferiores a sus compafieros, aunque es
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necesario puntualizar que estadisticamente no es muy relevante dado el escaso numero
de ocupantes que encontramos en esos puestos.

. Los criterios que se siguen en la clasificacién profesional son los establecidos en el
convenio colectivo.

] Se recomienda una revision de las categorias asignadas a los respectivos puestos.

4.4. Formacion

. En valores absolutos, la asistencia a acciones formativas mayoritariamente
corresponde a los hombres en comparacidon con las mujeres, con un grado de
representatividad del 61% frente a un 39%. La misma conclusién se obtiene en el estudio
de horas destinadas a formacion. Sin embargo, si tomamos como referencia la plantilla
total, las mujeres se forman mas que los hombres, con un indice de asistencia de un 0,30
por cada mujer y de 0,22 en el caso de los hombres. Y cuando atendemos a las horas de
formacion, también es la mujer la que mas acumula con una ratio de 0,60 por cada mujer,
mientras que en el hombre es de 0,45.

] ASPABER se decanta por la formacion presencial y en horario laboral, el 100%. No
se detecta, por tanto, ningun tipo de limitacion para las mujeres, ya que son ellas a las que
tradicionalmente se les ha asignado las responsabilidades familiares, si bien en este caso,
mas de la mitad de su plantilla tiene discapacidad intelectual y por tanto sin
responsabilidades.

. Toda la formacion impartida estd relacionada con la prevencidn de riesgos en el
puesto de trabajo, por lo que no se realiza ningun tipo de formacién mas alla de la realizada
por el propio Centro pues cuentan con formacion en alternancia. Se trata de un proceso
mixto de empleo y formacién que permite a las personas adquirir las competencias del
aprendizaje formal y de la practica profesional.

Ademas, el Centro cuenta con personal de apoyo cuya principal funcién es la de impartir
formacién continua al personal con necesidades especiales.

] Ninguna persona se ha formado en igualdad, siendo necesario incluir este tipo de
formaciones a la totalidad de la plantilla, incluida la relacionada con la prevencién del
acoso sexual o por razén de sexo.

. La participacién femenina por dreas es inferior a su representatividad total en el
area, salvo en el drea de Limpieza de Colegios.

] Concluyendo, no se detecta ningun tipo de discriminacion ni directa, ni indirecta en
la formacién que imparte la Empresa.
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4.5. Promocion profesional

. La Entidad no lleva ningun tipo de registro sobre promocién profesional por lo que
no puede realizarse analisis sobre la misma.

No obstante, cabe mencionar que se trata de una Entidad desde el punto de vista
jeradrquico practicamente plana y con escasos puestos por lo que no se dan oportunidades
de promocion profesional. Aunque en el caso de que surja una vacante, la promocion
dependera en primer término de las limitaciones que le permita su discapacidad.

4.6. Condiciones de trabajo

. Contemplando la naturaleza del tipo de contrato, esto es, indefinido y temporal, se
identifica una situacidon a favor del sexo femenino en los contratos indefinidos. Ellas
obtienen el 78% de los contratos indefinidos, mientras que ellos apenas llegan al 60%. Por
tanto, mas estabilidad para el personal femenino.

En términos globales ASPABER presenta una baja estabilidad en el sentido de que tan solo
el 65% de su personal cuenta con contratos indefinidos.

En el contrato de formacidn en alternancia no hay representacion femenina lo cual y dada
la masculinizacion de la Entidad seria muy aconsejable.

J En lo concerniente al tipo de jornada, la parcialidad alcanza una cuota del 17% pero
ellas tienen la mayor afectacidn, el 58%. El 30% de las mujeres tienen contrato a tiempo
parcial, mientras que ellos llegan al 10%. Dato que se asocia a la menor disponibilidad
laboral de la mujer dado que son ellas las que tradicionalmente asumen las
responsabilidades familiares; tendencia que se extiende hasta nuestros dias fruto de los
roles y estereotipos sociales.

Las jornadas parciales influyen directamente en el aumento de la brecha salarial dado que
implican una menor retribucién.

. Atendiendo al cruce de variables entre tipo de contrato y edad no se detecta
ninguna tendencia que permite deducir algun tipo de discriminacién, dado que la mayoria
de las mujeres (61%) con contratos indefinidos cuentan con edades comprendidas entre
los 30 a 40 afios y de 40 a 50 aiios, tramos relacionados con la edad reproductiva y de
cuidado y un 28% se situan en el rango de mas de 50 afios; tramos donde ellas cuentan
con mayores dificultades para acceder al mercado laboral.
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] En términos generales, los horarios laborales permiten la conciliacidn de la vida

personal, laboral y familiar puesto que una abrumadora mayoria (96%) presta sus servicios
en horarios continuos y tan solo el 4% en partido.

] Los horarios partidos se vinculan a la gerencia y al Responsable de CEE. Todo el
personal del area de limpieza que aglutina al 92% de la plantilla cuenta con horario
continuo ya sea de mafiana o de tarde. No obstante, una persona del area de
Preparadores/as tiene horario partido.

. No existen en la Entidad ni horas extraordinarias, ni complementarias.

] En términos globales son las mujeres las mas afectadas por las bajas médicas de
incapacidad temporal, aunque si bajamos al detalle se observa que mientras que ellos
estan mas afectados por las bajas de accidente, con un indice de 0,12 por cada hombre y
un 0,09 por cada mujer; cuando se trata de enfermedad comun el indice de las mujeres se
duplica, de 0,48 por cada mujer frente a un indice de 0,24 por cada hombre. Convendria
un andlisis mas detallado de esta situacidn.

J Se recomienda la revision de la evaluacion de riesgos laborales que debe realizarse
teniendo en cuenta la perspectiva de género, en cuanto al puesto, a los equipos de trabajo
y de proteccién individual, asi como en la forma diferente en que el desarrollo de la
actividad laboral afecta a la salud de trabajadores y trabajadoras en las diferentes tareas y
ocupaciones, especialmente en los casos de embarazo y lactancia.

] Se recomienda que en los informes de siniestrabilidad y enfermedad los datos
aparezcan desagregados por sexo y que puedan ser objeto de un mejor analisis teniendo
en cuenta la perspectiva de género.

4.7. Retribuciones y Auditoria Retributiva

] La brecha total de la Empresa atendiendo a las retribuciones totales promediadas
y equiparadas es de apenas el 1%, tanto si incluimos como si no las percepciones
extrasalariales (indemnizaciones). Brecha que desaparece por completo en la mediana.

Aunque si atendemos a la brecha de los importes realmente percibidos por la plantilla esta
es del 9%.

Este incremento de seis puntos se debe fundamentalmente a los contratos inferiores al
afno natural, los contratos a tiempo parcial, reducciones de jornada por guarda legal,
permisos de nacimiento, faltas injustificadas y bajas por incapacidad, que en su conjunto
afectan mas a las mujeres que a los hombres.

Caso distinto es la mediana de los importes efectivos que supera con creces el 25%
establecido en la norma para su justificacién obligatoria. Se trata de una brecha del 41% o
del 37% si tenemos en cuenta las indemnizaciones.
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Entre las principales causas de esta brecha estan los contratos inferiores al afio y/o
contratos a tiempo parcial que afectan mas a las mujeres que a los hombres. En concreto,
en el primer caso, al 70% de ellas frente al 47% de los hombres y en el segundo al 30% de
las mujeres frente al 10% de los hombres.

J No se han encontrado en los registros retributivos equiparados promediados
brechas superiores al 25%, en ninguno de los grupos que contienen las distintas categorias
profesionales. De hecho, tanto en el grupo 01 (-5%) como el 03 (-1%), las brechas son
negativas, es decir, que son las mujeres las que cuentan con retribuciones superiores a sus
compaferos y que se originan en los Complementos de desarrollo y capacitacion
profesional establecidos en el convenio colectivo de aplicacién. Tampoco en la mediana
qgue o bien se mantiene o bien desaparece la brecha.

Lo que si se ha detectado son incorrectas clasificaciones profesionales ya apuntadas en el
diagndéstico y que implica que para un mismo puesto de trabajo existan diferentes
categorias, pero, aun asi, las diferencias que se originan son practicamente irrelevantes.

] Cuando se trata de agrupaciones en las que se tiene en cuenta la valoracion de
puesto de trabajo, las brechas encontradas tampoco son significativas, como en la escala
01 (-1%), escala 02 (3%) y escala 03 (-2%); excepto en la escala 05 que alcanza una brecha
del 30%, del 20% si no tenemos en cuenta los complementos de convenio.

Se trata de una contratacion inicial que, ante la urgencia y la necesidad de encontrar una
persona en el mercado con experiencia para el desarrollo de negocio, se hizo necesario
elevar las condiciones econdmicas por encima de las marcadas por su convenio colectivo.
Las mujeres de esta agrupacion que fueron incorporadas afios después carecian de
experiencia y fueron formadas por esta persona.

No obstante, se han puesto de manifiesto incorrectas clasificaciones profesionales como
en la escala 02 y 03.

En la mediana o bien desaparecen las brechas o se mantienen o apenas sufren variacién,
como en la escala 03 y 05. En cualquier caso, se mantienen las mismas conclusiones
mencionadas.

. El incremento de ocho puntos entre la brecha promediada equiparada y la efectiva
se debe como apuntabamos anteriormente, a las distintas situaciones contractuales de la
plantilla como los contratos a jornada parcial y los contratos inferiores al ano natural que
afectan mas a las mujeres. Y en menor medida las bajas de |.T, permiso de nacimiento y
reduccion de jornada por guarda legal.

Estas causas son las que dan origen a las brechas encontradas en el Grupo 01 (-110%),
grupo 03 (12%), escala 01 (-8%), escala 02 (1%), escala 03 (5%) y escala 05 (58%).

En cuanto a las medianas de los importes efectivos se mantienen las mismas conclusiones
gue para los importes efectivos promedio, con la salvedad de que al estar mas afectadas
ellas que ellos por los contratos inferiores al afio y por los contratos a tiempo parcial, las
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brechas aumentan con respecto a las promediadas. En el grupo 03 (44%), en la escala 02
(11%) y en la escala 05 (66%).

. No existen en la Empresa otras variables que puedan desencadenar las diferencias
retributivas mas allad de las apuntadas. Sin embargo, se recomienda la revisidn de las
categorias profesionales para ajustarlas al puesto de trabajo desempefiado y ya senaladas
en el diagndstico de situacion, asi como su homogenizacion.

. Se recomienda renombrar, reorganizar y aclarar todos los conceptos retributivos
gue aparecen en la ndmina de ASPABER.

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

. No es posible obtener conclusiones sobre corresponsabilidad, dado que no se
dispone de datos. Sin embargo, la Unica excedencia y la Unica reduccion de jornada, ambas
por cuidado de hijos/as la solicitan las mujeres.

J Es necesario senalar que practicamente el 60% de las personas del Centro Especial
de Empleo cuentan con algun tipo de discapacidad intelectual o psiquica por lo que no
tienen responsabilidades de ningun tipo dado que requieren de apoyo generalizado a lo
largo de su vida y por lo tanto con autonomia personal limitada y dependientes de sus
familias.

J La mayor parte de la plantilla, el 78% no tiene descendientes. Tan sdlo el 12% de
los hombres y el 43% de las mujeres tienen hijos/as. Serd necesario atender a la
conciliacion de la vida personal, no sélo la familiar.

J Se recomienda la elaboracidén de un registro de permisos con el fin de realizar un
analisis en profundidad.

J Los horarios continuos y las adaptaciones de jornada en funcion de las
circunstancias del personal son medidas que permiten conciliar la vida laboral con la
personal y familiar.

4.9. Infrarrepresentacion femenina

] En términos generales se observa infrarrepresentacion femenina en la Empresa,
donde el 32% de la plantilla esta conformada por mujeres y el 68% por hombres.

] En los ultimos cuatro afios, la plantilla ha aumentado significativamente el
porcentaje de mujeres que pasa del 26% en el aifio 2020 al 32% en el afio 2023, aunque
ligeramente superior en los afios 2022 y 2021.
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] Por niveles jerarquicos, el Nivel 3 (Preparadores/as y Encargados/as) y el Nivel 1

(Gerencia), estan feminizados, aunque este ultimo solo cuenta con una persona. El nivel 4
(personal operario) y el Nivel 2 (Responsable CEE), estan masculinizados, si bien este
ultimo también cuenta con una sola persona.

J En cuanto a las areas, existe infrarrepresentaciéon femenina en la de Limpieza Viaria
(12%) y Formacidn dual (10%), mientras que en el area de Preparadores/as y Limpieza de
colegios hay sobrerrepresentacion femenina (75% y 64%).

Destaca positivamente que en la Gerencia esté una mujer pues a pesar de ser una Entidad
masculinizada, el maximo nivel de responsabilidad estd ocupado por personal femenino.

J Por puesto, la mujer esta infrarrepresentada en el puesto de Barrendero/a y
Conductor-Barrendero, puestos que debido a los roles y estereotipos sociales se
identifican como masculinos.

Por el contrario, el puesto de Limpiador/a, asignado tradicionalmente a las mujeres, son
los hombres los que obtienen mayor visibilidad con el 61% aunque estan proximos al
equilibrio.

En consecuencia, ASPABER rompe con la segregacion ocupacional al integrar mujeres en
los puestos tradicionalmente considerados como masculinos y hombres a puestos
tradicionalmente considerados como femeninos.

Destaca también que en el puesto de Encargado/a, exista igualdad, un hombre y una
mujer, aunque el hombre estd asignado al drea de Barrenderos/as y la mujer al area de
limpieza de colegios.

. En relacion con el nivel de estudios y su correspondencia en el grupo, hombres y
mujeres practicamente tienen la misma correspondencia, sin que pueda deducirse que a
las mujeres se les exija mas estudios que a los hombres. También porque para el
desempeiio de estos puestos no se requiere una formacion determinada.

Presenta infrarrepresentacion femenina el grupo IV Personal Operario y se encuentra en
equilibrio el Grupo Ill Personal Técnico.

El resto de los grupos profesionales estan ocupados por una sola persona.

. Por categorias, estan sobrerrepresentadas la de Técnico/a Aux y el Preparador/a
aunque sin significacion estadistica dado que sélo ocupan a dos y tres personas. Y estan
infrarrepresentadas, las categorias de Operario/a en sus diferentes variantes. El resto de
las categorias son unipersonales.

No obstante, se recomienda la unificacion de los nombres de las categorias.
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4.10. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

. Se recomienda elaborar un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo adaptado
a las diversas capacidades del personal que conforman la plantilla. aunque desde Ia
Asociacion se imparte formacidn para prever este tipo de conductas.

En cualquier caso, no se ha dado ninguna situacidn, ni se ha presentado ninguna denuncia
en esta materia.

4.11. Lenguaje y Comunicacion no sexista

J Se recomienda la revisidn del lenguaje utilizado en la Web, mediante la inclusién
de expresiones neutras y la eliminacién de aquellos términos masculinos cuando se
refieran a hombres y a mujeres para una mayor y mejor visibilidad de la mujer.

] Se recomienda la inclusion de mas imagenes femeninas con el objetivo de atraer
perfiles femeninos que puedan reducir la masculinizacién de la Entidad.

J Se recomienda la revisién de toda la documentacion interna para adaptarla al
lenguaje inclusivo.

5. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

En relacidén con las conclusiones y situacién de igualdad de la empresa obtenidas en el
Informe de Diagndstico, se define el objetivo general y los objetivos especificos por cada
area de andlisis.

Objetivos Generales:

1. Garantizar la igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres de la
plantilla del CENTRO DE EMPLEO ASPABER implementando las politicas de igualdad
en toda la organizacion.

2. Integrar |la perspectiva de género de manera transversal en la entidad.

3. Fomentar politicas igualitarias poniendo a las personas y sus necesidades en el
centro, mediante el desarrollo de medidas corresponsables. Todo ello en aras de
facilitar la adecuada conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral.

4. Reforzar la adecuada utilizacién del lenguaje inclusivo y no sexista, mediante la
comunicacion interna, externa y publicidad con los grupos de interés y la sociedad
en general.

5. Promover el empleo igualitario, desde su acceso hasta la promocion y ascenso
tanto de las mujeres como de los hombres por igual, estableciendo criterios
objetivos que impidan las limitaciones por consecuencias indirectas del sexo.
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CENTRO ESP
DE EMPLEO

6. Garantizar un sistema retributivo que no genere discriminacion en el desempefio
de trabajo de igual valor.

6. MEDIDAS

Fruto del proceso de diagnodstico, se han extraido una serie de conclusiones que marcan
los aspectos donde se debe incidir y avanzar en materia de igualdad dentro de ASPABER
En cada drea se han establecido una serie de objetivos y se detallan las medidas de accién
para alcanzarlos, las personas destinatarias, la persona o departamento responsable de su
puesta en marcha, el plazo para realizarlo y el indicador o método de evaluacidon que nos
va a permitir analizar su eficacia.

En su estructura se ha tenido en cuenta lo siguiente:
Recursos asignados: pueden ser humanos, materiales y econdmicos, considerandose de
coste bajo menos de 4.999 euros, medio entre 5.000 y 9.999 euros y alto mas de 10.000

euros.

Cronograma: se considera a corto plazo con caracter inmediato o hasta seis meses. Medio
plazo de 6 meses a dos afios y largo plazo de dos a tres afios.

Prioridad: Se considera de prioridad alta aquellas medidas establecidas a corto plazo

(inmediatas o hasta seis meses) de prioridad media las establecidas a medio plazo (6 meses
a 2 afos) y de prioridad baja las de largo plazo (2 a 3 afios).

Area de actuacion: Proceso de seleccidon y Contratacion

OBJETIVO ESPECIFICO
Garantizar el principio de acceso al empleo libre de sesgos de género y de
discriminacion.
Impulsar la presencia equiliborada de mujeres y hombres en todos los
puestos/niveles/departamentos.
Fomentar el sexo menos representado en el acceso al empleo especialmente en
aquellos puestos feminizados y masculinizados.

Medida 1 Definir procedimientos objetivos de seleccidn de personal
con perspectiva de género respetando el principio de
igualdad de sexos.

Personas destinatarias Personas candidatas a ocupar un puesto en ASPABER
Metodologia Se elaborard un procedimiento de seleccidén basado en las
capacidades y competencias de los candidatos/as fijadas
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en las descripciones de puestos, indistintamente de su
sexo u otros factores discriminatorios, aunque se tendrd
en cuenta especialmente la discapacidad del personal
ocupante del puesto a cubrir.

Recursos Personal RRHH

Recursos econdmicos Coste bajo

Persona Responsable Responsable RRHH

Cronograma Largo Plazo

Indicadores Verificacidn de la elaboracion del procedimiento
N.2 procesos de seleccion basados en las DPT'S/N.2 Total
de procesos

Medida 2 Se dara prioridad, a igualdad de méritos y capacidades, en

primer lugar, a la persona con discapacidad y en segundo
lugar al sexo menos representado.

Personas destinatarias

Personas candidatas a ocupar un puesto en ASPABER

Metodologia

Se analizara la representatividad por sexo en el puesto/
nivel o departamento para el cual se esta reclutando, y en
funcién de su resultado se contratara a la persona del
sexo menos representado cuando se den situaciones de
igualdad de idoneidad entre candidaturas de diferente
sexo y siempre teniendo en cuenta como objetivo
prioritario que la persona sea discapacitada.

Recursos Personal RRHH

Recursos econémicos Coste bajo

Persona Responsable Responsable de RRHH

Cronograma Corto plazo

Indicadores N.2 personas contratadas anualmente, desagregado por
discapacidad, sexo y puesto.
N.2 personas candidatas en todos los procesos de
seleccion desagregado por discapacidad y sexo, analizado
de forma anual.
N.2 procesos de seleccidon en los que se ha aplicado la
cladusula de preferencia.

Medida 3 Publicacion de todas las ofertas de empleo con inclusién

de las funciones y los requisitos de acceso.

Personas destinatarias

Personas que optan a un puesto en ASPABER

Metodologia

Las ofertas de empleo deberdn recoger los requisitos
necesarios para el puesto a ocupar, con criterios claros y
objetivos, no discriminatorios y basados en competencias
y conocimientos. Aunque se debe tener en cuenta en
primer lugar que la persona sea discapacitada.

Recursos

Personal de RRHH
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Recursos econémicos

Coste bajo

Persona Responsable

Responsable RRHH

Cronograma

Durante toda la vigencia del plan

Indicadores

Relacion de vacantes publicadas

Area de actuacion Promocion profesional

OBJETIVO ESPECIFICO

empresa si la hubiere.

Garantizar la objetividad en los procesos de promocién profesional.
Garantizar la igualdad de oportunidades en la proyeccidén profesional dentro de la

Fomentar el acceso de las mujeres a los puestos de mayor responsabilidad.

Medida 1

En igualdad de méritos, fomentar la promocién de las
personas en primer lugar que tengan una discapacidad
compatible con el puesto y en segundo lugar el sexo que
esta infrarrepresentado en la posicién de destino.

Personas destinatarias

Personal de plantilla que acceda a procesos de promocion

Metodologia

Se tendra en cuenta dentro de los criterios de promocion
el principio general de que, en primer lugar la
discapacidad de la persona y en segundo lugar, en
condiciones equivalentes de idoneidad, tendra
preferencia el sexo menos representado.

Recursos Personal RRHH

Recursos econémicos Coste bajo

Persona Responsable Responsable de RRHH

Cronograma Corto plazo

Indicadores N.2 de candidaturas barajadas, desagregadas por

discapacidad, sexo y proceso.

N.2 procesos de promocidn en los que se ha aplicado la
cldusula de preferencia.

N.2 y porcentaje desagregado por discapacidad y sexo, de
personas efectivamente promocionadas.
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Area de actuacion: Clasificacion Profesional

OBJETIVO ESPECIFICO

Promover la presencia equilibrada de ambos sexos en las categorias profesionales y
garantizar la correcta clasificacion profesional.

Medida 1

Elaboracién de indicadores anuales de evaluacién del
porcentaje de mujeres y hombres en cada categoria
profesional/puesto de trabajo, con indicacién de si es
discapacitado o no.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Metodologia

Dado que se ha diagnosticado la existencia de
desequilibrios entre sexos en los puestos de Barrendero/a
es necesario el establecimiento de indicadores que
permitan analizar la composicién de todos los puestos.

Cada afio se elaboraran datos por puesto de
trabajo/Categoria y desagregado por discapacidad y sexo.

Recursos

Personal RRHH

Recursos econémicos

Coste bajo

Persona Responsable

Responsable de RRHH

Cronograma Durante toda la vigencia del plan

Indicadores N.2 de personas y porcentaje desagregado por
discapacidad, sexoy puesto/ categoria

Medida 2 Revision y homogenizaciéon de todas las categorias y su

adaptacion al convenio colectivo de aplicacion

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Metodologia Se realizard un analisis de las categorias que
corresponden a cada puesto de trabajo de acuerdo al
convenio colectivo de aplicacién y se unificardn criterios
en torno a las mismas.

Recursos Personal RRHH

Recursos econémicos Coste bajo

Persona Responsable Responsable de RRHH

Cronograma Corto plazo

Indicadores N.2 de categorias actualizadas/N2. categorias revisadas
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

OBJETIVO ESPECIFICO

Impulsar la flexibilidad de condiciones que permita el ejercicio corresponsable de las
obligaciones laborales y la vida personal y familiar.
Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacidn.

Medida 1

Difundir los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion  existentes adaptado al personal
discapacitado, aunque especialmente entre el personal
no discapacitado.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Metodologia

Se enviard a través de correo electrdnico y tablones de
anuncios un diptico explicativo sobre los distintos
permisos y medidas de conciliacion existentes.

Recursos Humanos

Recursos econémicos Coste bajo

Persona Responsable Responsable RRHH

Cronograma Corto plazo

Indicadores Fecha en la que se ha realizado el envio

Medida 2 Analisis de los permisos disfrutados por la plantilla

desagregado por discapacidad y sexo

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Metodologia Elaboracidén de un registro que permita hacer el andlisis
de los permisos disfrutados por todo el personal

Recursos Humanos

Recursos econémicos Coste bajo

Persona Responsable Responsable RRHH

Cronograma Corto plazo

Indicadores Verificacién del mismo.

Medida 3 Flexibilidad en la hora de entrada y salida en situaciones

puntuales y urgentes.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Metodologia

Previa solicitud por escrito (whatsapp, e-mail) Se podra
estudiar la flexibilidad en el horario de entrada y salida
del personal cuando existan necesidades personales
urgentes y puntuales, siempre que las circunstancias
organizativas lo permitan, por el tiempo indispensable y
previa aprobacion de la direccion.

Fi rmado por CASTRO
Firmado por DURAN PITART TATO JOSE MANUEL -
RUTH - ***5686** €l dia **x0655** e| dia S —
17/02/2025 con un Cert|f|cad0 18/ 02/ 2025 con un ——=F e

emitido por AC FNMT Usuarios certificado —_




e

aspa berSL I Plan de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres del Centro Especial de Empleo ASPABER
Si la solicitud es denegatoria, la direccidn transmitird al
interesado o interesada las causas que la motivan.
Recursos Humanos

Recursos econdmicos

Coste bajo

Persona Responsable

Responsable RRHH

Cronograma Durante toda la vigencia del plan
Indicadores N¢ de solicitudes denegadas/N? total de solicitudes.
N2 de personas solicitantes por sexo.
Causas de la denegacidn.
Medida 4 Adaptacién de la jornada en situaciones puntuales vy

urgentes.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Metodologia

Previa solicitud por escrito (whatsapp,e-mail) Las
personas que tengan necesidades personales urgentes
podran adaptar sus horarios mientras se mantenga la
situacion, respetando el cdmputo de horas semanales,
siempre y cuando las circunstancias organizativas lo
permitan y previa aprobacién de la direccion, todo ello
conforme lo dispuesto en el art? 34.8 del RDL 2/2015 de
23 de octubre (E.T.).

En el caso de denegacion de la solicitud, la direccion
deberd justificarla y proponer una alternativa si esta
fuera posible.

Recursos

Humanos

Recursos econémicos

Coste bajo

Persona Responsable

Responsable RRHH

Cronograma

Durante toda la vigencia del plan

Indicadores

Ne de solicitudes denegadas/N® total de solicitudes.
N2 de personas solicitantes por sexo.
Causas de la denegacion.

Area de actuacion: Formacion

OBIJETIVO ESPECIFICO

Sensibilizar en materia de igualdad y no discriminacion.
Generalizar la formacidn en igualdad y en acoso laboral, sexual y por razén de sexo.
Fomentar la imparticién de formacién en horario laboral.

Medida 1

Facilitar formacion a la totalidad del personal en materia
de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres para ahondar en la sensibilizacion y el
mantenimiento de la empresa en esta cuestion.
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CENTRO ESPECIAL
DE EMPLEO

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Metodologia

Impartir formacién en conceptos basicos de igualdad
empleando elementos de sencilla comprensidon, en
formato de video y pildoras formativas. Los contenidos se
dirigiran a formar en igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres, acoso laboral, sexual, por razén de
sexo, sesgos inconscientes, asi como conciliacién vy
corresponsabilidad. Muy especialmente a aquel personal
gue debera tutorizar y transmitir estos conocimientos al
personal con discapacidad.

Elaborar contenidos especificos para el personal con
discapacidad con adaptaciones individuales si fuera
necesario.

Recursos

Formacion externa y/o interna

Recursos econdmicos

Coste bajo

Persona Responsable

Responsable RRHH

Cronograma

Medio plazo

Indicadores

N.2 de personas que reciben la formacién desagregada
por discapacidad y sexo.

N.2 de personas con poder de decisidn y de tutorizacién
formadas en igualdad/N.2 total de personas con poder de
decisidn y tutorizacion.

N.2 y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro
y fuera de la jornada laboral sefialando el N.2 de
asistentes por discapacidad y sexo en ambas situaciones.

Medida 2

Facilitar el acceso a la formacidn de personas con medidas
de conciliacién.

Personas destinatarias

Personal con medidas de conciliacion

Metodologia Serd necesario informar de la existencia de formacién a
todas aquellas personas que cuenten con medidas de
conciliacion tales como permisos, reducciones o
excedencias.
La empresa debera acordar el horario de realizacion con
las personas afectadas

Recursos Personal de RRHH

Recursos econdmicos

Coste bajo

Persona Responsable

Responsable de RRHH

Cronograma

Durante toda la vigencia del plan

Indicadores

N.2 de acciones formativas realizadas

N.2 personas en excedencia, permiso, reduccién etc.,
N.2 de ofrecimientos de formacion

N.2 de personas con medidas/N2 de personas
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Area de actuacion: Retribuciones

OBJETIVO ESPECIFICO

Impulsar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria.
Garantizar la transparencia respecto de la estructura retributiva del personal.
Garantizar una apropiada clasificacién profesional

Medida 1

Analizar anualmente la brecha y diferencias salariales
entre mujeres y hombres

Personas destinatarias

Toda la Plantilla

Metodologia Con el objeto de vigilar y controlar las brechas salariales,
se realizara un analisis retributivo anual, teniendo en
cuenta la valoracion de los puestos de trabajo recogida en
el presente informe.

Recursos Personal RRHH

Recursos econdémicos Coste bajo

Persona Responsable Responsable RRHH

Cronograma Medio Plazo

Indicadores Registro con los valores medios y mediana de los salarios
anuales desagregados por sexo.

Medida 2 Adecuar la clasificacion profesional

Personas destinatarias

Toda la Plantilla

Metodologia

Revisar las categorias de los puestos de trabajo de
acuerdo al convenio colectivo de aplicacion

Recursos Humanos

Recursos econémicos Coste medio

Persona Responsable Responsable RRHH

Cronograma Medio Plazo

Indicadores N2 de puestos revisados y N2 de cambios realizados
desagregados por sexo.

Medida 3 Renombrar, reorganizar y aclarar los conceptos

retributivos de la ndmina de ASPABER

Personas destinatarias

Toda la Plantilla

Metodologia

Unificar criterios en torno a los conceptos retributivos que
se recogen en el convenio colectivo de aplicacion,
unificarlos y renombrarlos de manera clara y facilmente
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identificables por el personal al que van dirigidos y sus
familiares.

Recursos

Humanos

Recursos econdmicos

Coste medio

Persona Responsable

Responsable RRHH

Cronograma

Medio Plazo

Indicadores

Verificar que se han realizado

Area de actuacidn: Condiciones de trabajo (Salud Laboral)

OBIJETIVO ESPECIFICO

Incluir la perspectiva de género en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.

Medida 1

Revisar la evaluacién de riesgos e incluir en la misma la
perspectiva de género.

Personas destinatarias

Todo el cuadro de personal

Metodologia

El Servicio de Prevencidn llevard a cabo una evaluacion de
riesgos incorporando la perspectiva de género en cuanto
al puesto, a los equipos de trabajo y de proteccidon
individual.

Recursos

Humanos

Recursos econdmicos

No se requieren

Persona Responsable

Responsable RRHH

Cronograma Corto plazo
Indicadores Verificar que se ha realizado la evaluacién.
Medida 2 Los informes de siniestrabilidad deberan desagregarse

por discapacidad y sexo.

Personas destinatarias

Todo el cuadro de personal

Metodologia

El responsable de RRHH dard instrucciones a la Mutua
para que este informe muestre los datos teniendo en
cuenta la discapacidad y ambos sexos.

Recursos

Humanos

Recursos econémicos

No se requieren

Persona Responsable

Responsable de RHH

Cronograma

Corto plazo

Indicadores

Verificacidn de que se ha realizado

Fi rmado por CASTRO
Firmado por DURAN PITART TATO JOSE MANUEL -

RUTH - ***5686** el dia ***0655** e| dia —
17/02/2025 con un certificado 18/ 02/ 2025 con un K

certificado

emitido por AC FNMT Usuarios




'
\
aspabers.

CENTRO ESPECIAL
DE EMPLEO

I Plan de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres del Centro Especial de Empleo ASPABER

Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVO ESPECIFICO

de acoso.

Fomentar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
libre de situaciones de acoso.
Informacidn y sensibilizacion para la prevencion, deteccidén y denuncia de situaciones

Medida 1

Difundir el protocolo para luchar contra el acoso sexual
y/o por razén de sexo entre todo el personal.

Personas destinatarias

Toda la Plantilla

Metodologia

Con la finalidad de prevenir, detectar y actuar frente a
casos de acoso laboral, sexual o por razon de sexo se
difundira el protocolo de acoso a la totalidad de Ia
plantilla y se adaptara la informacién al personal con
discapacidad.

Recursos

correo electrdnico, tabldn de anuncios y tutores

Recursos econémicos

Coste medio

Persona Responsable

Responsable de RRHH

Cronograma Corto Plazo
Indicadores Verificacion de la difusion
Canales empleados para la difusion
Medida 2 Refuerzo de la comunicaciéon e informacion sobre el

contenido de prevencién del acoso laboral, sexual y por
razén de sexo.

Personas destinatarias

Tutores y personal
discapacidad.

encargado del personal con

Metodologia Formacidn especifica en sensibilizacién, deteccion vy
actuacion de situaciones de acoso para aquellas personas
que tengan la capacidad de actuar.

Recursos Personal de RRHH, formacion externa

Recursos econdmicos

Coste medio

Persona Responsable

Responsable de RRHH

Cronograma

Corto Plazo

Indicadores

N.2 de acciones impartidas y N.2 de asistentes
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CENTRO ESPECIAL
DE EMPLEO

Area de actuacion: Lenguaje y comunicacidn no sexista

OBIJETIVO ESPECIFICO
Asegurar que la comunicacidn interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacidén internos sean
accesibles a toda la plantilla, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de
actuar y trabajar conjuntamente en la igualdad.
Garantizar una imagen externa de la empresa libre de estereotipos de género
Impulsar el uso del lenguaje inclusivo.
Dar a conocer los objetivos y compromisos del | Plan de Igualdad de ASPABER

Medida 1 Analizar la comunicacion interna y externa con el fin de
suprimir cualquier imagen o lenguaje sexista o que resulte
discriminatorio por cualquier razon.

Personas destinatarias Personal interno y publico en general

Metodologia Revisar la documentacién interna de la empresa,
evaluacidon de riesgos, comunicados internos, etc. y
externa pagina Web, con el fin de utilizar un lenguaje
neutro y/o inclusivo y utilizar imagenes libres de roles y
estereotipos sociales.

Recursos Humanos

Recursos econdmicos Coste medio

Persona Responsable Responsable RRHH

Cronograma Corto Plazo

Indicadores N.2 de publicaciones revisadas y corregidas

N2 de documentos revisados y corregidos.
N2 de imagenes revisadas y corregidas

Medida 2 Difusiéon del | Plan de igualdad a la totalidad de la plantilla.
Personas destinatarias Toda la plantilla
Metodologia Se informara a toda la plantilla del compromiso, objetivos

y medidas en materia de igualdad que se pondran en
marcha a lo largo de la vigencia del | Plan de igualdad. Asi
como de la existencia de la comisidon de seguimiento y de
sus integrantes. Se adaptard esta informacién para el
personal discapacitado.

Recursos Personal de RRHH
Recursos econémicos Coste bajo

Persona Responsable Responsable RRHH
Cronograma Medio Plazo

Indicadores Verificacién de su difusién

N.2 personas informadas/N.2 personas totales
N2 personas discapacitadas informadas/N2 personas
totales discapacitadas.
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Medida 3 Difusion del protocolo de violencia de género
Personas destinatarias Toda la plantilla
Metodologia Se informard a toda la plantilla del protocolo de violencia

de género y se adaptara esta informacién para el personal
discapacitado.

Recursos Personal de RRHH
Recursos econdmicos Coste bajo

Persona Responsable Responsable RRHH
Cronograma Corto Plazo

Indicadores Verificacién de su difusion

N.2 personas informadas/N.2 personas totales
N2 personas discapacitadas informadas/N2 personas
totales discapacitadas.

7. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

El sistema de seguimiento y evaluacion permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad
y los resultados obtenidos en las diferentes lineas de actuacion tras su aplicacién.

Con este sistema obtendremos un conocimiento preciso sobre las intervenciones
realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa.

El seguimiento y evaluacion de un Plan de Igualdad es un proceso apreciativo que permite
examinar sus progresos, establecer la viabilidad de los hitos planteados e identificar y
anticipar las posibles mejoras, permitiendo llevarlas a cabo o, si no es posible, mejorar las
deficiencias.

Este seguimiento se realizara por la Comision de Seguimiento, Evaluacion y Revision del |
Plan de Igualdad del CENTRO DE EMPLEO ASPABER, constituida segun lo dispuesto en el
RD 901/2020.

Las personas que componen la Comisidn de Seguimiento, Evaluacidn y Revisidn, que tienen
como cometido la de interpretar, revisar, modificar y evaluar el grado de cumplimiento del
Plan de Igualdad, de los objetivos marcados y de las acciones programadas, forman parte
de la Comision Negociadora del Plan y serdn las siguientes:

Por la parte Empresarial:
Maria Dolores Fernandez Garcia
José Manuel Castro Tato.
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Por la parte Social:
Ruth Durdn Pitart Federacion de Enseflanza CCOO
José Antonio Miguez Vila Ensefianza UGT Servicios Publicos Galicia

Este drgano se reunird semestralmente desde la entrada en vigor del presente plan de
igualdad y hasta la extincién de este, transcurridos cuatro afios, con el fin de analizar la
informacién relativa a la ejecucién de acciones, acordando su revision cuando sea
necesario.

En estas reuniones se comprobara el estado actual del plan, la consecucién de los objetivos
generales y especificos de cada area, asi como las medidas aplicadas. Para ello se utilizaran
los indicadores asociados a cada medida.

En cada reunidn se levantara acta y se realizara un informe de seguimiento del plan de
igualdad, donde se describira el grado de ejecucion de las medidas, las conclusiones y, en
consecuencia, la planificacion para el siguiente semestre.

Adicionalmente, se realizard un informe de Evaluacion del Plan de Igualdad del C.E.E.
ASPABER, al menos, uno a los dos afos y otro a los cuatro afios coincidiendo con la
finalizacion de éste.

A la vista de los resultados de este ultimo informe, se iniciara el Il Plan de Igualdad del
CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO ASPABER.

Mediante estas evaluaciones se realizara un analisis de la informacién recabada con el
objetivo de detectar las fortalezas y debilidades que se han observado en la implantacién
del Plan y en el caso de que existan estas ultimas, podran formularse los cambios
necesarios siempre que haya acuerdo o en su defecto mayoria simple por votacion dentro
de la Comision.

Ademas, se aplicara una encuesta a la plantilla una vez finalizados los cuatro afios de
vigencia del plan con el fin de evaluar si su percepcidon con respecto a la situacion de
igualdad ha mejorado, teniendo en cuenta los resultados obtenidos para el informe
diagnéstico.

La comision de Seguimiento, Evaluacion y Revision que coinciden en su composiciéon
contara ademas con el siguiente reglamento de funcionamiento:
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7.1. Reglamento de funcionamiento de la comision de seguimiento y evaluacion del plan
de igualdad

Articulo 1. Comisidon de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad

Los/as integrantes de la misma, se reconocen con capacidad suficiente para obligarse en
el presente acto y realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Articulo 2. Composicion

La Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad estara integrada por 4
representantes, que, se designaran, sustituiran o revocaran en la forma que decidan.

La Comisién podra utilizar los servicios ocasionales o permanentes de personal asesor en
cuantas materias sean de su competencia, que podran asistir a las sesiones con voz, pero
sin voto.

Articulo 3. Funciones
La Comision de Seguimiento y Evaluacion ostentara las siguientes funciones:

- Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad

- Comprobar el grado de ejecucién de las medidas incluidas en el Plan

- Comprobar la adecuacion de las medidas propuestas.

- Actualizacion del Informe Diagndstico y/o de las medidas del Plan de Igualdad en
caso de ser necesario tras una revision.

- Reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o incluso, dejar de aplicar alguna
medida en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la
consecucion de los objetivos.

Los/as integrantes de la Comision deberdan actuar con buena fe, orientados a la supervision
objetiva de la ejecucidon de las medidas del Plan, y a la adecuacion de las mismas a la
situacion real de la empresa.

Articulo 4. Calendario de reuniones de revision

Para el cumplimiento de las funciones que tiene encomendadas, la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad se reunira cada seis meses y en todo caso,
se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final.
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No obstante, tal y como se estipula en el art. 9.2 del RD 901/2020, el Plan de Igualdad
deberd revisarse en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes; esto es, conforme al
calendario pactado y cuando sea necesario para reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o incluso dejar de aplicar alguna medida que contenga el
Plan en funcién de los efectos que vayan aprecidandose en relacién con la
consecucion de los objetivos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacién del estatus
juridico del CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO ASPABER.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la 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 situacién que haya
servido de base para su elaboracidn.

e) Cuando una resolucién judicial condene al CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO
ASPABER por discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando
determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

La convocatoria se entenderd validamente realizada cuando se efectie por medio de
correo electronico, fax o carta certificada.

Las cuestiones que se planteen a la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Igualdad deberan presentarse de forma escrita, y se acompafnaran cuantos documentos se
entiendan necesarios.

Articulo 5. Quérum y validez de los acuerdos

En caso de ser necesario someter a votacion alguna cuestion, los acuerdos, seran tomados
por el voto favorable de la mayoria simple y tendran caracter vinculante.

De cada reunidn, se levantard Acta en la que se reflejaran, puntualmente, los acuerdos,
desacuerdos y/o conclusiones que se alcancen. Las Actas seran redactadas por la
Secretaria de la Comisidn y para su validez, deberan ser aprobadas y firmadas por la
persona que ejerce la secretaria, una persona en representacién de cada una de las partes.
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Articulo 6. Duracidn y vigencia

El presente Reglamento tendra vigencia desde el dia de aprobacion de la constitucion de
esta Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad hasta el término de la
vigencia del Plan de Igualdad y el comienzo de una nueva negociacién para la elaboracion
de un nuevo Plan de lgualdad.

Articulo 7. Confidencialidad

Quienes componen la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad, asi
como las personas asesoras que participen, tienen obligacion de respetar la
confidencialidad y sigilo profesional, tanto en los asuntos tratados en las reuniones como
de la documentacion y datos presentados y aportados.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por C.E.E. ASPABER a esta Comision
podrd ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que
motivaron su entrega.

Articulo 8. Procedimientos para la solucién de conflictos

Para la solucidn de los conflictos colectivos cuando las partes asi lo decidan recurriran a los
procedimientos y érganos de soluciéon auténoma de conflictos.

También podran adherirse y someterse a los sistemas extrajudiciales de solucidn
alternativa de conflictos laborales, establecidos en las Comunidades Auténomas, para la
solucién de conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion del Plan de Igualdad. En
todo caso a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Autéonoma, sera de
aplicacion el sistema extrajudicial de solucién de conflictos laborales de ambito estatal
(SIMA).

Articulo 9. Sustitucion de las personas que integran la Comisidn de Seguimiento y
Evaluacién

Las personas que integren la Comision de Seguimiento y Evaluacion seran sustituidas en
caso de vacante, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las
personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

En el supuesto de sustitucidon se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la
entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion.
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Articulo 10. Modificaciones en el reglamento

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria simple de la Comision.

8. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Se procedera al registro del presente plan de Igualdad dentro del plazo de 15 dias a partir
de su firma. Se deberd cumplimentar la “Hoja Estadistica del Plan de Igualdad” (Anexo 2V
del R.D 901/2020 de 13 de octubre).

Para su registro en REGCON, y por lo tanto para su Consulta Publica se acompafiara de los
siguientes documentos:

- Acta de Constitucién de La Comisidon Negociadora
- Acta Final de la Comision Negociadora
- Plan firmado en todas sus paginas.

ANEXOS
ANEXO I: Diagnéstico
ANEXO II: Auditoria Retributiva

Y en prueba de conformidad, se firma el presente Plan de Igualdad en Carballo, A Corufia
a 30 de enero de 2025

Fdo. M. Dolores Fernandez Garcia Fdo. Ruth Duran Pitart

Fdo. Manuel Castro Tato Fdo. José Antonio Miguez Vila
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