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SINDROME DE DOWN CORUNA con CIF: G-15731466, con la finalidad de facturar productos y/o servicios,
asi como el cumplimiento de obligaciones contables y fiscales. Sus datos seran conservados mientras se
mantenga la relacion comercial o durante los afios necesarios para cumplir las obligaciones legales. Los
datos no se cederan a terceros salvo en los casos en los que exista una obligacion legal. Si desea mas
informacién respecto al tratamiento de sus datos, rectificar aquellos que sean inexactos, oponerse y/o limitar
algun tratamiento que considere que no es necesario, o solicitar la cancelacion del tratamiento cuando los
datos ya no sean necesarios, puede dirigirse por escrito (siempre acreditando su identidad) a la direccién
arriba indicada.
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1. INTRODUCION

Un Plan de Igualdade de Oportunidades entre mulleres e homes é un documento que recolle
un conxunto de medidas destinadas a fomentar a igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes dentro das entidades (empresas, institucidns publicas, ONG, asociacions etc.).

Neste plan desénanse as actuacidéns que se van a implantar en favor da igualdade de
oportunidades, en base a un diagndstico de situacidén previamente realizado e a un
compromiso mostrado pola direccién da entidade.

Preténdese que o I Plan de Igualdade de oportunidades entre mulleres e homes (2024 — 2028)
de DOWN CORUNA sexa un proceso de mellora continua, que contribta a manter vivo o
procedemento de conseguir o seu obxectivo final de alcanzar a igualdade real entre mulleres e
homes, revisando e mellorando co tempo as actuaciéns implantadas. E necesario realizar unha
avaliacién continua para comprobar as melloras e cambios que achegan soluciéns a situacions
desiguais e, por tanto, inxustas.

En definitiva, atopamonos cunha ferramenta de traballo acordada por todas as partes sociais
da organizacién con vocacién de continuidade que velara pola igualdade entre mulleres e
homes no seo da entidade.

De conformidade co artigo 8 do Real Decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan
os plans de igualdade e o seu rexistro, o presente Plan de Igualdade estruturase da seguinte
maneira:

Determinacién das partes que o concertan

Ambito persoal, territorial e temporal

Informe do diagndstico de situacion

Resultados da auditoria retributiva

Obxectivos do Plan de Igualdade

Descricién das medidas

Calendario de actuacidns

Composicion e funcionamento da comisiéon de Seguimento do Plan de Igualdade

L oo Nk WDN R

Sistema de seguimento, avaliacion, revision periddica
10. Procedemento de modificacion

1.1. Normativa de aplicacion

O convenio de aplicacién en DOWN CORURNA é o XV Convenio colectivo xeral de centros e
servizos de atencion a persoas con discapacidade (cédigo de Convenio 99000985011981) onde,
na sua Disposicién adicional cuarta, fai referencia aos Plans de Igualdade nas empresas, que
actualmente se deben rexer por outras normas mais actuais en canto a obrigatoriedade e
vixencia.
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A Declaracion sobre a eliminacion de todos os xeitos de discriminacion contra a muller (1981),
de Nacions Unidas, afirma, no seu artigo 1, que:

“A expresion -discriminacion contra a muller- denotard toda distincion,
exclusion a restricion baseada no sexo que tefia por obxecto ou por resultado
menoscabar ou anular o recofiecemento, gozar ou exercicio pola muller,
independentemente do seu estado civil, sobre a base da igualdade do home
e a muller, dos dereitos humanos e as liberdades fundamentais nas esferas
politica, econdmica, social, cultural e civil ou en calquera outra esfera”.

A normativa que existe nestes momentos é numerosa e estd encamifiada a erradicar a
discriminacién por razén de xénero e 4 consecucién da igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes.

Hai referencias a igualdade de trato e non discriminacidn por razén de xénero na Constitucion
Espafiola de 1978 (art. 9.2, 14 e 35.1) e, mais concretamente, acerca dos plans de igualdade,
na Lei Orgdnica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes, no
Estatuto dos Traballadoras/es actualizando co regulado en:

- RDL 6/2019 de medidas urxentes para garantia da igualdade de trato e de
oportunidades entre mulleres e homes no emprego e a ocupacion.

- RD901/2020 do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu rexistro
e modificase o RD 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios e
acordos colectivos de traballo.

- RD902/2020 do 13 de outubro, de igualdade retributiva entre mulleres e homes.

Os plans de igualdade tamén aparecen mencionados na Lei 7/2023, do 30 de novembro, para a
igualdade efectiva de mulleres e homes de Galicia.

No seu artigo 96. sobre Medidas de benestar laboral, establece:

d) O impulso e seguimento da vixilancia na implantacion de plans de
igualdade nas empresas e nas entidades do terceiro sector legalmente
obrigadas e a promocion da sua implantacion naquelas empresas e
entidades do terceiro sector non obrigadas legalmente, ben como o fomento
da sustentabilidade social empresarial.

No artigo 101. de Fomento da elaboracién e implementacién voluntaria de plans e de medidas
de igualdade nas empresas e nas entidades do terceiro sector, indica:

1. A consellaria competente en materia de emprego e de relacions laborais
convocard anualmente axudas publicas dirixidas a fomentar a elaboracion e
rexistro e a implantacion voluntaria dos plans de igualdade por parte das
entidades do terceiro sector e das empresas que [...] non estean obrigadas d
sua elaboracion e aplicacion.
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2. As axudas tamén se poderdn dirixir a fomentar a implantacion de medidas

de igualdade pactadas coa representacion legal das persoas traballadoras

ou coas organizacions sindicais que supofian unha reducion significativa das

desigualdades entre mulleres e homes en materia de infrarrepresentacion

feminina ou de retribucions, no caso de a empresa ou entidade do terceiro

sector non contar cun plan de igualdade, asi como d contratacion de persoal

especializado destinado a asesorar na elaboracion e na execucion dos plans

de igualdade.

E recofiece o apoio da administracién no Artigo 175. Funcidns da unidade administrativa de
igualdade da consellaria con competencias en materia de emprego:

¢) Apoiar as empresas na implantacion, na aplicacion, no control e na mellora

de plans de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes.

Ademais, tense en conta a nova lexislacidon en canto a violencia, acoso e non discriminacion:

- C190 - Convenio sobre a violencia e o acoso, 2019 (num. 190) da Organizacién

Internacional do Traballo.

- Lei Orgdnica 10/2022, do 6 de setembro, de garantia integral da liberdade sexual. A

cofiecida como “Lei do sé si é si”. (Art. 12, Prevencidn e sensibilizacion no ambito

laboral).

- Lei 15/2022, do 12 de xullo, integral para a igualdade de trato e a non discriminacion.

(Art.. 9 e 10).

- Lei4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para

a garantia dos dereitos das persoas LGTBI. Cofiecida como a “Lei Trans”.

1.2.
discapacidade.

0 sector de actividade: o0 movemento asociativo da

O perfil da persoa que presta coidados persoais a persoas con discapacidade é unha muller de
entre 45 e 64 anos, que reside no mesmo fogar que a persoa a que coida.

En Galicia, segundo os datos xerais do
Censo de Persoas con discapacidade 2023
da Xunta de Galicia, a distribucién
provincial e por sexo da poboacion con
discapacidade é a seguinte:

Provincia Poboacién con discapacidade
Homes Mulleres Total

A Coruia 45773 50290 96063

Lugo 11426 11137 22563

Qurense 14692 14827 29519

Pontevedra 45838 48801 94639

TOTAL 117729 125055 242784

En canto ao movemento asociativo galego, as distintas asociacions aglutinanse nas seguintes
federaciéns, onde se atopa DOWN GALICIA da que forma parte DOWN CORUNA.
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2. DATOS IDENTIFICATIVOS DA ENTIDADE

DATOS DA ENTIDADE

Razén social

NIF

Domicilio social

Forma xuridica
Ano de constitucién

Responsable da Entidade

ASOCIACION SINDROME DE DOWN DE A CORUNA

G 15731466

AVDA. DE PEDRALONGA, N2 74 A, 15009 A CORUNA

ASOCIACION UTILIDADE PUBLICA

2000

Responsable do plan

Nome Enrique Pena Lopez

Cargo Vicepresidente

Telf. Tf: 981-26.33.88

e-mail asociacion@downcoruna.org

Sector Actividade

Nome Berta Lema Aiidn

Cargo Directora

Telf. Tf: 981-26.33.88

e-mail berta.lema@downcoruna.org
ACTIVIDADE

Actividades de servizos sociais sen aloxamento para persoas con
discapacidade

CNAE

8812

Descricidn da actividade

Servizo de promocién da autonomia persoal e social de persoas con
sindrome de Down e outras discapacidades intelectuais.

Dispersion xeografica e
ambito de actuacion

A Corufia

Convenio de aplicaciéon

Persoas Traballadoras

XV Convenio colectivo xeral de centros e servizos de atencion a
persoas con discapacidade (cédigo de Convenio 99000985011981)

Mulleres 12 Homes 8 Total 20

Centro de traballo

ORGANIZACION DA XESTION DE PERSOAS

AVDA. DE PEDRALONGA, N2 74 A, 15009 A CORUNA

Dispon de departamento de persoal Non
Certificados ou recofiecementos de Non
igualdade obtidos

Representacién Legal e/ou sindical das Non
Traballadoras e Traballadores

Os servizos que proporciona DOWN CORUNA oriéntanse a un servizo integral de atencién as
persoas con discapacidade intelectual de promocion da stia autonomia (SEPAP). Dado que
este servizo abarca todo o periodo evolutivo das persoas, realizase unha organizacidn dos
mesmos atendendo a necesidades especificas en cada un deses periodos, pero tendo en conta

que a persoa é un “todo integra

|II

gue non se pode separar e precisa, en moitas ocasions,

dunha atencion de servizos das diferentes dreas que garantan o seu desenvolvemento integral.
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Os d6rganos de goberno e funcionamento tefien a seguinte composicion:

XUNTA DIRECTIVA
DIRECCION EXECUTIVA
1home
COORDINACION ADMINISTRACION SOPORTE E COMUNICACION
1 muller 1 muller
TECNICA DE ADMINISTRACION
1 muller
COORDINACION XERAL DOWN COORDINACION DOWN EXPERIENCE
CORUNA
1home
SERVIZO DE PSICOLOXIA
1 muller
COORDINACION AREA COORDINACION AREA INCLUSION COORDINACION AREA FORMACION COORDINACION AREA VIDA ADULTA
TRANSVERSAL EDUCATIVA E EMPREGO E ENVELLECEMENTO
1 muller 1home 1 muller 1home*
TECNICS DE PROGRAMAS DE AREA TECNICS DE PROGRAMAS DE AREA TECNICS DE PROGRAMAS DE AREA TECNICS DE PROGRAMAS DE AREA
PERSOAL TECNICO DE APOIO PERSOAL TECNICO DE APOIO PERSOAL TECNICO DE APOIO PERSOAL TECNICO DE APOIO

2 Organigrama de DOWN CORUNA

No érgano de goberno, & cabeza da entidade, na Presidencia da Xunta Directiva atdpase unha
muller, sendo unha distribucién non equilibrada en xénero, pois son 7 mulleres e 2 homes.
Todas estas persoas son familiares e non tefien vinculo contractual coa asociacién.

No érgano executivo e funcional, o maximo nivel de responsabilidade exérceo un home, que
ocupa o cargo de Director Executivo, seguido do Coordinador xeral, que tamén é un home. O
resto de coordinacidns estdn repartidas entre 3 mulleres e 1 home.
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3.

FASES DO PLAN DE IGUALDADE

Os pasos que se seguiron para desenvolver o | Plan de Igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes, de DOWN CORUNA son os seguintes:

VI.

Compromiso da entidade. Este compromiso foi adquirido e plasmado por escrito pola
Direccidn. Tamén se comunicou a todo o persoal, informdndolles do proceso iniciado.

Constitucion da Comision negociadora. Conformada de maneira paritaria entre
representantes da entidade e representantes das persoas traballadoras (ao non contar
con RLPT interna, conformouse cos sindicatos mais representativos e mais
representativos do sector, atendendo ao artigo 5.3 do RD 901/2020, garantindo a
participacién de todos os sindicatos lexitimados e sendo a composicion da parte social
desta comisién proporcional a sua representatividade). Esta comision ten a
responsabilidade de impulsar accidons de informaciéon e sensibilizacién do persoal, asi
como desefar o diagndstico de situacion previo e o plan de igualdade.

Diagndstico da organizacion en materia de igualdade de oportunidades entre mulleres
e homes. O diagndstico realizouse a partir da andlise da informacion cuantitativa e
cualitativa recollida en materia de: seleccion, contratacidon, formacién, promocion
profesional, condicidns de traballo, retribucidns, conciliacion da vida persoal, familiar e
laboral, corresponsabilidade, prevencién do acoso sexual e por razén de sexo no
traballo, violencia de xénero e saude laboral. Tras a analise elaborouse un informe
escrito que recolle as conclusions xerais e as posibles dreas de mellora.

Plan de accion. Elaborouse un plan de actuacidn a partir das conclusions do diagndstico
e das carencias detectadas en materia de igualdade de xénero. Nel establécense: os
obxectivos para facer efectiva a igualdade, as medidas e acciéns necesarias para
conseguir os obxectivos sinalados, medios e recursos, un calendario de implantacion, as
persoas ou grupos responsables da sua realizaciéon e indicadores e/ou criterios de
seguimento das accidns.

Implantacion e execucion das medidas do Plan de Igualdade. Tras a aprobacion do plan,
comeza a fase de implantacién, que consistird na execucion de cada unha das medidas
acordadas.

Seguimento e avaliacion do Plan de Igualdade. De forma transversal & implantacidn
deberase realizar un seguimento periddico, que permitird identificar problemas que
poidan aparecer achegado asi solucidns a eles, revisar constantemente o plan de
igualade e efectuar as correcciéns e modificaciéns oportunas, no seu caso, asi como
avaliaciéns que determinardn a eficacia do plan, se a situacién de partida mellorou, se
se cumpriron os obxectivos propostos e se os resultados obtidos foron os previstos.
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4. PARTES SUSCRIPTORAS DO PLAN DE
IGUALDADE

A Comision Negociadora estd composta por:

En representacion da entidade

SA

Nome e Apelidos Cargo
M¢€ Elena Moreira Souto administracion
Berta Lema Afidn! direccidn

En representacion da parte social

Nome e Apelidos Posto e Cargo / Organizacion Sindical
Emilio Pallarés Alvarez? UGT Servicios Publicos Ensino
Teresa Carballido Salgado® CIG-Ensino

Coa asistencia técnica de RECURSOS GALICIA SLU.

! Substitte a José Rodriguez Diaz (coordinador xeral).
2 Substitte a Nuria Hernando Roca e a Benito Telesforo Currds Abal.

3 Substitte a Olalla Barro Lépez.
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5. AMBITO PERSOAL, TERRITORIAL E TEMPORAL

0.1. Ambito persoal
Este Plan de Igualdade aplicase 4 totalidade das persoas traballadoras da entidade

independentemente da sua relacidén contractual e das suas circunstancias profesionais e
persoais.

5.2. Ambito territorial

Este Plan de Igualdade é de aplicacién en todos os centros de traballo de DOWN CORURNA.

0.3. Ambito temporal

Para alcanzar os obxectivos deste plan, por medio das medidas acordadas, determinase polas
partes negociadoras, un prazo de vixencia de catro anos, a contar desde a sua firma: desde o
11 de outubro de 2024 a 10 de outubro de 2028.

Este prazo inclie tamén os documentos previos: diagnose de xénero e auditoria retributiva.
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6. RESULTADOS DA DIAGNOSE DE XENERO

6.1. Datos xerais.

Total plantilla por sexo

m Muller mHome

- E unha entidade feminizada ao 64%.

- Naentidade traballan, en data 31/12/23, un total de 22 persoas, 8 homes e 14 mulleres.

- Existen 6 postos de traballo e sé un deles esta equilibrado desde unha andlise de xénero,
o de “técnica/o de administracion”.

- A Coordinacidn exércena 2 homes e as técnicas de apoio a atencidn son todas mulleres.

- Aidade media en xeral é de 42 anos, sendo a das mulleres mais baixa que a dos homes
(40 fronte a 45 anos para os homes).

- 1 muller ten reducién de xornada por coidado de menor.

- A maioria do persoal ten contrato indefinido (12 mulleres e 1 home) e son 3 persoas as
que tefien contrato temporal (2 mulleres e 1 home).

- Hai mais xornadas parciais (12) que xornadas completas (10). As mulleres son as que
tefien mais xornadas parciais (9 mulleres e 3 homes).

- A media de antigiliidade é de 4 anos, e as persoas que tefien maior antigliidade son do
sexo masculino (4).

- Un 77% do persoal de DOWN CORUNA ten estudos universitarios, de onde un 55% do
total son mulleres e un 23% son homes.

- Existe presenza masculina en todos os niveis xerarquicos.

Persoas por Nivel ANALISE DE
xerar uif:’o Muller % Home % SEGREGACION POR
se unqdo se'xo : : ALl

E RESPONSABILIDADE
Direccion 0% 2 100% MASCULINZADO
Mand
vandos 4 80% 1 20% FEMINIZADO
intermedios
Persoal técnico 10 67% 5 33% FEMINIZADO
Total xeral 14 64% 8 36% FEMINIZADO
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6.2. Procesos de seleccion e contratacion.

- Os postos de estrutura son estables, polo que, as Unicas ofertas de traballo que se sacan
son as supeditadas as posibles subvencions (Programa Coopera).

- Non se leva rexistro de curriculos recibidos.

6.3. Promocion profesional.

- Non adoitan facerse promocidéns, ainda que, en abril de 2023 houbo unha
reestruturacion de persoal e 3 persoas que xa traballaban como técnicas na entidade
pasaron a ser responsables de area (2 mulleres e 1 home).

- Non hai nada recollido na asociacidon mais ald do recollido en convenio.

6.4. Clasificacion profesional e retribucions.

- Establécense 4 agrupacidns de postos para definir as ESCALAS que se corresponden con
postos de valor similar. A ESCALA 7 estd composta sé por mulleres.

- No total da entidade, tanto nos promedios como nas medianas das percepciéns
equiparadas as diferenzas son do 7% e o 0% respectivamente. Na ESCALA 6, os
indicadores analizados invértense e ofrecen datos favorables 3&s retribucions das
mulleres promedios a un 19% e nas medianas nun 16%. E é a ESCALA 8 na que se
mantefien as maiores diferenzas favorables aos homes, malia a equiparacién, chegando
nos promedios a un 41% e nas medianas a un 42%.

- A temporalidade e a parcialidade tefien un peso transcendental nas diferenzas
retributivas entre homes e mulleres en DOWN CORURNA, sobre todo vese claramente na
ESCALA 6, onde as mulleres aféctalles a falta de estabilidade e a parcialidade de xeito
moi relevante.

- Lembrar o peso que os complementos de mellora voluntaria, asi como os relacionados coa
antigliidade (que soe castigar as mulleres pola maior inestabilidade no emprego) tefien, polo
que poderian recollerse mediante criterios mais transparentes e medibles de maneira que non
sexan orixe de posibles fendas con nesgo discriminatorio de xénero, asi como estudar medidas
polas que tamén os postos mais precarios e feminizados poidan ter acceso a alguns
complementos relacionados co seu desempefio, ou medidas que favorezan a diminucién das
diferenzas.

6.5. Formacion.

- Desde DOWN CORUNA faise un control das formaciéns realizadas onde se rexistran os
datos do persoal e da formaciéon. Normalmente, a formacién é en horario laboral. Se a
formacién obrigatoria é féra do horario laboral, compénsase con dias libres. No Manual

10
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de Organizacion faise referencia & “Formacién féra da cidade” (apdo.. 5.7.2) onde falan
desa compensacién de dias ou fraccidéns de descanso.
- A media de participacién masculina é de 0.6, fronte ao 3 de participacidn feminina.

- Non se impartiu formacidn en igualdade nin en prevencion do acoso sexual e por razén de
sexo no traballo.

6.6. Condicions de traballo.

- O calendario elabdrao en prazo a xestoria e difiUndese ao persoal, as persoas usuarias e
as suas familias.

- Existe un Manual de Organizacién que recolle todo o relativo con xornada de traballo,
horarios, vacacidns, ausencias xustificadas e outros aspectos relacionados coa
organizacion interna.

- Existe un sistema de fichaxe para o control horario de xeito automatico.

- O teletraballo permitese de xeito puntual.

- Os motivos das baixas son, basicamente, por fin de contrato e baixas voluntarias.

- Actualizar o Manual de Organizacion e incorporar cuestions detectadas na diagnose,
relativas a conciliacién e 4 igualdade efectiva entre mulleres e homes.

6.7. Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal,
familiar e laboral.

- No Manual de Organizacién aparece recollida unha “axuda por nacemento ou adopcién
de filla/o” de 150€ (300€ en caso de filla/o con discapacidade) que poderia considerarse
como unha medida corresponsable por parte da entidade.

-> Realizar accidns de sensibilizacién/informacion en materia de corresponsabilidade.

6.8. Infrarrepresentacion feminina.

- Ddse unha segregacidn vertical no nivel mais alto de responsabilidade, xa que tanto na
direccion executiva como na direcciéon de programas estan ao mando 2 homes, polo
que, poderiamos dicir que ai si existe infrarrepresentaciéon feminina, pero por unha
cuestion casual e non estrutural.

- No momento de aprobacion da diagnose, na direccion da entidade estd ao mando unha
muller.

- Non procede abordar medidas nesta area, pois é unha entidade feminizada.

11



dona con E? ﬁ %
confianza liiNet
FUNDACION LEALTAD w

6.9. Prevencion do acoso sexual e acoso por razon de sexo
no traballo.

- A entidade dispén dun protocolo de prevencidon do acoso sexual e por razén de sexo
e/ou identidade de xénero aprobado pola Xunta Directiva. No proceso de elaboracién
desta diagnose, revisase dito protocolo, ampliase e actualizase, tendo pendente nomear
a comision instrutora.

-> Difundir dito protocolo, asi como, realizar a formacién en acoso para as persoas que
integran dita comision.

6.10. Violencia de xénero.

- Non se tefien levado a cabo medidas nesta area.

6.11. Saude laboral e perspectiva de xénero.

- O Plan de Prevencién recolle as referencias ao embarazo e/ou lactacion, tamén a
avaliacién de riscos psicosociais como unha actividade preventiva, pero non destacan os
derivados de situacidns de acoso sexual e por razén de sexo, nin se percibe a perspectiva
de xénero en dita documentacidn (linguaxe inclusiva, mencidns especificas a cuestions
de xénero).

-> Revisar as medidas preventivas do plan e incorporar na avaliacion os riscos psicosociais
derivados de situaciéns de acoso sexual e por razén de sexo, desde unha perspectiva de
xénero.

6.12. Comunicacion.

- Faise necesaria unha revisién de toda a comunicacién tanto interna como externa.

12
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7. CONCLUSIONS E VIXENCIA DA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

A auditoria retributiva presente no diagndstico de situacién tera a mesma vixencia do plan de
igualdade, é dicir, un total de 4 anos a contar desde a firma do mesmo.

Unha vez finalice a vixencia, a entidade debera realizar unha nova auditoria, que require:

1. A avaliacidén dos postos de traballo con relacidén ao sistema retributivo e ao sistema de
promocion.

2. Determinar a relevancia doutros factores causantes das diferenzas retributivas, asi
como as posibles deficiencias ou desigualdades que puidesen apreciarse no desefio ou
uso das medidas de conciliacidn e corresponsabilidade da entidade, ou as dificultades
que as persoas traballadoras poidan atopar na sia promocion profesional ou econémica
derivadas doutros factores.

A entidade establece un plan de actuacién para a correccidon das desigualdades retributivas, tal
e como establece o RD 902/2020.

As ESCALAS que agrupan postos de igual valor, segundo a ferramenta dos ministerios
competentes son as seguintes:

ESCALAS POSTOS
ESCALA 8 = Xerencia/coordinacién/direccion (677)

= Responsable de 4rea de atencidn (665)
ESCALA 7 = Responsable de 4rea de xestién (597)
ESCALA 6 = Técnica/o de atencién (515)
ESCALA 5 = Técnica/o de administracidén/xestion (410)

= Técnica/o de apoio & atencién (442)

O resultado das escalas/agrupacions se corresponde co obxectivo de, unha vez realizada a
valoracion de todos os postos co mesmo sistema de valoracién, identificar aqueles que, sendo
postos distintos, tefien un valor similar e serdn aqueles que poderdn definir se existe fenda
salarial entre eles ou non, e se se identifica como fenda de xénero.

/7.1. Conclusions Auditoria Retributiva

No caso de DOWN CORUNA cun cadro de persoal moi feminizado, e como sucede de maneira
estrutural no sector, reflexa como a parcialidade e a temporalidade son os factores que
precarizan as mulleres. Tanto pola natureza das funcions e dos postos do ambito sociosanitario,
relacionado cos coidados, como pola ainda dificil conciliacion das tarefas de coidados no ambito
doméstico e falta de corresponsabilidade xeran esta situacién que se reflexa de maneira
particular nas entidades do sector que, ademais, se regulan baixo convenios xa de por si
desfavorables para promover o acceso en igualdade de ambos sexos.

13
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Ademais é o terceiro sector, dependente de financiamento publico e privado no que mais se
aplican os minimos recollidos nos convenios colectivos sen que sexa doado mellorar as
condicions retributivas, definidas, na maioria dos casos, nas bases das axudas e subvencions cos
limites retributivos que marcan como minimos eses convenios.

Por todo isto é necesario un cambio estrutural que proveia das diferentes partes que intervefien
no sistema (administracién, organizacions sindicais e entidades/empresas) para mellora das
condiciéns do sector.

Ademais, nesta entidade destaca, nas retribucidons o peso dos complementos que chegan a
conformar mais dun 30% das percepcidns salariais (especialmente na ESCALA 8), deixando a
base salarial en valores moi axustados ao convenio.

Ademais é necesario aplicar politicas de estabilidade e mellora, especialmente nos postos da
ESCALA 6, onde repercute con maior relevancia a situacidn de precariedade das mulleres con
respecto 4 dos homes.

7.2. Plan de actuacion

T i

Eliminar as diferenzas salariais que provenen das situacidons de precariedade xeradas por
factores como a parcialidade e a temporalidade. Promover o acceso en igualdade ao emprego
no sector co maior estabilidade posible.

Actuacions concretas

= Promover os incrementos de xornada e reducir a temporalidade das contratacions,
especialmente das mulleres priorizando os postos da ESCALA 6.

= Revisar bianualmente as situacions de desequilibrio na parcialidade e a temporalidade.

*= Estudar a posibilidade de aplicar medidas retributivas que pofian en valor tarefas en
postos mais precarizados e feminizados.

= Establecer criterios para os complementos, especialmente ao incentivos, promovendo,
de ese xeito, unha politica retributiva mais transparente que non poida ser orixe de
discriminacidns.

7.3. Vixencia da Auditoria Retributiva

A vixencia da auditoria retributiva de DOWN CORUNA serd a mesma que a do | Plan de Igualdade
(4 anos) no que se integra, sendo necesaria a sUa revisién en caso de producirse cambios
substanciais ou calquera outra causa que poida vir sobrevinda tal e como se recolle na lexislacidn
vixente e como se recolla no propio plan de igualdade.
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8. OBXECTIVOS CUALITATIVOS E CUANTITATIVOS
DO PLAN DE IGUALDADE

8.1.

Obxectivo xeral

GARANTIR A IGUALDADE EFECTIVA ENTRE MULLERES E HOMES EN DOWN CORUNA.

8.2.

Obxectivos cuantitativos e cualitativos por areas

g IiNet g

Proceso de seleccion e
contratacion.

Integrar a perspectiva de xénero transversalmente
nos procesos de seleccién e contratacién da
entidade.

Formacion.

Conseguir unha formacion igualitaria para todas e
todos.

Clasificacién profesional e
retribuciéns (incliie Auditoria
Retributiva).

Diminuir a fenda salarial, buscando alcanzar a
igualdade retributiva en todas as areas.

Condicions de traballo.

Asegurar unhas condiciéons de traballo 6ptimas e
equitativas para todo o persoal.

Exercicio corresponsable dos
dereitos da vida persoal, familiar e
laboral.

Facilitar a conciliacion da vida persoal, familiar e
laboral do persoal da entidade, fomentando a
corresponsabilidade.

Prevencion de acoso sexual e por
razon de sexo.

Previr e actuar con eficiencia nos casos de acoso
sexual e acoso por razén de sexo.

Violencia de xénero.

Sensibilizar na deteccidn e prevencién da violencia de

xénero, asi como a abordaxe de posibles casos.

Sauide laboral.

Aplicar unha visién transversal na prevencién dos
riscos laborais con perspectiva de xénero.

Comunicacion.

Velar por un uso inclusivo da linguaxe verbal e visual.

15
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9. DESCRICION DE MEDIDAS CONCRETAS DO PLAN
DE IGUALDADE

Cada medida tera un enunciado, unha descricidn detallada da medida e uns indicadores para
poder realizar a sUa correcta avaliacion. Tamén se determinardn os medios e recursos
necesarios para a sla posta en practica, asi como a persoa ou persoas responsables da sua
execucion e o calendario de execuciéon. Todos os indicadores deben estar desagregados por

sexo/xénero.

Esta informacidn recollerase no seguinte formato de ficha:

*NOME CURTO DA MEDIDA*

Area de actuacion

Proceso de seleccion e contratacion

Descricion detallada da

Responsables

%k ok
medida
Calendario de -
implantacion

%k ok

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custes de ...

Recursos materiais:

Persoal: Persoal encargado de ....

Indicadores de
seguimento

0%...
O Ne ..

16
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Proceso de seleccion e contratacion

Obxectivo: Integrar a perspectiva de xénero transversalmente nos procesos de seleccion e

contratacion da entidade.

1. LEVAR UN CONTROL E REXISTRO DE CURRICULOS ‘

Area de actuacion

Proceso de seleccion e contratacion

Descricion detallada da
medida

Realizar un procedemento para rexistrar os curriculos recibidos,
tendo en conta a lei de proteccién de datos, e desagregando os
datos por sexo/xénero.

Calendario de
implantacion

19T 2025 e durante a vixencia do plan

Responsables

Direccion e Administracion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custes de desefio e elaboracion do
procedemento e de espazo virtual para arquivar
documentacion.

Recursos materiais: Papeleria, ofimatica, internet.
Persoal: Persoal de administracion.

Indicadores de
seguimento

LI Procedemento realizado.
1 Rexistro feito (si/non).
[ Datos de cv desagregados por sexo/xénero.

2. COMPROMISO DA ENTIDADE COA IGUALDADE DE OPORTUNIDADES NAS OFERTAS DE

EMPREGO

Area de actuacién

Proceso de seleccion e contratacion

Descricion detallada da
medida

Publicitar nas ofertas de emprego o compromiso adquirido por
parte da entidade coa igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes.

Calendario de
implantacion

A partir da sinatura do plan e durante toda a sua vixencia.

Responsables

Direccidn e responsables de area

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal, papeleria e
subministraciéns.

Recursos materiais: medios informaticos e de impresion.
Persoal: Persoal encargado de redactar as ofertas de emprego.

Indicadores de
seguimento

[] Texto redactado para a sua inclusion.
L1 N2 de ofertas sacadas co texto incorporado.
[J Data de inicio da medida.

9.2.

Formacion

Obxectivo: Conseguir unha formacion igualitaria para todas e todos.

17
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3. FORMACION EN XENERO A TODO O PERSOAL

Area de actuacion

Formacion

Descricion detallada da
medida

Realizar formacion en materia de igualdade laboral a todo o
persoal, asegurando que o persoal de nova incorporacion
tamén recibe esa formacidn.

Calendario de
implantacion

19T 2025 (e cando haxa novas incorporacions, previsiblemente,
principios de cada ano).

Responsables

Direccidn e Responsable de formacién

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custo curso(s).

Recursos materiais: Material didactico e funxible, aula de
formacidn, proxector...

Persoal: Docente(s).

Indicadores de
seguimento

[0 Formacidn feita (si/non).
[J Entidade e/ou persoa docente.
(1 Lugar e data de celebracidn.

1 N2 persoas asistentes segundo sexo, cargo e
responsabilidade.
[ Satisfaccion percibida.

4.REVISION EN IGUALDADE DAS ENTIDADES EXTERNAS DE FORMACION

Area de actuacion

Formacion

Descricion detallada da
medida

Cando se faga formacién con entidades externas doutras
tematicas, solicitar que as entidades fagan unha revisidon desde
a perspectiva de xénero dos contidos e materiais usados nos
cursos de formacidn para asegurarse de que non transmitan
estereotipos, nin nesgos de xénero.

Calendario de
implantacion

Desde 19T 2025 e durante a vixencia do plan

Responsables

Direccién e Responsable de formacion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal, papeleria e
subministraciéns.

Recursos materiais: medios informaticos e/ou papeleria.
Persoal: responsable de Formacion.

Indicadores de
seguimento

L1 N2 de correos de Down Corufia remitidos a
persoas/empresas formadoras solicitindolle que fagan os seus
contidos e materiais respectando a perspectiva de xénero,
evitando a transmisién de estereotipos e nesgos de xénero,
contemplando no propio programa da formacion a indicacién
de dito compromiso.

1 N2 de programas de formacién nos que se contempla no
mesmo 0 compromiso coa revision desde a perspectiva de
xénero dos contidos e materias usados nesa formacion.
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Obxectivo: Diminuir a fenda salarial, buscando alcanzar a igualdade retributiva en todas as

dreas.

5. OFERTAR DE TEMPO PARCIAL A TEMPO COMPLETO ‘

Area de actuacion

Clasificacion profesional e retribucions

Clasificacion profesional e retribucions (inclie Auditoria
Retributiva)

Descricion detallada da
medida

Ofertar, con preferencia, ao persoal que traballa a tempo
parcial con contrato indefinido que queira ampliar a sda
xornada, as vacantes de postos que poida asumir polas tarefas
que se oferte para traballar a tempo completo, e reducir asi a
parcialidade das contrataciéns que non responda a vontade da
peticidn particular e persoal das persoas traballadoras.

Calendario de
implantacion

19T 2025 e durante a vixencia do plan

Responsables

Direccion e Administracion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal.
Recursos materiais: medios informaticos e/ou papeleria.
Persoal: persoal de administracién.

Indicadores de
seguimento

[1 N2 de vacantes a tempo completo, desagregadas por posto
de traballo, n? de aceptaciéns ou rexeitamentos de persoal a
tempo parcial desagregado por sexo e posto de traballo.

L] Canle de informacién das vacantes a cubrir.

L1 Analise porcentual da reducion da temporalidade e a
parcialidade por ano.

6. SEGUIMENTO BIANUAL DAS DIFERENZAS RETRIBUTIVAS ‘

Area de actuacion

Clasificacion profesional e retribucions

Descricion detallada da
medida

Facer un seguimento bianual das retribuciéns mediante o uso
da ferramenta de Igualdade Retributiva cando se reciba o
Rexistro Retributivo do ano natural anterior ao seguimento.

Calendario de
implantacion

19T 2026 e 1°T 2028

Responsables

Direccion e Administracion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal.

Recursos materiais: medios informaticos e/ou papeleria.

Persoal: Direccion/Administracion.

Indicadores de
seguimento

] Elaboracion de informe de seguimento feito (si/non).
[1 Persoas responsable dese seguimento.
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Condicions de traballo

Obxectivo: Asegurar unhas condicidns de traballo éptimas e equitativas para todo o persoal.

7. MANUAL DE ORGANIZACION ACTUALIZADO ‘

Area de actuacion

Condicions de traballo

Descricion detallada da
medida

Revisar o Manual de Organizacién e adaptalo/actualizalo con
todas as medidas aprobadas do plan de igualdade, en especial,
no relativo a medidas de conciliacion, desconexidn dixital e a
modalidade hibrida de traballo presencial e teletraballo parcial,
en postos de traballo que non realizan atencién directa s
persoas beneficiarias.

Aproveitar a revisidon para mellorar a linguaxe inclusiva.

Calendario de
implantacion

1°T 2025

Responsables

Direccion e Administracion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal encargado de levar a
cabo a accion, desefio/maquetacion do documento.

Recursos materiais: medios informaticos e/ou papeleria.
Persoal: Direccion e Administracion

Indicadores de
seguimento

] Actualizacién do documento.
1 Canles de difusion empregadas.

8. ACORDO RELATIVO A DESCONEXION DIXITAL ‘

Area de actuacién

Condicions de traballo

Descricion detallada da
medida

Formalizar o acordo que vai anexo nos contratos de traballo
sobre a intimidade en relacidon coa contorna dixital e a
desconexion.

Calendario de
implantacion

A partir da vixencia do plan

Responsables

Direccion e Administraciéon

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal encargado de levar a
cabo a accioén.

Recursos materiais: medios informaticos e/ou papeleria.
Persoal: Direccién e Administracion

Indicadores de
seguimento

I Acordo formalizado con todo o persoal (si/non).
1 N2 de persoas que asinan o acordo por ano (desagregado por
sexo).
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Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal,

familiar e laboral

Obxectivo: Facilitar a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral das persoas que integran o
persoal, fomentando a corresponsabilidade.

9. AUMENTO DE 1 SEMANA O PERMISO RETRIBUIDO POR NACEMENTO E COIDADO DE

MENOR

Area de actuacién

Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e
laboral

Descricion detallada da
medida

Aumentarase 1 semana o permiso retribuido por nacemento e
coidado de menor, a maiores das 16 semanas por persoa
proxenitora.

Calendario de
implantacion

A partir de 19T 2025

Responsables

Direccion e Administracion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal, papeleria e
subministracidns.

Recursos materiais: Medios informaticos, material de oficina,
despachos e instalacidns habilitadas.

Persoal: persoal de Administracion.

Indicadores de
seguimento

[0 Medida aplicada (si/non).
1 Persoas que se acolleron 4 medida.
1 Canle de informacidn.

10. PERMISO DE LACTACION PARA O PERSOAL CON FILLAS/OS MENORES DE 12 MESES ‘

Area de actuacion

Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e
laboral

Descricion detallada da
medida

O permiso de lactacidon podera desfrutarse polo persoal con
fillas e fillos de ata 12 meses, tanto na modalidade de reducion
da xornada diaria, como no que respecta a acumulacion.
Incorporar ao Manual de Organizacion.

Calendario de
implantacion

19T 2025 e durante toda a vixencia do plan

Responsables

Administracién

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal.
Recursos materiais: medios informaticos.
Persoal: persoal de Administracion.

Indicadores de
seguimento

J Permiso de lactacion aumentado (si/non).
[ Persoal acollido a esta medida.

L] Canles ou vias utilizadas para o seu cofiecemento
(enumerar).
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11. PERMISO POR HOSPITALIZACION/ENFERMIDADE DE PERSOAS A CARGO, DE XEITO
FRACCIONADO

Area de actuacion

Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e
laboral

Descricion detallada da
medida

Sempre que a prestacion do servizo que fai a persoa
traballadora na entidade poida ser organizado, posibilidade de
flexibilizar o uso dos dias de permiso de hospitalizacién ou
enfermidade de persoas a cargo de xeito fraccionado (e non sé
de xeito continuado).

Incorporar ao Manual de Organizacion.

Calendario de
implantacion

19T 2025 e durante toda a vixencia do plan

Responsables

Direccion e Administracion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econémicos: Custos de persoal.
Recursos materiais: medios informaticos.
Persoal: persoal de Administracion.

Indicadores de
seguimento

[ Flexibilidade no permiso de hospitalizacion/enfermidade
feita(si/non).
L] Persoal acollido a esta medida.

1 Canles ou vias utilizadas para o seu cofiecemento
(enumerar).

12. RESERVA DE POSTO DURANTE TODA A EXCEDENCIA ‘

Area de actuacion

Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e
laboral

Descricion detallada da
medida

Garantia do dereito de reserva do posto de traballo durante
todo o tempo de excedencia por coidado de fillas, fillos ou
familia en situacion de dependencia.

Incorporar ao Manual de Organizacion.

Calendario de
implantacion

19T 2025 e durante toda a vixencia do plan

Responsables

Administracién

Medios / Recursos
asociados

Recursos econémicos: Custos de persoal.
Recursos materiais: medios informaticos.
Persoal: persoal de Administracion.

Indicadores de
seguimento

[ Reserva do posto de traballo a persoas en excedencia
(si/non).

1 Persoal acollido a esta medida.

L] Canles ou vias utilizadas para o seu cofiecemento
(enumerar).
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13. DOCUMENTO COS DISTINTOS PERMISOS, DEREITOS E MEDIDAS DE CONCILIACION ‘

Area de actuacion

Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e
laboral

medida

Descricion detallada da

Darase difusion, entre as persoas traballadoras e directivas, a
través dos medios habituais de comunicacién interna, dos
distintos permisos, dereitos e medidas de conciliacidon que
contempla a lexislacion e as melloras da entidade, co obxectivo
de que todo o persoal poida gozar das medidas as que se tefia
dereito.

Incorporar ao Manual de Organizacion.

Calendario de
implantacion

19T 2026

Responsables

Direccidn, Administracion e Comunicacion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal, papeleria e
subministraciéns.

Recursos materiais: Medios informaticos, material de oficina,
despachos e instalaciéns habilitadas.

Persoal: persoal de comunicacién.

Indicadores de
seguimento

[0 Documento realizado (si/non).

1 Documento incorporado ao Manual de Organizacion
(si/non).

1 Documento difundido entre todo o persoal (si/non).
LI Canle de informacidn do documento.

CORRESPONSABILIDADE

14. CAMPANA OU GUIA INFORMATIVA DE SENSIBILIZACION SOBRE

Area de actuacién

Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e
laboral

medida

Descricion detallada da

Realizar campafias ou guias informativas de sensibilizacion en
materia de corresponsabilidade, para fomentar que non sé as
mulleres soliciten medidas ou permisos de conciliacion, por
exemplo, por nacemento e coidado para todos os tipos de
familias/persoas proxenitoras ou as diferentes medidas de
conciliacion que existen.

Calendario de
implantacion

29T 2026

Responsables

Direccidon e Comunicacion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal, papeleria e
subministracions.
Recursos materiais: Correo electrdnico, carteleria, taboleiros

Persoal: persoal de comunicacién.

etc.
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[0 Campainia realizada (si/non).
Indicadores de 0 Guia informativa comunicada (si/non).
seguimento [ Canles ou vias utilizadas para o seu cofiecemento
(enumerar).

15. FORMACION AO PERSOAL E A XUNTA DIRECTIVA EN DEREITOS LABORAIS,

CONCILIACION E SENSIBILIZACION POLA CORRESPONSABILIDADE

Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e
laboral

Facilitar formacion e informacidn as persoas traballadoras e
directivas, en canto aos dereitos laborais e de conciliacidn, asi
como as responsabilidades das partes na labor de
concienciacion na corresponsabilidade e no exercicio correcto
da mesma por cada persoa, independentemente do seu xénero.

Area de actuacion

Descricion detallada da
medida

Calendario de

) s 1 vez cada 2 anos, preferiblemente, 49T
implantacién

Responsables Direccién, Comunicacién e Responsable de formacion
Recursos econdmicos: Custo cursos.

Medios / Recursos Recursos materiais: Material didactico e funxible, aula de

asociados formacidn, proxector...

Persoal: Docentes.

[ Formacidns feitas (si/non).
] Entidade e/ou persoa docente.
] Lugares e datas de celebracion.
Indicadores de 1 Modalidade de formacion.

seguimento 1 N2 persoas asistentes segundo sexo, cargo e
responsabilidade.

1 Satisfaccion percibida.
O Informacidns comunicadas e vias.

9.6. Prevencion de acoso sexual e por razon de sexo

Obxectivo: Previr e actuar con eficiencia nos casos de acoso sexual e acoso por razon de sexo.

16. INFOGRAFIA COS ASPECTOS CLAVE DO PROTOCOLO ANTIACOSO ‘

Area de actuacién Prevencion de acoso sexual e por razén de sexo no traballo

Elaboracién dunha infografia sobre o protocolo de acoso para
dar a cofiecer dunha forma mais sinxela e clara o protocolo a
todo o persoal.

Descricion detallada da
medida

Calendario de
implantacion
Responsables Direccién e Comunicacion

19T 2025
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Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal, desefio e
magquetacion, papeleria e subministracidns.

Recursos materiais: Medios informaticos, carteleria, taboleiros
etc.

Persoal: persoal de comunicacién.

Indicadores de
seguimento

[ Infografia realizada (si/non).
[ Canles ou vias utilizadas para o seu cofiecemento
(enumerar).

17. COMPROMISO EXPLICITO DE TOLERANCIA CERO POR PARTE DA ENTIDADE

Area de actuacion

Prevencion de acoso sexual e por razén de sexo no traballo

Descricion detallada da
medida

Incorporar o compromiso explicito por parte da entidade na
documentacion organizativa que se considere para deixar
explicita a postura de tolerancia cero fronte calquera tipo de
acoso, violencia ou discriminacion.

Calendario de
implantacion

Durante toda a vixencia do plan.

Responsables

Direccion e Comunicacion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal, desefio e
magquetacion, papeleria e subministracidns.

Recursos materiais: Medios informaticos, carteleria, taboleiros
etc.

Persoal: persoal de comunicacién.

Indicadores de
seguimento

[0 Compromiso redactado (si/non).
[ Listado de documentos en onde se incorpora o compromiso.

I Canles ou vias utilizadas para o seu cofiecemento
(enumerar).

18. REALIZAR ACCIONS FORMATIVAS DIRIXIDAS A XUNTA DIRECTIVA, DIRECCION,

MANDOS INTERMEDIOS, PERSOAL TECNICO SOBRE PREVENCION DO ACOSO LABORAL,
SEXUAL E OU POR RAZON DE SEXO E DISCRIMINATORIO

Area de actuacion

Prevencion de acoso sexual e por razén de sexo no traballo

Descricion detallada da
medida

Realizar acciéns formativas dirixidas & Xunta Directiva,
direccidon, mandos intermedios, persoal técnico, sobre
prevencion do acoso laboral, sexual e ou por razén de sexo e
discriminatorio.

Calendario de
implantacion

1 vez ao ano, preferiblemente, 2°T

Responsables

Direccién e Responsable de formacion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econémicos: Custo cursos.

Recursos materiais: Material didactico e funxible, aula de
formacidn, proxector...

Persoal: Docentes.
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Indicadores de

[ Formacidns feitas (si/non).
] Entidade e/ou persoa docente.
[ Lugares e datas de celebracion.
1 Modalidade de formacion.

seguimento
[1 N2 persoas asistentes segundo sexo, cargo e
responsabilidade.
[ Satisfaccion percibida.
9.7. Violencia de xénero

Obxectivo: Sensibilizar na deteccion e prevencion da violencia de xénero, asi como a abordaxe

de posibles casos.

19. ACCIONS INFORMATIVAS E FORMATIVAS SOBRE VIOLENCIA DE XENERO

Area de actuacion

Violencia de xénero

Descricion detallada da
medida

Desenvolver accions informativas/formativas sobre violencia de
xénero, con especial atencidn 4 difusién dos dereitos laborais e
de seguridade social recofiecidos as vitimas.

Calendario de
implantacion

4°T de cada ano

Responsables

Direccién e Responsable de formacion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal, deseno e
maquetacion, papeleria e subministracidns.

Recursos materiais: Medios informaticos, material de oficina,
instalacidns habilitadas para a realizacidn das accidns
informativas.

Persoal: Direccion/Formacion.

Indicadores de
seguimento

1 Accidns informativas realizadas (si/non).
1 N¢ e tipo de accidns informativas.
L] Persoas participantes (desagregado por sexo).

9.8.

Saude laboral

Obxectivo: Aplicar unha vision transversal na prevencion dos riscos laborais con perspectiva de

Xénero.

20. REVISION ANUAL DA AVALIACION DE RISCOS DESDE A PERSPECTIVA DE XENERO. ‘

Area de actuacion

Saude laboral

Descricion detallada da
medida

Elaborar un informe anual onde se revisen as accidns
formativas e informativas indicadas na planificacién preventiva.

Calendario de
implantacion

4°T de cada ano

Responsables

Servizo de Prevencién Alleo
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Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custes de persoal, impresidn de nova
documentacion.

Recursos materiais: medios informaticos.

Persoal: servizo de Prevencion de Riscos Laborais.

Indicadores de
seguimento

[J Informe anual de satde laboral con perspectiva de xénero
feito (si/non).

9.9.

Comunicacion

Obxectivo: Velar por un uso inclusivo da linguaxe verbal e visual.

21. REVISION E ADECUACION DE TERMINOLOXIA/IMAXES NOS DOCUMENTOS E SOPORTES

DE COMUNICACION.
Area de actuacion

Transversal

Descricion detallada da
medida

Revisar todos os documentos tanto externos como internos
(solicitudes, formularios, paxina web, denominacion de postos
nas ofertas...), tanto na linguaxe como nas imaxes e contidos
para que cumpran o principio de igualdade e eliminar calquera
criterio sexista, estereotipado ou discriminatorio utilizado na
entidade.

Calendario de
implantacion

A partir de 19T 2025

Responsables

Direccidn, responsables de area e comunicacion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custes de persoal, impresidén de nova
documentacion.

Recursos materiais: ofimaticos, de desefio.

Persoal: Persoal encargado de comunicacidn na entidade.

Indicadores de

seguimento

1 N2 documentos revisados desde a perspectiva de xénero.
[J Tipoloxia de cambios feitos (imaxe, linguaxe).

22. CAMPANA INFORMATIVA SOBRE AS PERSOAS LGTBI ‘

Area de actuacién

Transversal

Descricion detallada da
medida

Realizar unha campafia de sensibilizacién en materia de
diversidade sexual, dando a cofiecer a Lei “trans”, para
fomentar o respecto, o bo trato e a non discriminacién entre o
persoal e coas persoas que se traballa ou atende.

Calendario de
implantacion

19T 2025

Responsables

Direccion e Comunicacion

Medios / Recursos
asociados

Recursos econdmicos: Custos de persoal, papeleria e
subministracidns.

Recursos materiais: Correo electrdnico, carteleria, taboleiros
etc..

Persoal: Direccién/Coordinacion.
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Indicadores de
seguimento

1 Campafia realizada (si/non).
[d Canles ou vias utilizadas para o seu cofiecemento
(enumerar).

* Aquelas medidas coincidentes co resto de entidades do colectivo Down poderan ser

coordinadas e/ou lideradas desde a propia Federacion DOWN GALICIA, para unificar criterios,

aproveitar recursos, reducir gastos e seguir coa filosofia de traballo en equipo que se vén
mantendo ao longo do tempo.
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10. CALENDARIO DE ACTUACIONS

2024

2025

2026

2027

MEDIDAS

3T |4t |11 |21 |37 |41

17 | 21 | 37 | 4T

17 | 21 |37 |47 |17 |21

1
2

PROCESO DE SELECCION E CONTRATACION

FORMACION

3
4

CLASIFICACION
5

6

RAZON DE SEXO NO TRABALLO

16

17

18

VIOLENCIA DE XENERO

1 | I

SAUDE LABORAL

20 |

COMUNICACION
21

22

* As medidas que se marcan en amarelo son as PRIORITARIAS.
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11. COMPOSICION E FUNCIONAMENTO DA
COMISION DE SEGUIMENTO

Para unha correcta aplicacién do presente Plan de Igualdade de DOWN CORUNA creouse unha
Comisidn de Seguimento, constituida por as mesmas persoas que conforman a comision
negociadora.

A Comision de Seguimento sera en todo momento responsable da implantacidn e seguimento
das medidas que se leven a cabo, e podera pedir a colaboracion daquelas persoas que poida
considerar claves para realizar as actividades.

O seguimento das medidas deberd realizarse de forma periddica conforme estipula o
calendario de actuacidns do plan de igualdade.

A composicion da Comision de Seguimento é a que figura, sen prexuizo de que ambas as
partes poidan proceder & substitucidon dos seus membros en funcién de causas xustificadas.

Esta comisidn acorda reunirse unha vez ao ano.
As suas funcidns seran as seguintes:

= Seguimento do cumprimento das medidas establecidas no | Plan con, como minimo,
reunions anuais.

= Avaliacion das diferentes medidas realizadas.
= Asesoramento en materia de igualdade naquelas cuestidns que sexan da slia competencia.

= Elaboracién dun informe anual onde comprobar a evolucién e eficiencia das medidas postas
en marcha, propondo, se fose o caso, medidas correctoras.

As reunions da Comision de Seguimento recolleran en acta os informes da posta en marcha e
desenvolvemento das medidas do Plan de Igualdade. Serdn asinadas polas persoas presentes
en cada reunion.
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12. SISTEMA DE SEGUIMENTO, AVALIACION E
REVISION PERIODICA

En calquera momento, as medidas poden ser revisadas co fin de engadir, reorientar, mellorar,
corrixir, intensificar, atenuar ou, mesmo, deixar de aplicar algunha das medidas en funcién dos
efectos que se vaian apreciando.

Para poder comprobar a implantacién correcta do presente plan de igualdade, realizarase
unha avaliacion intermedia sobre os logros e as dificultades durante a execucién, e unha
avaliacioén final cando finalice a vixencia do Plan. A avaliacion realizarase 8 metade do periodo
de vixencia do plan (2 anos) e ao final da mesma (antes de cumprir os 4 anos).

Esta avaliacidn farase mediante informes sobre os obxectivos fixados no Plan de igualdade.
Ademais, poderan contemplar a adopcién de medidas correctoras, asi como a incorporacion
de todas aquelas medidas que a organizacion considere necesarias para poder consolidar
correctamente a igualdade de oportunidades.

Na avaliacion final terase en conta:

Avaliacion de resultados

- 0 grao de cumprimento dos obxectivos do Plan de Igualdade.
- 0O grao de consecucion dos resultados esperados.
- O nivel de correcciéon das desigualdades detectadas nos seguimentos.

Avaliacién de proceso

- 0O nivel de desenvolvemento das medidas emprendidas.

- Otipo de dificultades e soluciéns propostas.

- Os cambios producidos nas medidas e desenvolvemento do Plan.

- 0O grao de dificultade atopado ou percibido no desenvolvemento das medidas.

Avaliacidn de impacto

- Os cambios na cultura organizacional.
- Avreducion de desequilibrios na presenza e participacion de mulleres e homes.

Utilizarase a ferramenta de Rexistro Retributivo para avaliar aspectos cuantitativos con
criterios de obxectividade.
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13.

PROCEDEMENTO DE MODIFICACION DO PLAN

O presente Plan de igualdade debe ser revisado, de acordo ao Real Decreto 901/2020, do 13 de
outubro, cando concorran as seguintes circunstancias:

a)

b)

d)

f)

Cando deba facerse como consecuencia dos resultados do seguimento e avaliacion.

Cando se pofa de manifesto a sua falta de adecuaciéon aos requisitos legais e
regulamentarios ou a sua insuficiencia como resultado da actuacién da Inspeccién de
Traballo e Seguridade Social.

Nos supostos de fusidn, absorcion, transmision ou modificacion do status xuridico da
entidade.

Ante calquera incidencia que modifique de maneira substancial ao persoal da entidade,
os seus métodos de traballo, organizacidn ou sistemas retributivos, incluidas as
inaplicacidns de convenio e as modificacions substanciais de condicions de traballo ou
as situaciéns analizadas no diagndstico de situacidon que servise de base para a sua
elaboracioén.

Cando unha resolucién xudicial condene 4 entidade por discriminacién directa ou
indirecta por razén de sexo ou cando determine a falta de adecuacién do plan de
igualdade aos requisitos legais ou regulamentarios.

Cando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, a revision implicard
a actualizacidn do diagndstico, asi como das medidas do plan de igualdade, na medida
necesaria.

En calquera das situaciéns anteriores, a Comision reunirase co obxectivo de realizar as
modificacions pertinentes para adaptar o plan 4s circunstancias nas que se atope a
organizacion.

Para a prevencién de modificaciéns durante a vixencia do plan dispéfiense no punto anterior
seguimentos anuais e avaliacions intermedias.

Por outra banda, todas as controversias derivadas da aplicacidn, seguimento, revision ou
avaliacién do presente Plan de Igualdade someteranse, con caracter previo 4 via xudicial —e
trala realizacion de como minimo duas reunidns da Comision de Seguimento (unha delas de
caracter extraordinario)-, aos pertinentes mecanismos de resolucion extraxudicial de
conflitos, en concreto, 8 mediacién e a arbitraxe regulada no Acordo interprofesional galego
sobre procedementos extraxudiciais de solucidn de conflitos de traballo (AGA).
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En vista e conformidade do documento integro do Plan de Igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes da Asociacion DOWN CORUNA, a Comisién Negociadora do mesmo procede

a sUa sinatura o 11 de outubro de 2024:

Representacién das persoas traballadoras

Representacién da entidade

Emilio Pallarés Alvarez. 36114780L
UGT

Olalla Barro Lopez. 33337570)
clg

\ Firmado digitalmente
LEMA ANON por LEMA ANON BERTA -
BERTA - 327671265
Fecha: 2024.10.14
327671265 16:26:01 +02'00"
Berta Lema Afidn. 32767126S
direccion

Fi rmado por MOREI RA SOQUTO

MARI A ELENA - 53301020S el
dia 14/10/ 2024 con un
certificado emtido por AC
M2 Elena Moreira Souto. 53301020S
administracion
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ANEXO I. FICHA DE SEGUIMENTO DE MEDIDAS

VT S (especificar medida)

Persoa(s) responsable

Data implantacién

Data de seguimento

Cumprimentado por

Obxectivo relacionado

Grao de cumprimento do ONingln OBaixo OMedio OAlto OTotal
obxectivo (0%) (25%) (50%) (75%) (100%)
INDICADORES DE SEGUIMENTO

Trasladar os indicadores

incluidos nas fichas das

medidas (e o resultado por

cada un deles)

N2 participantes (desagregado

pro sexo)

Nivel de execucién [OPendente [JEn execucion OFinalizada
Indicar o motivo polo que a Falta de persoal

medida non se iniciou ou non | Falta de recursos materiais

se completo Falta de tempo

Falta de participacion
Descoordinacién con outros departamentos/areas
Descofiecemento do desenvolvemento

Oooooooo

Outros motivos (especificar)

INDICADORES DE PROCESO
Dificultades e barreiras
encontradas para a
implantacion

Soluciéns adoptadas (no seu
caso)

INDICADORES DE IMPACTO
Melloras producidas
Propostas de futuro
Documentacién acreditativa
da execucién da medida

A medida axudou 6
cumprimento do obxectivo?
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ANEXO Il. ESQUEMA DE INFORME DE AVALIACION

[Periodo de referencia: INTERMEDIA ou FINAL]
Datos xerais

- Data do informe.
- Periodo de analise.
- Comisién/Persoa que o realiza.

Informacién de resultados para cada drea de actuacion

RESULTADOS Baixo Medio Alto
Grado de cumprimento de obxectivos do Plan de Igualdade N N N
Nivel de realizacién das accidns previstas no Plan de Igualdade N N N
Nivel de obtencién de resultados esperados N N N
Grado de cumprimento de obxectivos de cada accion segundo

indicadores marcados no Plan de Igualdade [ [ O
Grado de acciéns de novas necesidades detectadas N N N
Nivel de correccién das desigualdades detectadas no diagndstico N N N
Situacién do nivel de compromiso da entidade coa igualdade O O O

- Informacion sobre a implementacion de medidas a partir dos datos das fichas de
seguimento de medidas.

- Resumo de datos relativos ao nivel de execucién, cumprimento de planificacidn,
consecucién de obxectivos.

- Conclusiéns obtidas da explotaciéon de datos e informaciéon dos cuestionarios
cumprimentados pola comision de seguimento, a direccidn e o persoal.

- Valoracion xeral do periodo de referencia [mencionando os resultados mais
destacados da execucién do plan até o momento e explicando os motivos polos que
non se realizaron, no seu caso, as medidas previstas].

Informacién sobre o proceso de implantacion

PROCESO Baixo Medio Alto

Nivel de desenvolvemento das medidas emprendidas

Grado de implicacién do cadro de persoal no proceso

O orzamento previsto foi

OO0
OO0
HY Ry

O cumprimento do calendario previsto foi

- Adecuacion dos recursos asignados.
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- Dificultades, obstaculos ou resistencias atopadas na execucion.
- Solucidns adoptadas no seu caso.

Informacién sobre impacto

IMPACTO Baixo Medio Alto

Producironse cambios na cultura da entidade?

Reducironse os desequilibrios de presenza das mulleres?

Reducironse os desequilibrios de presenza dos homes?

Houbo cambios nas actitudes e opinidns do equipo directivo?

Houbo cambios nas actitudes e opinions do persoal?

OoogoOi.
OoogoOi.
OoogoOi.

Detectaronse cambios en relacidon coa imaxe externa da entidade?

- Sinalar en que consistiron os cambios tanto en relacién coas persoas como na xestion e
clima empresarial.

Conclusidns e propostas

- Incluir unha valoracién xeral do periodo de referencia sobre o desenvolvemento do plan
de igualdade.

- Definir propostas de mellora ou correccién de desviacidons detectadas tanto de
aplicacién inmediata como a futuro cando se produza a actualizacién do plan de
igualdade.

PALLARES ALVAREZ [T,
EMILIO - 36114780L 36114780

Fecha: 2024.10.14 11:01:22 +02'00'

CARBALLIDO Firmado digitalmente por

CARBALLIDO SALGADO, MARIA

SALGADO, MARIA  TERESA (FIRMA)
Fecha: 2024.10.15 11:28:29

TERESA (FIRMA) £02'00

37



OWwN

Corung

Asociacion
Sindrome
de Down

38



		2024-10-14T11:01:22+0200
	PALLARES ALVAREZ EMILIO - 36114780L


		2024-10-14T16:26:01+0200
	LEMA AÑON BERTA - 32767126S


		2024-10-14T20:27:55+0200
	MOREIRA SOUTO MARIA ELENA - 53301020S


		2024-10-15T11:28:29+0200
	CARBALLIDO SALGADO, MARIA TERESA (FIRMA)




