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1. Introduccion

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades
que tiene la Asociacion, ha contado con la siguiente normativa aplicable:

« Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

¢ Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la iguaildad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

¢ Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético, la situacion de partida de la organizacion y los
aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
identificandose principales problemas y dificultades detectadas, &mbitos prioritarios de actuacion,
objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de negociacién del
plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del anadlisis y expuestas

previamente.

El objeto del informe diagnostico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un
diagnéstico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si la
Asociacion, respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y si tiene
adoptada medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y

hombres.

El objetivo de la elaboracion del informe diagnéstico fue conocer la situacion exacta en la que se
encontraba la organizacién con relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Por lo tanto, la elaboracién de diagnéstico tuvo tres finalidades:

e Identificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razon de sexo en la
distribucién de la plantilla.
¢ Obtener informacion acerca de:

1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.

2. Conocer la politica de gestion de personas y las politicas de igualdad de la
organizacion.
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e Servir de base para la elaboracién y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia para
la optimizacién de la gestion del personal con relacién al compromiso con la igualdad,
posibilitando el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras a fecha
30 de diciembre de 2022 para la auditoria y para los datos del diagnéstico hasta noviembre 2023.

« Nombre o Razén Social: Asociacion

« Nombre o Razon Social: Asociacion Cordobesa de Esclerosis Multiple
e Forma juridica: Entidad sin Animo de Lucro

e CIF: G-14445407

e Actividad: Servicios Sociosanitarios

¢ Direccion: Plaza Vista Alegre, N.° 11 Edificio Florencia

s Provincia: Cordoba

¢ Municipio: Cordoba

o Responsable de Igualdad: Raquel De la Morena Duque
e Teléfono: 685846563

e Correo electrénico: direccion@acodem.es

e Pagina web: www. https://acodem.es

La Asociacion Cordobesa de Esclerosis Multiple (ACODEM) nace en 1994 como una Delegacion de
la Asociacion Andaluza de Esclerosis Multiple y en mayo de 1996 pasa a convertirse en Asociacion
Cordobesa de Esclerosis Mltiple.

Después de multitud de reuniones y gran esfuerzo, conseguimos obrar y adaptar un local en bruto
cedido por el Excmo. Ayuntamiento de Cérdoba, el cual fue inaugurado en diciembre de 1998 como
Centro de Atencion Integral para Personas Afectadas por Esclerosis Mliltiple y otras Enfermedades
Neurolégicas Similares.

Desde entonces, hace ya 26 afios, que prestamos distintos servicios a todas las personas que nos
necesitan, con el objeto de proporcionar una atencion integral que sirva para mejorar la calidad de
vida de todas las personas afectadas de esclerosis multiple, patologias neurolégicas similares y la
de sus familias de Cérdoba y su provincia, asi como, sensibilizar a la sociedad cordobesa de lo que
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supone padecer una enfermedad de estas caracteristicas.

ACODEM esta adherida a nivel provincial en FEPAMIC (Federacion Provincial de Asociaciones de
Minusvalidos Fisicos y Organicos de Cérdoba), a nivel andaluz en FEDEMA (Federacion de
Asociaciones de Esclerosis Multiple de Andalucia) y a nivel nacional en AEDEM (Asociacion
Espafiola de Esclerosis Mdltiple).

ACODEM, declarada de Utilidad Plblica desde el 30 de junio de 2010, y con Auditoria Externa
desde abril de 2012, dispone de todos los medios materiales, de la infraestructura y de los/as
profesionales necesarios/as para prestar una perfecta atencion a todos/as y cada uno/a de
ellos/as.

Los servicios que ofrece la Asociacion son:

1-/Servicio de Atencién Psicoldgica: Con objeto de paliar el impacto emocional derivado del
diagndstico de una enfermedad crénica y degenerativa como es la esclerosis multiple. Este servicio
es para personas afectadas y familiares.

2-/Rehabilitacién neurocognitiva: Dependiendo de donde se localice la lesion en el cerebro, ademas
de verse afectado el lenguaje, también se pueden ver alteradas otras funciones como son:
memoria, atencién, concentracién, caiculo....

3-/Servicio de trabajo Social: Para informar, gestionar y tramitar aquellos recursos/beneficios que
existen para personas con discapacidad, entre otras muchas funciones.

4-/Servicio de logopedia: Ya es un hecho constatado que las personas con esclerosis multiple,
dependiendo del lugar en el que se encuentre localizada la lesion en el cerebro, ademas de
padecer problemas fisicos, también se puede ver afectado el lenguaje oral y/o escrito.

5-/Servicio de fisioterapia: Al tratarse de una enfermedad crénica y degenerativa, este servicio es
fundamental para mantener y ralentizar el proceso de avance de la enfermedad en los casos en los
que no exista posibilidad de recuperacién, asi como recuperar la funcionalidad pérdida después de
un brote, en aquellos casos en los que si es posible recuperar las secuelas perdidas tras el brote.

6-/Servicio de administracion: Este servicio sirve de apoyo a los/as profesionales, ademas lleva el
programa de gestion de socios/as, de contabilidad, control de firmas de trabajadores/as, jornadas
laborales, contratos...

7-/Servicio de transporte adaptado: Este servicio es prestado por Fepamic, a través de una ayuda
monetaria que concede a las asociaciones adheridas y ACODEM solicita el uso del transporte

adaptado enfocado a aquelias personas afectadas con movilidad reducida y sin posibilidad de venir
por otros medios.

Actualmente, ACODEM, cuenta con 6 profesionales, de los/as que 5 son mujeres y 1 es hombre:
1 psicologo

2 fisioterapeutas

1 logopeda

1 trabajadora social

1 auxiliar administrativo (con discapacidad reconocida legalmente a través de la Junta de Andalucia
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Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, la Asociacion ACODEM y domicilio social C/ Plaza Vista
Alegre, N.° 11 Edificio Florencia, CP14004 de Codrdoba ,.CNAE 9499, Convenio Colectivo
de Centros y Servicios de Atencibn a Personas con Discapacidad, promueve la
negociacion de su Plan de igualdad y diagnoéstico previo y expone:

1. Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte de la Asociacion para
negociar el plan de igualdad y su diagnéstico previo.

2. Que el ambito de negociacion del plan de igualdad y su diagnéstico previo es la
Asociacion, que cuenta con un centro de trabajo, sito en Cérdoba, con un equipo de
profesionales y con Delegado Sindical.

3. Que las materias objeto de negociacion de conformidad con el articulo 46.2 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y el citado Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, seran al menos:

Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y

hombres.

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

« Infrarrepresentacion femenina.
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+ Retribuciones.
« Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

4. Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones Plaza de Vista
Alegre, 11 (Edificio Florencia) 14004 -Cérdoba y como persona de contacto a
Antonio Galindo Caballero, correo: acodem@acodem.es y teléfono 685846563

Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente el representante legal de la
Asociacion a efectos de negociacion.

Para realizar el diagndstico hemos seguido, en la medida de lo posible, lo indicado en la normativa
relativa a igualdad.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIEMH)
en su articulo 46.2 sefala la necesidad de realizar un diagndstico, negociado entre la
representacion empresarial y la representacion de las personas trabajadoras, previo a la
elaboracién del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realizacién de dicho diagnéstico se
necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas materias que debe
contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello, por lo que se solicita
informacion desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto nimeros absolutos
como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucién) y vertical
(indice de concentracion) para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de andlisis incluidos en el diagnostico responden a las materias que debe contener un
plan de igualdad, segln lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aquelios ambitos de analisis
que se consideran, pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato de
mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

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




g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
i) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacién, lenguaje e imagen empresarial.

Para la realizacion del diagnostico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y cualitativos)
referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH). El
desarrollo del diagnéstico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:

1. Andélisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccién, para promocion, descripcion de puestos, protocolos
de actuacion para retribucion variable, complementos y mejoras personales, medidas ©
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, medidas para mujeres victimas de violencia de
género, etc.).

2. Anilisis de datos Cuantitativos:

Calculo de ratios con relacion a la representatividad de género y sobre los procesos de
Recursos Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigledad, acceso,
promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

Interpretacion de los indices de datos cuantitativo:

e indice de Distribucién (indicador extra-sexo), porcentajes de calculo horizontal, que aporta
informacién sobre la distribucion de mujeres y hombres (relaciones de género).
Representado en las tablas por:

- 83,33% mujeres / Total (83,33 % m / t): 83,33% de mujeres con respecto al total de

mujeres y hombres en cada franja horizontal.
- 16,66% hombres / Total (16,66 % h / t): 16,66% de hombres.

Para establecer las conclusiones del diagnéstico de indicadores cuantitativos se debe
partir del principio de presencia o composicion equilibrada. Segun la Disposicion
Adicional Primera de la Ley Organica 3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, se entiende por composicion equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas de cada sexo no
superen el 60% ni sean menos del 40%.

Para las conclusiones se han utilizado:
e Entrevistas con la organizacién en la gestién de personal.
e Cuestionarios al departamento de personal.
e Encuesta a la plantilla.




El analisis cualitativo se ha completado con el andlisis de diversa documentacion, tanto de
caracter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio Colectivo
de aplicacion, Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso, Ofertas de trabajo,
Comunicaciones internas a la plantilla, procedimientos de seleccién, contratacion, promocion y
formacién. Se ha pasado una encuesta elaborada por el Ministerio de Igualdad que recoge
aspectos relevantes para el diagnéstico del plan de igualdad.

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcién de gestién de personal recogido en
este informe se refieren a plantilla activa del 1 de enero de 2022 al 20 de noviembre de 2023.

5.3. Fecha de realizacion del diagndstico

El diagnostico se ha realizado durante el ultimo semestre del afio 2023.

6. Conclusiones del analisis de datos

Las conclusiones en funcion del andlisis de los datos estudiados por areas de andlisis son las
siguientes:

6.1. Seleccion y contratacion

A la hora de la captacién y seleccion de personal, los criterios de seleccion se rigen por
los principios de transparencia e igualdad de oportunidades. Adoptando las siguientes
medidas relacionadas con la seleccién y contratacion de personal de manera que se
garantiza la profesionalidad de la seleccién y la igualdad de trato para las/os candidatas

y candidatos.

- Se har4 uso de un lenguaje inclusivo durante todo el procedimiento y documentos que se
generen, asi como las ofertas de empleo, entrevistas, etc.

_ Se establecera una persona fija como responsable de seleccion de personal. En caso de ser
mas de una se procurara que haya representacién de ambos sexos.

- Se formaré a la persona o equipo responsable de la seleccion de personal a traves de
sensibilizacién y orientacion especifica sobre igualdad de género y oportunidades.

- No hay departamento de Recursos Humanos, ni empresa externa que gestione la
seleccion de personal.
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Las pruebas que se realizan para la seleccion consisten en una entrevista personal. Las

cuestiones que se plantean en los procesos de seleccién son similares para mujeres y
hombres, evitando preguntas de caracter personal o situacion familiar de la persona
candidata.

Distribucién de funciones en los procesos de seleccién y contratacion:

' Realizada por (Puesto)

Profesional del mismo

Descripcion del puesto de trabajo puesto

Presidente, Directora

Publicacién de la oferta Centro y profesional del
mismo puesto o similar

Presidente, Directora
Preseleccion Centro y profesional del
mismo puesto o similar

Presidente, Directora
Centro y profesional del
mismo puesto o similar

Realizacion de pruebas para evaluar a los candidatos y toma
de referencias.

Presidente, Directora

Entrevistas. /pruebas Centro y profesional del
mismo puesto o similar

Presidente, Directora
Fase final. Centro y profesional del
mismo puesto o similar

6.2. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

Descripcion de los puestos existentes en la Asociacion:

-  TRABAJO SOCIAL.
- PSICOLOGIA.

- LOGOPEDIA.

- FISIOTERAPIA.

- AUXILIAR ADMINISTRATIVO.

Atendiendo al siguiente grafico, se observa que estamos ante una empresa Feminizada, ya que el
porcentaje de mujeres que componen la plantilla es superior al 60%.En cuanto a los tipos de

contrato, son los siguientes:
9
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100- Indefinido Tiempo completo
189- Indefinido tiempo parcial



Tabla

Se concluye que todas las personas contratadas por la Asociacion estan contratadas con

contratacion indefinida.
En cuanto a la antigliedad de la plantilla,

Antigiiedad Hombre  Mujer Total general
0 a1 afios ]
1 a 4 afios 1
5 a 10 afos 1
mas de 15 1 3

Tal como muestran los datos, se trata de una empresa cuya plantilla en general tiene bastante

antigiiedad. La persona con mas antigliedad es trabajadora social, estando ante una o
feminizada, hay solamente 1 hombre en la plantilla.

En cuanto a la antigliedad por puestos, la persona de mas antigiiedad tiene el puesto de
TRABAJADORA SOCIAL

Muje Total
Etiquetas de fila Hombre r general

0 a 1 aflos - - -

1 a4 anos 1

-

Fisioterapeuta

5 a 10 afios 1

Fisioterapeuta

Mas de 15 aiios 1 3

Trabajadora Social

Psicélogo
Logopeda

Auxiliar Administrativa

=N

Analizando la plantilla por tramos de edades:

Muje Total
Etiquetas de fila Hombre r general

25a30 1 1
30a35 1 1
35a40
40 a 45 2 2
45 a 50 1 1 2
55 a 60

Total general 1 5 6
‘ =
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Desglosando las edades por puestos ocupados:

Muje
Puesto/ Edad Hombre r Total general
Fisioterapeuta / 25 a 30 1 1
Fisioterapeuta / 30 a 35 1 1
35a40
Logopeda / Auxiliar administrativo
40 a 45 2 2
45 a 50
Psicologo / Trabajadora Social
50 a 55 1 1 2
55 a 60

Las personas, estan distribuidas en distintos tramos de edad. Destaca el hecho que todas las
personas, tienen una edad de mas de 25 afios, y la persona de mas edad, es un hombre.

6.3. Formacion

Analizando los niveles de estudio en la plantilla, los datos son los siguientes:

Puesto/ Nivel estudios Hombre Mujer  Total

Psicélogo/Universitarios 1

Trabajadora social/Universitarios

Logopeda/Universitarios

Fisioterapeuta/Universitarios

Auxiliar administrativo/ Cicl

6.4. Promocion profesional.

En esta asociacién no se ha producido atn ningun caso de promocion laboral.

En caso de que se produzca una vacante en un puesto superior y si alguna persona tuviese la
titulacion necesaria, estan comprometidos en realizarle la promocion laboral y contratar a otra
persona para el puesto mas bajo.

Este compromiso queda recogido en este Plan de Igualdad.
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La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo,
debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes, o que pudieran producirse en aras de garantizar la igualdad retributiva y asegurar la

transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

La presente auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad, salvo que se determine otra

inferior en el mismo.

Con motivo de cumplimiento de los requisitos del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se ha realizado la auditoria salarial para el periodo del
2021, de manera que se han definido cuantitativa y objetivamente todos y cada uno de los puestos

de trabajo.

Esta valoracién se ha realizado teniendo en cuenta los siguientes factores y subfactores con el

siguiente peso segun la propuesta del ministerio de Igualdad.

El objeto del registro retributivo es establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a
la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva,
desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en este &mbito y luchar

contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes.

A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en
materia retributiva entre mujeres y hombres, la Asociacion ACODEM aplica el principio de
transparencia retributiva, entendido como aquel que permite obtener informacion suficiente y

significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha retribucion.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de discriminaciones, tanto
directa como indirecta, y se realiza a través del registro retributivo y auditoria salarial, los cuales se

presentan en el siguiente informe.
En este apartado trataremos los resultados del registro retributivo, segin exige el articulo 28.2 del

Estatuto de los Trabajadores. Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la

configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la




informacion retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracion

documentada de los datos promediados y desglosados.

En el presente informe se plasman los resultados de la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional. A su vez, el
acceso a este registro se facilitara a la plantilla en caso de solicitud, a través de la citada

representacion legal de las personas trabajadoras.

Para la elaboracién del siguiente registro retributivo se han tenido en cuenta todos los datos
relativos al periodo anual completo de 2022 (salario base, complementos y percepciones
extrasalariales) incluyendo a todas las personas de la organizacion y todas las situaciones

contractuales.

Su calculo ha tenido en cuenta todos los conceptos de salario base, complementos y percepciones

extrasalariales, de forma que se puedan comparar de manera normalizada y anualizada.

A cada uno de estos conceptos retributivos se le ha dado un caracter de normalizacion y anualidad
segun la guia de elaboracién de Planes de Igualdad facilitada por el Ministerio de Igualdad vy el
Instituto de la Mujer. De esta manera, los resultados de las comparativas son equitativos por el N.°

de dias trabajados y % de la jornada realizada.

Hay que tener en cuenta que, cuando el promedio de las retribuciones de las personas trabajadoras
de un sexo sea superior a los del otro en un 25 % o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o
la media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el Registro salarial una
justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las
personas trabajadoras (art 28.3 del E.T) si no existe justificacion alguna, la organizacion debera
tomar medidas obligatoriamente para paliar la brecha salarial ya que se considera un motivo de

discriminacion por razén de sexo.

Para realizar el presente registro retributivo se ha tenido en cuenta las percepciones de Salario

Base y todos los complementos salariales y extrasalariales.

El presente registro retributivo se analiza teniendo en cuenta los grupos profesionales del convenio

de aplicacion.
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Leyenda previa

CLASIFICACION SEGUN CONVENIO COLECTIVO

PUESTO GRUPO R.R.

Psicologo con habilitacién clinica

1
Logopeda

2
Fisioterapeuta

2
Trabajadora social

2

Auxiliar administrativo
7

@ W Q%U,(y\

14



/)

A2
<N

AT V¥

Xl 74 3 9v°0re € OY3N3 NS "H34d1d
36765 367'6S N QD
38L°6L 38461 IN QD
316°4L 31S°LL Qva3INoILNY
3 v0'LSY 3r0'LSY e R

-Vidvivs SOLNINITdINOD
3S6'vC0T 3867201 OlUv1vsS
IVTIVTT IVTLVTT vd1X3 SYOVd
36T'2LTT 36TTUTT SITVIHVIVS SINOIDdIDHAd

IVIONIY3Ia SIHIAMNIA SIYFNOH TVIONIY3HIG S3YarNA SIYGNOH
YNVIGIN SOIdIIN STHOTVA

OAQV ¥VINIXNV V40931V




39v'st 32L'€9 *JOV/4AN3 OLNIWI1dNOD

39t'st 3ULEY SN

-VIdVIVSYY1X3 SOLNINIFIdINDD

39v'st 32L'e9 "JOV/4N3 OLN3IWITdNOD

3 9t'sh 32eL'e9 STIVIHVIVSYYLXT

SOLN3ININdINOD

3 €4°89€ 3 €2'89¢ €7 OYINT IS "Y341d

38L60T 38L'60T NOISIAY3dNS ‘IWITdW0D

3TEY9 3TEY9 INQD

3T8Ts 3T8TS STIVIUVIVS SOLNIWITJNOD

%STvST+ 368918 3TICE %9L'TTT+ 359089 3TPTCE OlVIVS

%TS 19T+ 388928 366'v2T %ZS'L9T+ 388978 366'VTC VH1X3 SYOvd

3898ST 389851 SVIYVNIQYOVYLXTLVYD

%L 6T+ 3SP'T08'T 3 I¥'ovs %b6'v0T+ 312999'1 3ITYYS SIIVI¥VIVS SINOIDJIDYAd
TvIDON3Y34Id SIYAMNIN SIHSINOH TVIONIY34IQ ERENAL] SIUGNOH

VNVIQ3IW SOIQ3IN SFHOTVA

VLN3dvy3L0ISld v]d0931vd




3 ST'60€ 352'60€ "JOV/4AN3 OLN3IWITdNOD
3 ST'60€ 3 52'60¢ s
-VIYVIVSVY1X3 SOLNINWITdNOD

3 E6'ESP 3 E6'ESh €2 OY3INT INS "43dI1d

399'501 399'S0T NOISIAY3ANS "WITdNOD

392vS 397'%S NOIJJ3¥1Q "1d W02

37LSY 3eL'sy ZN dd

3 EP'P9 3EV'Y9 INQD

3TLYT 3C¢LT avainNoILNY

37L898 324'898 SITIVIYVIVS SOLNIWITdWO0D

396'59L 39699, ONvIvS

3€5°86TT 358611 Vvi1X3 SVOvd

36V'196'T 36v'196'1 SITVIIVIVS SINOIDdIDYId

TVION3IH34Id SAHIAMNAN SIHANOH TVIONIY331a SIHIAIrNN SIYIINOH
VNVIQ3IN SOIQ3IN SFHOTVA

Vaidodbo1 VId0D3I1vD




81

)N

35ET19 3SETT9 OluvIvS
368101 368707 SYIIVNIQUOVHLXT LYHD
IPTETL 3VT'ETL 1
-YIHVIVS SANO1IDdIDYHAd
IVION3IY34Ia S3YIrNIN SIYGNOH VIDON3Y341Q ELEIL] SIYFINOH
VNVIG3In SOIQ3N SFHOTVA
OJINDJ3L VjH0D3ILVD
¥6£°0LE 36E0LE €2 OHINI IINS "H341Q
3 ¥S'6E 3 5°6€ ZNad
IET'ES 3ET'ES IN QD
379061 3¥9'06T avainolLNy
3 0L'€S9 20L€S9 S31
“VI¥VIVS SOLNIWITdINOD
392799 39£'L99 OIV1VS
3 /0156 3.0'156 VYLX3 SVOVd
3€8'819'T 3 £8°819'T SITVIUVIVS SANOIDdIDY3Id
IVIONIY3LIa S3YIrN S3YAINOH 1YIONIYI4Ia SIYIANIA STYGWOH
VNVId3InN SOIQ3IN SFHOIVA

0950102I15d VI40931VO




30291s 307918 €¢ OY3INT IWS "H341d
3 00°00€ 300°00€ NOIDJ3HIQ "1dNOD
3 L8'ES 3 /8'ES ¢NAd
3€0'eL 3€0'¢L INdD
3S1'9ST 3ST'SST avainsILNY
3522601 3S2°L60°T SN

“VIdVIVS SOLNINITdINOD
3 9£°806 3 9£'806 OonvIvsS
36£6871T 36€68Y'T Vid1X3 SvOvd
3SL'L6ET 3SL'L6ET STIVIIVIVS SINOIDdIDUId

TVION3Y34Id SIHAMNIN SIUAINOH TVIONIY3HId SIYIMNWN STHGINOH
VNVIG3InN SOIQIIN SFHOTVA

IVIDOS VHOAVIvEvil VIidOO311v)




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

El horario laboral es de lunes a viernes de 8 de la mafiana a 15 horas y una tarde de 17 a 19,30.

Si bien ese es el horario ordinario, en la asociacion existe flexibilidad en cuanto a horario flexible de
entrada y salida, cambio de turnos, asesoramiento fiscal.

En la asociacion, se ve favorecida la conciliacion. No existen peticiones de reducciones de jornada,
ni excedencias.

6.7. Supra representacion femenina

Los datos de la plantilla en los tltimos cuatro afios son los siguientes:

En el afio anterior (2022) 8 6 75,00% 2 25,00%
Hace dos afios (2021) 9 8 88,89% 1 11,11%
Hace tres afios (2020) 11 9 81,82% 2 18,18%
Hace cuatro afios (2019} 12 10 83,33% 2 16,67%

Se puede observar que la plantila ha mantenido la misma estructura, en cuanto a la
cualificacion profesional, a lo largo del tiempo.

ANO 2022

Categoria 0 |__Mujeres | Hombres |

Grupo N de . = 3 -

Profesional personas | N. %o N. %

Psicologo 1 1

Trabajadora 1 1

Social

Logopeda 1 1

Fisioterapeutas 4 3 1

Auxiliar 1 ]

Administrativa ]
_

TOTAL 8 6 2

. ) &



ANO 2021

' | Mujeres | Hombres |
Categoria o NS de

Grupo

0

Profesional personas | N.° % N. %

. s 1 1
Psicélogo
Trabajadora 1 1
Social

1 1

Logopeda
Fisioterapeuta " 4
Periodista 1 1
Auxiliar 1 ]
Administrativo
TOTAL 9 8 1
ANO 2020
g?;:%orla o R
Profesional RERonas
Psicologo 1 1
Trabajadora 1 1
Social
Logopeda 2 1 1
Fisioterapeutas 3 3
Periodista 1 1
Auxiliar ) )
Administrativo
Auxiliar de Hogar 2 2
TOTAL 11 9 5
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ANO 2019

Categoria o N° de
$2UPO er.sonas
Profesional P
Psicélogo 1
Trabajadoras 2 5
Sociales
Logopedas 2 1 1
Fisioterapeutas 4 4
Auxiliar 1 1
Administrativo
Auxiliar de Hogar 2 2
12 10 2

En cuanto a los puestos, en general, las mujeres ostentan los puestos de: Trabajadora social,
logopeda, fisioterapeutas y auxiliar administrativo. El hombre contratado, ocupa el puesto de

psicologo.
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6.8. RESULTADOS DE LOS CUESTIONARIOS REALIZADOS A LA
PLANTILLA

La Asociacion llevé a cabo el siguiente cuestionario con el fin de conocer el punto de vista de la
plantila que incluye varios de los puntos tratados en este informe de diagndstico. Dicho
cuestionario recogia preguntas relacionadas con: gestion de los recursos humanos, ordenacion del

tiempo de trabajo y conciliacion para obtener datos para la realizacion del Plan de Igualdad.

RESULTADOS CUESTIONARIOS PLANTILLA

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR' Y LABORAL

La conciliacién de la vida laboral y familiar constituye uno de los gruesos de los
compromisos de este plan de igualdad, en este sentido, cuando se les pregunta por la
conciliacidn y los beneficios de la Asociacion en este sentido, encontramos los siguientes

resultados:

Nivel de acuerdo alto con
la afirmacion
Hombre Mu1er TOTAL

Se favorece el ejercicio corresponsable de 1 5 6
los derechos de la vida personal, familiar y

laboral

La empresa ha informado de las medidas 1 5 6
disponibles para favorecer la conciliacion

La empresa favorece el uso de las medidas 1 5 6

de conciliacion de igual manera por parte de

hombres y mujeres

Las personas que se acogen a medidas 1 5 6
temporales de conciliacion tienen las

mismas oportunidades de promocion y

desarrollo profesional que el resto

Los resultados corresponden a un nivel alto de acuerdo con las afirmaciones, encontrando:
> El maximo porcentaje de un 100 de la plantilla de acuerdo en que la empresa
favorece la conciliacion
> Dichas medidas de conciliacién se favorecen de igual manera entre hombres y
mujeres.
Si se cruza la variable de favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral con la de hijos, podemos encontrar los siguientes resultados:
> Las personas con hijos tienen un nivel de acuerdo alto.
> Las personas sin hijos también tienen un nivel de acuerdo alto.

d "t



ANALISIS CUALITATIVO DE LA OPINION DE LA PLANTILLA

Si analizamos las respuestas de las necesidades que se deben cubrir para favorecer la
igualdad, se puede encontrar que las mas frecuentes han sido:

>
»

YV V¥

Habilitar permisos especiales para las situaciones especiales de las mujeres.
Desfeminizacion de la empresa, intentando contratar al mismo namero de mujeres
que de hombres

Difusion y conocimiento del Plan de igualdad, asi como de las medidas de
conciliacion

Paridad de género en los equipos de trabajo

Necesidad de formacion del personal en igualdad de género.

Por (ltimo, hay que sefalar que el 100% de participantes cree necesario realizar acciones
positivas dentro de la igualdad de curriculos para aumentar el numero de hombres en la

empresa.
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1. PROPUESTAS DE MEJORA

Tras el analisis y estudio de los datos cuantitativos y cualitativos de ACODEM, las
propuestas de mejora de cada area son las siguientes:

SELECCION Y,
CONTRATACION

INFRARREPRESENTACION
MASCULINA

PROMOCION
PROFESIONAL
FORMACION

CLASIFICACION
PROFESIONAL Y
RETRIBUCION

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO/GENERO

COMUNICACION
INCLUSIVAY NO SEXISTA

o
o

Plantilla feminizada

No existe un protocolo de metodologia
en los procesos de seleccion y
contratacion

Necesario un registro de informacion
acerca de los procesos selectivos
Categorias tradicionalmente
desempefiadas por mujeres y por
hombres (estereotipos de género)
Necesario un analisis de la plantilla de
forma anual para la deteccion de
infrarrepresentacion

Nula promocién, AUNQUE S| EXISTE EL
COMPROMISO.

Necesidad de continuar sensibilizacion
en materia de igualdad de oportunidades
Formacion en igualdad a las personas
encargadas de la clasificacion
profesional

Analisis de registro retributivo de forma
anual

Necesidad de difusion de las medidas de
conciliacion entre la plantilla

Implantar el nuevo Protocolo de
prevencién del acoso sexual por razon
de sexo

Necesidad de que toda la plantilla
conozca el procedimiento ante el acoso
sexual

Necesidad de sensibilizacion y
concienciacion en materia de lengua
inclusivo y no sexista
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CAPITULO IIl: PROGRAMACION E IMPLANTACION
1 - OBJETIVOS

OBJETIVOS GENERALES
Garantizar que la trayectoria laboral de las mujeres y hombres en la empresa se
desarrolla en igualdad de trato y oportunidades, adoptando para ello medidas y
acciones encaminadas a conseguir la igualdad real y efectiva en el seno de la
organizacion y evitar cualquier tipo de discriminacion entre mujeres y hombres.
Prevenir y atender cualquier situacion de acoso sexual y por razon de sexo/género
que pueda darse en el ambito de la Asociacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

AREA DE INTERVENCION  OBJETIVO

SELECCION Y e Garantizar la igualdad de trato y

CONTRATACION oportunidades en la seleccion y
contratacion, para evitar posibles
discriminaciones entre sexos

INFRAREPRSENTACION e Controlar que las categorias profesionales

MASCULINA de la empresa se encuentran
representadas de forma equilibrada,
intentando eliminar los estereotipos de
género

PROMOCION e Garantizar que en caso de que pudiera

PROFESIONAL

FORMACION

CLASIFICACION
PROFESIONAL Y
RETRIBUCION

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE

darse procesos de promocion (seleccion
interna) se lleven a cabo en igualdad de
condiciones

Promover la realizacién de acciones
formativas en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres
Asegurar que la persona responsable de la
elaboracion de la clasificacion del personal
tenga formacion y sensibilidad hacia la
igualdad de oportunidades

Garantizar que las personas de igual
valoracidn en la clasificacion profesional
tienen la misma retribucion, evitando asi la
brecha salarial

Garantizar el derecho a la conciliacion de la
vida profesional, familiar y personal
Facilitar que todo el personal de la plantilla
tenga conocimiento de sus derechos en
medidas de conciliacién personal, familiar y
laboral

Proporcionar un entorno de trabajo seguro,
libre de ACOSO SEXUAL, POR RAZON

{pbt— X



SEXO/GENERO DE SEXO Y MOBBING, de discriminacion y
de condiciones contrarias al bienestar
o Promover las acciones formativas en este
ambito, asi como la difusién del protocolo
de acoso sexual y por razéon de

' sexo/género
COMUNICACION o Garantizar que la imagen y comunicacion
INCLUSIVAY NO SEXISTA de la empresa sean inclusiva y no sexista

e Sensibilizar e informar a la plantilla acerca
del uso inclusivo y no sexista del lenguaje.

1. MEDIDAS

Obijetivo especifico: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion
y contratacién, para evitar posibles discriminaciones entre sexos.

MEDIDA 1: Sensibilizar al personal que interviene en los procesos de
seleccién y contratacién con cursos de formacién en materia de igualdad de
oportunidades

Las personas que se Listado de personas Responsable:
encarguen de la que intervienen en la Comisién de igualdad
seleccién y contrataciéon | seleccidon que han sido

de personal estaran formadas Temporalizacion:
formadas en cuestiones Desde la firma de

de igualdad mediante implantacion del plan
charlas y/o cursos de hasta fin de vigencia
formacion.

Poblacion

destinataria:

Responsables de

seleccién y contratacion

El 100% de personas = Cursos de formacién en igualdad de
que intervienen en la oportunidades
seleccion se formen

MEDIDA 2: Elaboracién de un protocolo con la metodologia a seguir durante
los procesos de seleccion y contratacién, el cual se base en principios de
competencias ajustados a cada puesto de trabajo




Elaboracién de un Documento de protocolo | Responsable:
protocolo a seguir en los | de seleccion de Personal responsable
procesos de seleccion y | personal elaborado de RRHH
contratacion para

ofrecer un Temporalizacién:
procedimiento en Desde la firma de
igualdad de trato y no implantacion del plan
discriminacion hasta fin de vigencia
Poblacién

destinataria: toda la

plantilla

Se realice 1 documento = Material bibliografico sobre elaboracion de
que recoja el protocolo. protocolos de seleccion y contratacion de
personal en igualdad de oportunidades

» Recursos humanos de la asociacion

MEDIDA 3: Establecer un registro de informacién desagregada por sexo y por
categorias de las candidaturas presentadas a los procesos de seleccion para
obtener de forma periédica informacién sobre las incorporaciones y descartes
en la asociacién

Realizacion de un Base de datos Responsable:
documento/base de Personal responsable
informacion de las de Direccién
candidaturas, donde se

recoja la documentacion Temporalizacién:

de forma anual Desde el 1¥ afio de
Poblacién implantacion del Plan de
destinataria: toda la Igualdad

plantilla de la asociacién

Se realice el documento » Recursos humanos de la empresa

y se complete al menos
al 85%

Publicacién de las N.° de ofertas Responsable:
ofertas de empleo en la | publicadas Personal responsable
empresa y/o portales de de RRHH

empleo




Se publiquen al menos
un 90% de las ofertas

» Recursos humanos de la empresa

Temporalizacion:
Desde implantacion del
Plan de Igualdad

Objetivo especifico: Controlar que las categorias profesionales de la
empresa se encuentran representadas de forma equilibrada, intentando
eliminar los estereotipos de género

Objetivo especifico: Garantizar que los procesos de promocion (seleccion

interna) se lleven a cabo en igualdad de condiciones

MEDIDA 4: Redactar un documento que defina los criterios objetivos de

romocion

Se creara un
documento que sirva
como guia en los
procesos de promocion
interna donde se
definiran con claridad
los criterios de
seleccion, que ademas
deberan ser publicos y
transparentes, y que
perseguiran el objetivo
de eliminar la
segregacion horizontal.
Poblacién
destinataria: toda la
plantilla

Se creara un formulario
con la informacion que
permita conocer datos
como nivel de estudios,
sexo, categoria
profesional, etc., de las
personas candidatas a

Documento de
promocién profesional.

Hoja de registro de las
vacantes y procesos de
seleccién

Responsable:
Personal responsable

de RRHH

Temporalizacion:
Desde 1% afio desde

implantacion del Plan de
Igualdad

Responsable:
Personal responsable

de RRHH

Temporalizacién:
Desde implantacion
hasta fin de vigencia del
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la promocion. plan.
Poblacion
destinataria: toda la Revisién: Anual
plantilla

Se registren los datos = Recursos humanos de la Asociacion
de al menos el 90% de
candidatos

Objetivo especifico: Promover la realizacion de acciones formativas en
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que faciliten el
desarrollo de habilidades y competencias

MEDIDA 5 Ofrecer cursos de formacién en igualdad de oportunidades
dirigidos a todo el personal

Realizacion de cursos en | Listado de personas Responsable: Personal

igualdad de asistentes a la responsable de RRHH

oportunidades para todo | formacion

el personal del centro Temporalizacion:

Poblacién destinataria: Durante el 1* afio

toda la plantilla- desde implantacién del
Plan de lgualdad

Asistan al menos el 85% = Cursos de formacién en igualdad de
de la plantilla oportunidades

MEDIDA 6: Dar difusion al | Plan de Igualdad de la empresa

Realizacion de sesiones | Listado de personas Responsable:
formativas a toda la asistentes a la Comision de igualdad
plantilla sobre el formacion

contenido del | Plan de Temporalizacion:
Igualdad De forma inmediata tras
Poblacion destinataria: implantacion del plan de




toda la plantilla

de la plantilla

Asistan al menos el 85%

»« Recursos humanos de la Asociacion

igualdad Durante el 1%

afio desde implantacion
del Plan de Igualdad

oportunidades

Objetlvo especmco Asegurar que eI equipo o Ia persona encargada de la
clasificacién del personal tenga formacion y sensibilidad hacia la igualdad de

trabajo

Formacion a través de
cursos on-line y /o
asistencia a
conferencias impartidas
por personal experto en
igualdad en el ambito
de la clasificacion
profesional y retribucion

Poblacién
destinataria: personal
encargado de realizar el
sistema de clasificacion
de puestos de trabajo

Asistencia del 100%
dentro del personal
encargado de la
clasificacion y
retribucion

Listado de las personas
intervinientes en la
valoracion de puestos
de trabajo asistentes a
la formacion

MEDIDA 7Sensibilizar en igualdad de oportunidades a la personas o personas
encargadas de realizar el sistema de clasificacién de valoracion de puestos de

Responsable:
Responsable de RRHH
— Administracion

Temporalizacién:
desde implantacion
hasta fin de vigencia del
plan

» Cursos de formacion en igualdad de
oportunidades y clasificacion de puestos de
trabajo/retribuciones

Objetivo especifico: Garantizar que las personas de igual valoracion en la
clasificacion profesional tienen la misma retribucion

Analizar conjuntamente
| el sistema de valoracion

Analisis de los puestos
de trabajo vinculado al

MEDIDA 8Establecer un sistema de transparencia salarial en el que se pueda
evaluar las retribuciones base existentes en cada categoria profesional con el
objetivo de detectar posibles discriminaciones salariales

Responsable:
administracion

@ i




de puestos de trabajo y
el registro retributivo
para eliminar posibles
diferencias salariales

Cumplimentacién anual
del registro retributivo

registro retributivo

Temporalizacion:
desde vigencia del Plan
de Igualdad

Revision: anual

= Recursos humanos de la Asociacion

Objetivo especifico: Garantizar el derecho a la conciliacién de la vida profesional,
familiar y personal, y garantizar que todo el personal de la plantilla tenga
conocimiento de sus derechos en medidas de conciliacién personal, familiar y

laboral

MEDIDA 9: Difundir las medidas de conciliacién y corresponsabilidad al
conjunto de la plantilla a través de correo electrénico, web, redes sociales y

folletos

Difundir entre toda la
plantilla las medidas de
conciliacién reconocidas
por ley mediante la
elaboracion de un
documento informativo

Poblacion
destinataria: toda la
plantilla.

El 100% de la plantilla
informada

Listado de personas
con “recibi” de entrega
de documentacién

Responsable:
Comision de Igualdad y
Responsable de RRHH

Temporalizacion: 1°
afio desde implantacion
del plan

» Recursos humanos de la empresa

MEDIDA 10: Conocimiento de la corresponsabilidad en familia y sus beneficios

Realizacion de una guia
informativa sobre
corresponsabilidad y
difundir entre toda la
plantilla.

Poblacion
destinataria: toda la
plantilla.

Listado de personas
con “recibi” de entrega
de documentacion

Responsable:
Comision de Igualdad y
Responsable de RRHH

Temporalizacion: en
los dos primeros afios
desde implantacién del
plan

Revision:




El 100% de la plantilla = La Comision Negociadora Plan de Igualdad.
informada

Objetivo especifico: Proporcionar un entorno de trabajo seguro, libre de acoso

sexual, por razon de sexo, de discriminacion y de condiciones contrarias al

bienestar.

Medida 11: Seguir el Protocolo de prevencion y actuacion al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo que se adjunta, asegurando que regula el
procedimiento de denuncia, garantia de privacidad de la victima y fijacion de
las medidas a adoptar en caso de que se produzca
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Este Plan se ha concertado por las siguientes partes:

- Antonio Galindo Caballero, con DNI: 30.946.043-A, como representante de la Asociacion.

- Raquel de la Morena Duque, con DNI: 05.909.760-W, como representante de las trabajado-
ras y los trabajadores.

- Julia Pérez Perea, con DNI: 34.000.363-S, como representante del Sindicato Unién General
de Trabajadores (UGT)

El presente protocolo sera de aplicacién a cualquier miembro de la Asociacion Cordobesa de
Esclerosis Mltiple con sede en Cérdoba capital, con independencia de su relacién con la misma
(personal laboral, personal voluntario, miembros de Junta, socios...). Siendo extensivos los
principios que rigen este protocolo en todas las actuaciones " sus proyectos y sus relaciones con
los socios, contrapartes y poblacion beneficiaria.

El siguiente Plan de Igualdad y mientras esté en vigor su duracion, una evaluacion se llevara a

cabo anualmente con el objetivo de poder tener una comparativa frente antes de tenerlo y

después.

Asi mismo, también dentro de la evaluacién anual se debe incorporar si se esta cumpliendo con

las medidas establecidas, los objetivos planteados y si los resultados que se esperaban obtener

se estan consiguiendo.

En caso de alcanzar unos resultados negativos durante la evaluacion se trabajara con todos los

departamentos de la entidad para revertir la situacion.

Ser va a realizar una evaluacion intermedia y otra al final de la implantacién del Plan. Para el

correcto seguimiento de esta evaluacion se van a seguir una serie de pautas:

Establecer y mantener un sistema riguroso de recopilacion y sistematizacion de la informacién y

documentacién generada durante la implantacién y seguimiento.

Obtener informacién sobre la opinién y valoracién que del plan hacen la direccion, la plantilla y

las personas que han participado en su disefio, implantacion y seguimiento, mediante una serie

de cuestionarios a cumplimentar por la comision de seguimiento, direccion y plantilla.

e Definir los periodos en que se realizara la evaluacion del plan (minimo con una evaluacion inter-
media y otra final).

¢ Elaborar una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con el fin de afadir,

reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran en

funcién de sus efectos.

Redactar un informe que contenga la informacién y valoracion relativas a la evaluacion del plan,

incorporando los datos y andlisis obtenidos de las diversas fuentes empleadas (fichas de segui-

mientos, informes de seguimientos, cuestionarios de evaluacion cumplimentados por las comi-

siones y/o personas participantes en el proceso).

e Informar a la plantilla sobre el desarrollo del plan en conjunto, consecucion de objetivos, desarro-
llo de acciones y solicitar de ella informacion y valoracion del proceso.




Se reunira la comisién de seguimiento periédicamente (minimo cada 6 meses) para
comprobar los logros o no en los objetivos propuestos en las medidas, a fin de introducir
cualquier elemento que favorezca el éxito de las medidas

La Comisién de seguimiento estara compuesta por las mismas personas que constituyen la
Comision de Igualdad, a no ser que manifiesten su negativa

Corresponde a las partes firmantes del plan de igualdad determinar los organos destinados al
control y seguimiento de las medidas adoptadas. De esta forma, en la comisidon negociadora en
la Fase de disefio del plan, puede concentrar este aspecto en un Unico organismo, la
denominada «comisién de seguimiento del plan», con la composicién y atribuciones que las
partes acuerden.

Por lo general las funciones de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad se asignan a la
Comisién de Igualdad, salvo especificaciones propias por parte del Convenio Colectivo
aplicable —o en el texto del Plan de Igualdad— donde se configure una Comisién de
"Seguimienta", "Evaluaciéon" o "Seguimiento y Evaluacion” para interpretar el contenido del Plan
y evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas, cuya composicién, funciones y funcionamiento han de ser concretas.

Una vez se haya puesto en marcha el Plan de Igualdad, se permite la opcién de poder incluir
cualquier modificacién necesaria para poder cumplir con el principio de Igualdad de Género y de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Estas modificaciones deben estar consensuadas y
aprobadas por la comision negociadora y la comision de igualdad, dando veracidad a que hace
falta una o varias mejoras para poder cumplir con los objetivos del Plan.

Las posibles discrepancias que surjan en la aprobacion o implantacion del Plan de lgualdad de
trabajadoras y trabajadores de la Asociacién Cordobesa de Esclerosis Multiple seran debatidas por
el Comité de Igualdad y se resolveran a través de votacion, con la aceptacion de la mayoria de los

miembros de la Comision de Igualdad.
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