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Descripcidn breve

Apuesta de la entidad por alcanzar en la misma la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por
razén de sexo.
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1 INTRODUCCION

El Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la
Federacion de Asociaciones de Personas con
Discapacidad ORETANIA CIUDAD REAL (2020- 2025)
es fundamental para poder introducir, de forma
efectiva, el principio de igualdad de género en todas
las politicas que, en diversos niveles, viene
desarrollando esta entidad.

Un Plan de lgualdad de Oportunidades es un documento de trabajo que representa un
compromiso por parte de la entidad. En este plan se disefian las actuaciones que se van a
implantar en beneficio de la igualdad, a razén de un diagnéstico de situacién previamente
realizado.

En el articulo 45 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres se establece que las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras
en la forma que se determine en la legislacién laboral.

A pesar de no alcanzar las 50 personas en plantilla, minimo exigible para que el Plan de Igualdad
sea obligatorio, la Direccidn, junto con el comité de igualdad negocian el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad y la conciliaciéon de la vida familiar,
laboral y personal permiten valorar y optimizar las potencialidades y posibilidades de todo el
capital humano a la vez que mejorar su calidad de vida, que redunda en el incremento de la
productividad en la empresa.

Pretendemos que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya a
mantener vivo el proceso de conseguir que la empresa no se estanque en su objetivo de alcanzar
la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones
implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y
cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

Para garantizar la implementacion efectiva del
Plan de lgualdad, se destinardn los recursos
. . necesarios y especificos, que permitan
' asegurar su sostenibilidad y eficacia en todas
las fases del proceso.

En definitiva, nos encontramos con una
_L herramienta de trabajo consensuada por todas
A las partes sociales de la empresa con vocacion
de continuidad que velard por la igualdad

entre mujeres y hombres en el seno de la
entidad.
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2 ESTRUCTURA DEL PLAN i
ElPlan de Igualdad de ORETANIA C. REAL se estructura E ”_

en los siguientes apartados:

I. Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagndstico se
ha realizado a partir del andlisis de la informacién cuantitativa y cualitativa aportada por la
empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso, contratacion y condiciones de
trabajo, promocion, retribuciones, conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, salud
laboral, politica de comunicacién y sensibilizacion en igualdad.

Il. Programa de Actuacién. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a
alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para
conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacién, las personas o grupos
responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

Ill. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las personas designadas por
cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacidn, sus resultados y su impacto
en la empresa.

3 PRINCIPIOS GENERALES DEL
PLAN

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad
son:

e Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como a mantenerla.

e Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo a las
primeras.

= Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo
y cooperacion de las partes: Direccion de la empresa y conjunto de la plantilla.

¢ Dindmico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

e Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento de
objetivos sistematicos.

e Flexible: se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

* Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.
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4 AGENTES IMPLICADOS

5 CONCEPTOS BASICOS

Existen una serie de conceptos basicos que es
necesario conocer para facilitar la comprension
de las actuaciones propuestas y de lo que
significa la igualdad de oportunidades en si.
Definimos los siguientes:

- ACCIONES POSITIVAS:

Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal destinadas a eliminar
las discriminaciones por razén de sexo y a promover y a aumentar la presencia y la permanencia
de las mujeres en la empresa, en todos los sectores, en todas las profesiones y en todos los
niveles de responsabilidad. (Comité para la Igualdad del Consejo de Europa).

La Ley de lgualdad menciona las acciones positivas de la siguiente manera:

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptardn medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso.
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+ ACOSO SEXUAL:

Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que atenta a
la dignidad de mujeres y de hombres.

- ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

- AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Son profesionales de carécter técnico expertos/as en tematica de género e igualdad, y que
conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a todos los niveles, analistas de
sus causas y consecuencias o efectos y motores de la blsqueda de posibles soluciones aplicables
en pro de la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres, convirtiéndose en
elementos imprescindibles para supervisar y disefiar estrategias de igualdad de oportunidades,
actuar como intermediarios entre las administraciones publicas, colectivos de mujeres y los
Agentes Sociales, asi como para la sensibilizacion y el asesoramiento en asuntos de toda indole
referentes al colectivo femenino.

- BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la
capacitacion de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para su plena participacion
en la sociedad.

- BRECHAS DE GENERO:

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucién de recursos, acceso y
poder en un contexto determinado.

- CONCILIACION:

Supone la creacién de una estructura y organizacién del entorno laboral que facilite a hombres
y a mujeres la combinacion del trabajo, las responsabilidades familiares y la vida personal.

- CORRESPONSABILIDAD:

Supone la distribucién equilibrada en el seno del hogar de las tareas y responsabilidades
domésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios de educacion y trabajo,
permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones e intereses, mejorando la
salud fisica y psiquica de las mujeres y contribuyendo a alcanzar una situacion de igualdad real
y efectiva de ambos sexos.

- COEDUCACION:

Método de intervencién educativo que va mas alld de la educacién mixta y cuyas bases se
asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades de nifias y nifios,
independientemente de su sexo. La coeducacion es, por tanto, educar desde la igualdad de
valores, oportunidades y trato a las personas.
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- CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accién positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de presencia
de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa representacion de las
mismas en laguna actividad concreta.

- DISCRIMINACION:

Situacidn que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se ha tratado o
se trataria a otra, en una situacion comparable, motivado por razén de su sexo, raza, etnia,
condicion sexual, ideologia, procedencia... Se denomina también discriminacion directa en
oposicion a la discriminacidn indirecta que se define a continuacion.

- DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacion en la que una disposicion, un criterio o una prdctica, aparentemente neutra, puede
implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a menos que esta disposicion,
este criterio o esta practica se justifiqguen objetivamente con un objetivo legitimo y que los
medios para realizar este objetivo sean convenientes y necesarios.

- DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores como edad,
género, orientacion sexual y origen étnico, religion o discapacidad, dan lugar a mas de una
discriminacién.

- DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincion, exclusién o restriccidon basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de los derechos
humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil
o en cualquier otra.

- DISCRIMNACION POSITIVA:

Toda distincion, exclusién o restriccidon basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de los derechos
humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil
o en cualquier otra.

- DIVISION SEXUAL DEL TRABAIO:

Consiste en la diferenciacion que se hace sobre las actividades cuya realizacion se atribuye a
mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funcién del sexo, correspondiendo
fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en el &mbito doméstico considerando
como reproductivo y a los hombres en el dmbito publico considerado como productivo.

- DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacion de las mujeres que, teniendo un empleo remunerado, suman y
acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el trabajo doméstico y de cuidados, no
compartido por sus parejas o familiares.
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. EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacién de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al
poder. De acuerdo con la Plataforma de Accién de Pekin se relaciona el empoderamiento con
los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual y reproductiva y la educacion. Estos
ejes son considerados fundamentales para el avance de las mujeres en la sociedad y a partir de
ahi, se trata de potenciar la participacion de las mujeres en igualdad de condiciones con los
hombres en la vida econdmica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles.

- FEMINISMO:

Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y econémicos que
tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y mujeres. Con este objetivo, el
movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto de teorias sociales.

- ESTEREOTIPO:
Imagen o idea aceptadas comlnmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e inmutable.
- EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las mujeres de forma
diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios
y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

- GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia bioldgica. Mediante esta construccidn se adscriben
cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para hombres y mujeres
atribuidas en funcién de su sexo bioldgico.

- IGUALDAD DE GENERO:

Situacién en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales
y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se
tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y
necesidades de mujeres y hombres.

- IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la igualdad legal no
basta para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad y por tanto conseguir la
igualdad real. El mecanismo de accién positiva tiene como fin trabajar activamente vy
contrarrestar las desigualdades de partida para que la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres sea una realidad.

- IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las desigualdades
que existen entre hombres y mujeres en la sociedad.

Constituye la garantia de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmicas, politica, participacién social, de toma de decisiones) y actividades (educacién,
formacién, empleo) sobre bases de igualdad.
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- MACHISMO:
Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la mujer.
- INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicion que nos sefialan determinados hechos o fendmenos sociales
con un enfoque sensible al sistema sexo-género.

- IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mis mas condiciones sociales, de seguridad,
remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como para mujeres.

- MICROMACHISMO:

Comportamiento o expresién "invisible" de violencia y dominacion, que con frecuencia algunos
varones realizan cotidianamente en el ambito de las relaciones de pareja.

- MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres
cualquier accidn que se planifique, ya se trate de legislacién, politicas o programas, en todas las
areas y en todos los niveles. Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y
experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte integrante en la

elaboracién, puesta en marcha, control y evaluacion de las politicas y de los programas en todas
las esferas politicas, econdmicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres puedan
beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetie la desigualdad. El objetivo final de Ia
integracion es conseguir la igualdad de los géneros.

- PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en
cualquier actividad o ambito dados. En una politica hace referencia al intento de integrar las
cuestiones de género en la totalidad de los programas sociales, de manera que se tengan en
cuenta en todas las decisiones politicas, econdmicas y sociales las cuestiones que afectan a las

mujeres.
- ROLES DE GENERO:

Pautas de accion y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas y perpetuadas
segun los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden todos los papeles y
expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres y a hombres.

- SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad,
puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacién vertical al mismo nivel de formacién y
experiencia laboral optando por la candidatura masculina para los puestos de jefatura o
direccion.
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- SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que se
conoce como "“trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras, maestras, etc.) y
"trabajos tipicamente masculinos” (mecénicos, conductores, etc.).

- VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o puede tener como
resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, inclusive las amenazas
de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida
publica o privada. (Articulo 1 de la Declaracién sobre la Eliminacién de la Violencia contra la
Mujer. Naciones Unidas. 1994).

6 INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

La Federacidn de Asociaciones de Personas con Discapacidad ORETANIA Ciudad Real se organiza
en torno a su Consejo Ejecutivo y Consejo Provincial, constituyéndose, desde febrero de 1991;
como entidad sin @nimo de lucro, de ambito provincial, para aglutinar a las entidades que
trabajan en pro de las personas con discapacidad fisica y organica de la provincia de Ciudad Real
con los siguientes fines y propésitos:

‘Integrar social y laboralmente a las personas con discapacidad fisica y orgénica de la provincia
de Ciudad Real.

-Defender las condiciones de vida de las personas con discapacidad.

-Promover la eliminacidn de las barreras arquitectdnicas, sociales, culturales y personales que
impidan la integracion laboral de las personas con discapacidad.

-Crear o colaborar en la creacion de centros de rehabilitacion, formacién y empleo, asi como la
consolidacién y mejora de servicios asistenciales.

La Federacion de Asociaciones de Personas con Discapacidad ORETANIA Ciudad Real aglutina a
Asociaciones de distintas localidades de la provincia de Ciudad Real.

7 AMBITO DE APLICACION

-Ambito territorial:

Este Plan de lgualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol e internacional para
ORETANIA CIUDAD REAL. lgualmente sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que
ORETANIA CIUDAD REAL gestione durante la vigencia del presente Plan en el &mbito territorial,
sin perjuicio de que se establezcan medidas especificas destinadas a los diferentes centros que
componen ORETANIA CIUDAD REAL y siempre y cuando asi sean necesarias o detectadas en
diagnéstico previo.
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-Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta direccién,
e independientemente de la relacién contractual y de las circunstancias profesionales y
personales de las trabajadoras y los trabajadores de la empresa.

8 DIAGNOSTICO DE SITUACION

El objetivo del diagnédstico es obtener informacidn suficiente y pertinente sobre la Federacion
de Asociaciones de Personas con Discapacidad ORETANIA C.Real , la cual permite detectar las
principales deficiencias respecto a la igualdad de oportunidades, con el fin de definir los
objetivos generales y metas del | Plan de Igualdad.

La realizacion del Diagndstico de Situacién en relacion con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en ORETANIA CIUDAD REAL, ha combinado fuentes de informacién internas
y externas, que han permitido que se analice la situacion de la entidad, dando lugar a unos
resultados y sugerencias que determinaron en buena medida las acciones positivas incluidas en
este plan.

Esta combinacién de herramientas metodoldgicas de caracter cuantitativo y cualitativo nos
permite abarcar distintas visiones de la realidad obteniendo estos resultados:

CARACTERISTICA DE LA ENTIDAD

Denominacion social: | Fed. de Asociaciones de Personas con Discapacidad Oretania C.Real
Forma juridica: | Entidad sin dnimo de lucro

Direccién: - | Av. Rey Santo 17. 13001 Ciudad Real

Teléfono: san 926 854 928

Email: | administracion@oretaniaciudadreal.es
PaginaWeb: www.oretaniaciudadreal.es

AREAS DE TRABAJO
Seleccidn y contratacion o Acceso al empleo y/o seleccion

En la plantilla de Oretania CR se muestra una contratacién mayoritaria de mujeres. Esta
diferencia entre hombres y mujeres puede ser causa de la actividad que se desarrolla en la
entidad, concretamente la asistencia y atencidn directa a personas con discapacidad fisica en el
Centro de Atencion a Discapacitados Fisicos “Vicente Aranda”, asi como el asesoramiento y
apoyo que se presta en la Federacidn y en el Servicio de Integracion Laboral, puestos de trabajo
mayoritariamente desarrollados por mujeres.

Para poner de manifiesto la situacién organizativa de la entidad, se presenta a continuacion,
un organigrama, distribuyéndola por Departamentos.
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En todas las areas reflejadas en el organigrama, la presencia de mujeres en todos los
departamentos de trabajo es mayoritaria.

En relacion a la distribucion de la plantilla por edades, ésta se encuentra repartida, en los
diferentes rangos de edad (de 20-29 afios, de 30 a 45 afios y mas de 45 afios). La mayoria de la
plantilla, tienen una edad entre 30— 45 afios. El rango que sigue en mayoria al anterior es el
comprendido entre edades de mas de 45 afios.

POLITICA SALARIAL Y RETRIBUCIONES

Es importante analizar el periodo de estancia de la plantilla en la entidad, al considerarse un
factor condicionante del salario y que ademas desvela, la duracién de los contratos que suelen
realizarse, a fin de detectar el grado de precariedad de éstos.

En relacion a la antigliedad, en el caso de las mujeres y atendiendo a su total, la mayoria poseen
mas de 10 afios de experiencia (39%). El resto de ellas, en porcentajes minoritarios, se
encuentran en los rangos de menos de 6 meses (22%) y entre 6y 10 afios (35%), actualmente el
unico hombre esta en el rango de entre 6 y 10 afios (4%)

De aqui, se puede deducir, que priman contrataciones de larga duracion tanto en hombres como
mujeres.

En la estructura salarial de la plantilla de ORETANIA CIUDAD REAL, no incluye compensaciones
extrasalariales, pues no se conceden.

FORMACION

Segun el CC de aplicacion (articulo 63), se reconoce
como un derecho derivado de la relacion laboral, el de
la formacién y promocién en el trabajo, salvando en
cualquier caso las necesidades de organizacién y buen
funcionamiento de la empresa. Se considera un factor
bésico para incrementar la motivacion y la integracion
de los trabajadores y trabajadoras y crear un
mecanismo eficaz e indispensable para articular la
promocién es la formacion. En consecuencia, la
formacion habrad de pasar a un primer plano en la
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preocupacion de la empresa, y debera comprometerse a vincular la formacidn a los distintos
procesos de la carrera de los trabajadores/as y a la promocion.

A fin de cumplir con el desarrollo de la formacidn, la comisidn sectorial de formacién crea un
proceso participativo que otorgara la posibilidad de establecer un calendario de actuaciones;

- Facilitar cuestionarios para valorar las necesidades formativas a cumplimentar por la plantilla
- Elaborar propuestas de acciones formativas que tengan objetivos e itinerarios formativos
- Emitir cursos financiados por esta comisién

La formacion se impartird preferentemente en horario laboral.

La formacion contemplada como obligatoria, serd considerada

como jornada efectiva. Si fuera formacién voluntaria a peticion

del trabajador/a, de mutuo acuerdo las partes fijaran las
ww# condiciones.

Por otro lado, mencionar que los trabajadores/as de ORETANIA CIUDAD REAL, seglin CC de
aplicacion (art.65), cuentan con los siguientes permisos para la formacion:

- Derecho a 30 horas anuales, acumulables hasta periodos de 5 afios, dentro de su jornada
laboral para su formacion, ya sea externa al centro o interna, en materias relacionadas con su
actividad profesional.

- Derecho a permisos individuales de formacién no superior a 200 horas anuales, cuando dichas
acciones no estén incluidas en el catdlogo de formacién de la empresa, estén dirigidas al
desarrollo o adaptacién de las cualidades profesionales y siempre que sea formacién presencial
oficial.

- Derecho a concurrir a exdmenes oficiales para la obtencién de un titulo no computado como
jornada efectiva de trabajo.

Si analizamos las politicas estratégicas de formacién que se llevan a cabo en ORETANIA CIUDAD
REAL, se puede observar:

La entidad tiene fijado un Plan de formacion para los trabajadores, anualmente se pasa un
cuestionario a los trabajadores donde se recogen sus preferencias a nivel de formacién y en la
medida de los posible, se confecciona una accion formativa, que se lleva a cabo en hora efectiva
de trabajo.

Ademas, se da la posibilidad al personal de solicitar la asistencia a cursos de formacién que sean
de interés, siempre y cuando estén relacionados con el puesto de trabajo a desempefiar por
el/la solicitante o los/las solicitantes. Las condiciones de la formacidn hasta ahora han sido las
siguientes: en el lugar de trabajo generalmente y siempre dentro de la jornada laboral.

Esta situacion reflejada en el diagnéstico pone de manifiesto la necesidad de incentivar y motivar
a la plantilla, bien mediante formacion especializada o técnica que permita la generacion de
nuevas capacidades, asi como el crecimiento de las inherentes, y/o bien, mediante formacién
transversal que fomente la comunicacidn, la integracion de valores, etc.
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PROMOCION PROFESIONAL

La mejora en la cualificacion profesional a través del desarrollo de las competencias
profesionales ha de ser un objeto prioritario tanto como para la plantilla como para las empresas
del sector de atencidn a personas con discapacidad, como bien se explicd en el apartado
anterior.

En el CC de aplicacién, en los articulos 87, 88 y 89, se concreta el procedimiento a seguir para
que el complemento de desarrollo profesional se conceda.

Este procedimiento estd basado en la creacién

de un plan de mejora individual por cada

empleado/a, posibilitando  mediante la

definicion de wun conjunto de acciones }
formativas y desarrollo profesional especifico, , s ’ g \
el acceso a superiores niveles de cualificacién { # i - -
profesional. Para ello, se realizara una primera g é ' N -
definicién competencial inicial a efectos de 8
determinar el grado de desarrollo competencial e - . —
futuro de cada persona. :

La empresa convocara procesos de evaluacion de competencias con una periodicidad méxima
de tres afios, segun lo establezca cada empresa, previa negociacion entre la Direccidn vy los
representantes legales de los trabajadores.

También existe la via de solicitarlo individualmente por cada trabajador/a y de forma voluntaria.

Si la evaluacion resultase positiva, se asignara al trabajador/a el complemento de desarrollo
profesional perteneciente al tramo pactado (3.7% del salario base anual de cada trabajador/a
para los supuestos en los que el proceso de evaluacion se realice cada tres afios, 1.9% si fuera
cada dos afios y 0.75% en caso de realizarse cada afio).

Una vez superadas tres evaluaciones positivas, la persona trabajadora pasa al siguiente nivel de
desarrollo.

Si la evaluacion resultase negativa, la persona seguira en el mismo tramo, con sus mismas
condiciones que viniera percibiendo.

ORETANIA CIUDAD REAL no realiza planes de mejora individual justificado en que no ven un
procedimiento justo someter a un mismo proceso de Promocion a todos los trabajadores/as,
porque por sus propias limitaciones fisicas, psiquicas o intelectuales, no todos podrian
promocionar, por lo tanto, se decidio abonarles el Complemento de Desarrollo Profesional a
todos sin excepcion. Las empresas que no realicen la definicion individual de competencias
prevista antes del 31 de Diciembre de 2013, vendrdn obligadas a abonar este complemento de
forma automatica del 3.7% del salario base anual, con efectos del 1 de Julio de 2015.

Si analizamos las politicas estratégicas de promocion que se llevan a cabo en ORETANIA CIUDAD
REAL, se puede observar:

No realizan planes de mejora individual, pero abonan el complemento de desarrollo profesional

de forma automatica. La metodologia o criterios que se llevan a cabo en la promocion, son la

antigliedad vy conocimiento del puesto de trabajo, otorgando méaxima importancia al
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