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1. Compromiso de HSV

HOSPITAL SAN VICENTE S.L., (en adelante “HSV” o “la Compafiia”) manifiesta su compromiso con el
establecimiento y desarrollo de politicas de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, y el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacion, como principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta Compariia, desde la seleccion a la
promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la
ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y del acoso
por razdén de sexo, y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por esta “la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Este mismo principio esta presente en su actividad empresarial y se proyecta en el &mbito de influencia sobre el
que opera, desarrollando una politica abierta e inclusiva que promueva, en todos los aspectos, la potenciacion y
desarrollo de la igualdad de género.

El Plan de Igualdad atendera, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién
y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar y la prevencion del acoso sexual y del acoso por
razén de sexo. En estas medidas se disefiaran actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la Empresa y por extension, en el conjunto de la
sociedad.

Para llevar a cabo el presente Plan de Igualdad ha sido inestimable la predisposicion y compromiso de las
personas delegadas por su representacion legal, que han colaborado de forma activa y al cien por cien con la
Compafiia en su elaboracion, aportando una vision completa del andlisis con sus comentarios a la informacion
analizada.

Dicha participacion sera igualmente inestimable en la posterior elaboracion e implantacion del Plan de Igualdad
tal y como establece la Ley Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y en todo el
proceso de elaboracion, seguimiento y evaluacién del mismo.

Direccion General de HOSPITAL SAN VICENTE S.L.

Pagina 3 de 63



Plan de Igualdad entre hombres y mujeres de HOSPITAL SAN VICENTE S.L. 2025-2029

2. Ambito personal y territorial

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todas las personas trabajadoras que conformen la plantilla
de HSV. El ambito territorial del plan de igualdad engloba a todos sus centros de trabajo localizados por toda
Espafia, sin perjuicio de aquellos futuros que la Compafiia pueda abrir por necesidades del negocio.

3. Partes suscriptoras del plan

El Plan de Igualdad ha sido suscrito tanto por la empresa y los sindicatos mas representativos del sector,
en cumplimiento de las previsiones del articulo 5.3 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que seregulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y que establece:

3. En las empresas donde no existan las representaciones legales referidas en el apartado anterior se creara
una comisién negociadora constituida, de un lado, por la representacion de la empresa y, de otro lado, por una
representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos
representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de la comision
negociadora del convenio colectivo de aplicacion. La comisiébn negociadora contara con un maximo de seis
miembros por cada parte. La representacion sindical se conformara en proporcion a la representatividad en el
sector y garantizando la participacion de todos los sindicatos legitimados. No obstante, esta comision sindical
estara validamente integrada por aquella organizacién u organizaciones que respondan a la convocatoria de la
empresa en el plazo de diez dias.

Si existen centros de trabajo con la representacion legal a la que se refiere el apartado 2 y centros de trabajo sin
ella, la parte social de la comision negociadora estara integrada, por un lado, por los representantes legales de
las personas trabajadoras de los centros que cuentan con dicha representacion en los términos establecidos en
el apartado 2 y, por otro lado, por la comisién sindical constituida conforme al parrafo anterior de este apartado
en representacion de las personas trabajadoras de los centros que no cuenten con la representacion referida en
el apartado 2. En este caso la comisiéon negociadora se compondra de un maximo de trece miembros por cada
una de las partes.

La comision negociadora podra contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito laboral, quienes intervendran con voz pero sin voto.

Asi, la Comisién Negociadora ha estado constituida por 1 representante de CCOO y 1 representante de UGT.

Gracias a la buena fe demostrada, ha sido posible alcanzar todos los acuerdos, tanto en lo relativo a los
diagnoésticos como al propio plan, por consenso entre HSV y la totalidad de la parte social como se desprende
de las Actas del proceso de negociacion.

En la siguiente tabla constan el nimero de miembros titulares por cada Seccion sindical que han conformado

la Comision Negociadora suscriptora del Plan de Igualdad HSV 2024-2028:

Parte N © Personas
Empresa 2
Centros sin representacion 2
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4. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad de HSV tendra un periodo de vigencia de 4 afios, desde el 20 de febrero de 2025
hasta el 19 de febrero de 2029.

En los seis meses previos a la fecha de finalizacién del plan, la Comisién de Igualdad procedera a constituir una
nueva Comisién Negociadora con el fin de realizar un nuevo diagndstico de la situacion existente en materia de
igualdad entre mujeres y hombres y renovar el plan de igualdad.

Dentro del periodo de vigencia, se fija un periodo de revisién del plan de igualdad para el mes de abril de 2026.
En todo caso la Comisién de Igualdad efectuara trabajos de actualizacion en funcién de lo establecido en las
medidas del presente Plan de Igualdad.

De cara al seguimiento, evaluacion y revision periddica del Plan de Igualdad, se realizara a través de la Comision
de Seguimiento, cuyo funcionamiento se detalla en el apartado 7 de este documento. El calendario de ejecucion
de medidas se recoge en el Anexo Il

5. Objetivos del plan de igualdad

Los objetivos del presente Plan de Igualdad son continuar con la mejora de la aplicacion del principio de
igualdad entre hombres y mujeres al personal de HSV, atendiendo a las conclusiones y recomendaciones
efectuadas en el diagndstico de situacion.

En consecuencia, los objetivos cualitativos y cuantitativos concretos acordados son:

e Integrar en HSV el principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicandolo en todos sus ambitos e incorporandolo en su modelo de gestion y fomentar una cultura
organizacional basada en el principio de igualdad de trato y oportunidades.

e Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones familiares, el
estado civil y condiciones laborales.

e Eliminar toda manifestacion de discriminaciéon en la promocion interna y selecciéon, con objeto de
alcanzar en la empresa una representacion equilibrada de mujeres y hombres.

e Garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso a la
empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical.

e Conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén
subrepresentadas.

Garantizar sistemas de promocidn transparentes y accesibles a la plantilla.

Potenciar el compromiso con la Igualdad entre la plantilla, incorporando la perspectiva de género en la
organizacion.

Impulsar la formacion y el desarrollo de las personas trabajadoras en materia de igualdad.

Reducir las brechas retributivas detectadas en la auditoria retributiva.

Desarrollo de acciones de sensibilizacién para fomentar la corresponsabilidad entre los hombres y
mujeres en aras de un reparto equilibrado en las responsabilidades.

e Eliminar las barreras que impiden una igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

e Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto al lenguaje no sexista e inclusivo y una imagen de
mujeres y hombres que no reproduzca estereotipos de género, el compromiso de la empresa con la
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Igualdad y su repercusién social y el compromiso de la empresa con los objetivos de sostenibilidad, y
mas concretamente con Igualdad de oportunidades entre la mujer y el hombre.

e Utilizar los medios de comunicacién de la empresa para garantizar que se conocen por la plantilla las
medidas del plan de igualdad fomentando un uso no sexista de este tanto en la comunicacién interna
como externa

e Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situaciéon de acoso sexual o por razon de
Sexo.

e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral mediante la informacién y
sensibilizacion.

e Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafias contra la violencia de
género. Contribuir a la proteccién de las Mujeres trabajadoras victimas de Violencia de Género y
violencia sexual.

e Implementar la perspectiva de género en la salud laboral y la prevencion de riesgos dentro de la
empresa. Favorecer la conciliacion, la seguridad y el bienestar de las embarazadas.
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6. Medidas, plazos y medios

A continuacion, se establecen las diferentes medidas aprobadas para mejorar la situacion de igualdad entre hombres y mujeres en la plantilla de HSV de
acuerdo con las conclusiones alcanzadas en el Diagnéstico de Situacion. En las tablas a continuacién se detallan por bloque de materias, las medidas,
periodicidad de cada una (lo que conlleva un calendario del plan), indicador y responsable de ejecucion. Aunque no se sefiale expresamente, los
indicadores se presentaran en todos los casos desagregados por sexo. A continuacion, se reflejaran los medios.

1. Seleccion y contratacion

Responsable de Recursos

Medidas Periodicidad Indicador . ., .
ejecucién internos

Se realizara un seguimiento de las contrataciones a través
de la Comision de Seguimiento para analizar las
variaciones producidas en los distintos departamentos,

. . . IMPLEMENTACION:
puestos de trabajo, categorias profesionales, vy

Informes para la
Durante toda la P

1.1 agrupaciones de igual valor. vigencia Comision de Responsable de RRHH
9 ' Seguimiento
Especial seguimiento de la evolucion de las vacantes en las
L . . . SEGUIMIENTO:
actividades en las que exista infrarrepresentacion ANUAL

femenina.

Se incluiran en las entrevistas de salida preguntas

. - . . o Guion
especificas en materia de género (si la salida tiene como .
. L . . entrevistas de
motivo alguna cuestion relacionada con esta materia). salida
. . . . Un afio desde la
12 Se atendera especialmente a motivos relacionados con la | . L Responsable de RRHH
S . . implantacion del plan
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral u otras Reporte de
condiciones de trabajo que afecten especificamente a las resultados de
mujeres. los formularios
Se realizaran acciones de formacion y sensibilizacion en | yn afio desde la Formaciones Responsable de
13 materia de igualdad de oportunidades dirigidas a las | jmplantacién del plan realizadas, formacion
personas responsables de la empresa de los procesos de conocer el
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seleccion, contratacion, comunicacién, formacion y

contenido de la

promocion de personas. HSV garantizara la objetividad del formacion,
proceso y evitara actitudes discriminatorias. personas
formadas.
Se buscaran contenidos formativos acorde a cada uno de
los grupos destinatarios de estas formaciones. Se
promoverda que esta formacion tenga caracter
telepresencial, siempre y cuando esta opcién sea viable de
acuerdo con proveedor de formaciones de la Compaiiia.
Todas las ofertas de seleccion que se publiquen a través
14 de Iqs por,tales de empleo,.en gl c?rporatlvo .0 exFernos, se | Desde la implantacion Ofer.tas Responsable de RRHH
continuarén efectuando sin ningan contenido, imagen o | del plan publicadas
lenguaje sexista, evitando los estereotipos.
Durante el periodo de tiempo asignado a la acogida del
nuevo/a empleado/a, se dedicard parte del mismo a L
. . . Documentacion
fomentar la cultura en materia de igualdad, trasladandose Con la publicacién del | otorgada a las
15 las medidas establecidas de este Plan de Igualdad. Responsable de RRHH
- . . . . | Plan nuevas
Asimismo, durante este periodo de tiempo, se le informara incorporaciones
de la ubicacion del Plan de Igualdad de la HSV, para la
lectura y conocimiento del mismo.
Incluir en todas las ofertas de empleo un texto informativo
16 sobre gl compromiso de la en.wpres,a con la igualdad .d.e pn afo de-?de la Texto en las Responsable de RRHH
oportunidades trasladando el interés expreso de recibir | implantacion del Plan ofertas
candidaturas de ambos sexos
Se realizarda un seguimiento de las extinciones
contractuales a través de la Comision de Seguimiento para | |MPLEMENTACION:
analizar las variaciones producidas en los distintos | pyrante toda la Inforr.n.e,s para la
17 departamentos, ~ puestos de trabajo, categorias | yigencia. Comision de Responsable de RRHH
profesionales, y agrupaciones de igual valor. Seguimiento
SEGUIMIENTO:
ANUAL

Pagina 8 de 63



Plan de Igualdad entre hombres y mujeres de HOSPITAL SAN VICENTE S.L. 2025-2029

IMPLEMENTACION: Composicion de
Mantener y garantizar la participacion femenina en los | Purante toda la comités de
” vigencia. seleccion
18 | procesos de seleccion 9 e ala | RESPONSable de RRHH
SEGUIMIENTO: vigencia del
ANUAL Plan.
IMPLEMENTACION:
Revision de los canales de comunicacion utilizados para | primer semestre tras o
publicitar las ofertas de trabajo para asegurar que lleguen | |5 firma del plan de Indice (%) de
1.9 por igual a ambos sexos y utilizar diferentes medios para | igualdad canales de Responsable de RRHH
favorecer el acceso de ambos sexos. comunicacion
revisados
SEGUIMIENTO:
ANUAL
p Informe anual de
La Empresa ofrecera las vacantes a tiempo completo o de | IMPLEMENTACION: vacantes
mayor porcentaje de jornada que sea necesario cubrir Durante toda la fertad
prioritariamente, a aquellas personas que ya trabajen en la | vigencia. ° er. adasy
110 empresa contratadas a tiempo parcial, conforme al cub|ertas.por Responsable de RRHH
procedimiento establecido al efecto. SEGUIMIENTO: personal |nten‘10
ANUAL fruto de cambio
de jornada

2. Clasificacion profesional y promocion

W EGIGES

Periodicidad

Indicador

Responsable de

ejecucion

Recursos
internos
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Informes para la
Comision de
Seguimiento
. Un afio desde la
La empresa se compromg.te a crear un S|stemg que le implantacion del Plan Personas
permita llevar la trazabilidad de las promociones y -
ascensos que se produzcan durante el afio. Este sistema promocionadas
. . L IMPLEMENTACION: (origeny
2.1 deberd recoger el puesto de origen y destino, grupo - . Responsable de RRHH
. A o ANO 2024 destino) grupo
profesional, formacion, si la persona cuenta con reduccion
. . - - . L prof., puesto y
de jornada, y si conlleva cambio salarial. La informacion se SEGUIMIENTO: dbto
daré desagrada por sexo ’ pro.
ANUAL
Informacion si
conlleva cambio
salarial.
Realizar un control anual de las promociones
desagregadas por sexo producidas en el Gltimo afio. Poner .
g. 9 p P L . IMPLEMENTACION:
especial atencion a la promocién de mujeres en aquellos
. ; Durante toda la Informes para la
departamentos, puestos, agrupaciones de igual valor y ; ) L,
. ) . . vigencia. Comision de
cirscunstancias familiares donde la mujer se encuentre S
2.2 . Seguimiento Responsable de RRHH
infrarrepresentada.
SEGUIMIENTO: De
, . forma anual desde la
En base a los resultados se llevaran a cabo adaptacionesy | . i
. . - implantacion del Plan
nuevas medidas en funcion de la evolucién de las
promociones realizadas.
Analizar e informar en las comisiones de seguimiento de los | Informe de analisis y
. . ; ) . Informes para la
cambios producidos en el encuadramiento profesional, | valoracién VTP. Comisién de
segregado por sexo, cuando se produzca un cambio en el S
2.3. . greg P e P . Seguimiento Responsable de RRHH
sistema de clasificacion profesional regulado en el
Convenio Colectivo de aplicacién, asi como la revisién de
la VPT.
Utilizar referentemente  términos neutros en la | Con la implantacion Denominaciones
2.4 . p., e, . P Responsable de RRHH
denominacion y clasificacion profesional. del plan neutras
Ref | criterio d | : I Con la implantacion N° de
25. eforzar el criterio de que las promociones se realicen ) Responsable de RRHH
. . o del plan promociones
internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el .
internas con
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caso de no existir los perfiles buscados dentro de la relacion al n° de
empresa. contrataciones
externas para
las que han
surgido
vacantes de
promocién
desagregadas
por sexoy
puesto

N° de
promociones
internas con
relacion al n° de
contrataciones
externas para
las que han Responsable de RRHH
surgido
vacantes de
promocién
desagregadas
por sexoy
puesto

Garantizar que las personas que se han acogido o se
acojan a medidas de conciliacion de la vida laboral, Con la implantacion
personal y familiar no tendran un impedimento para la del plan

promocién profesional.

2.6.

3. Formacion

Responsable de Recursos

Medidas Periodicidad Indicador . ., .
ejecucion internos

IMPLEMENTACION: Informes para la
3.1 Se proveera a la Comision de Seguimiento de forma anual | pyrante toda la Comision de Responsable de RRHH
el nimero de formaciones realizadas por hombres y | yigencia. Seguimiento
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mujeres, por tipo y modalidad de formacion, asi como por
tipo de jornada de la persona

SEGUIMIENTO:

De forma anual desde
la implantacion del
Plan

3.2

Incluir, dentro de los planes de formaciéon y desarrollo a
mandos intermedios y directivos, materias relativas a la
gestién de personas, aspectos relativos a la importancia de
vida profesional, personal y familiar e igualdad de
oportunidades.

Esta formacion abordara la relacion entre la socializacion
de género y los estilos de liderazgo tradicionales y ofrecera
herramientas para aplicar nuevas formas de liderazgo.

Un afio desde la
implantacion del Plan
de Igualdad

Planes de
formacién

Responsable de RRHH

3.3

Promover la formacién anual pendiente para aquellas
personas que se reincorporen a la empresa después de
una baja por nacimiento de hijo/a, ausencia por el ejercicio
de los derechos de lactancia, asi como cualquier otro
basado en causas familiares, necesidades de conciliacién,
situaciones de incapacidad temporal de larga duracion
(més de 3 meses) y/o excedencia por guarda legal con el
objeto de facilitar una adecuada integracion. La empresa
garantizara y priorizara que las personas reincorporadas a
su puesto de trabajo reciban la formacion e informacion
necesaria respecto de los cursos que se hayan impartido
durante su ausencia o novedades producidas en materia
instrucciones, manuales, normativa, procedimientos de
trabajo, actualizaciones de procesos, etc., publicados
durante la situacion de baja, al producirse la
reincorporacion.

Informar a las personas en situacion de baja/suspension
por excedencia con reserva de puesto,
maternidad/paternidad o permiso de lactancia sobre su
derecho a participar voluntariamente en las acciones
formativas del Plan de Formacion de la empresa.

Con la implantacion
del Plan de Igualdad

Formacion
recibida
personas
incorporadas

Responsable de
formacion
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Se fomentara e impulsara la informacién y formacion a las
personas trabajadoras en materia de conciliacion de la vida "
. . Un afio desde la
laboral y personal y politicas de igualdad para todas las | . L Planes de Responsable de
3.4 . . . implantacion del Plan L L
personas trabajadoras durante la vigencia del presente de lqualdad formacién formacioén
Plan, asi como para las nuevas incorporaciones de 9
personal.
- indice (%)
folletos
. L realizados
Elaborar un folleto con la informacién sobre los cursos. - ) y
difundidos.
Difundir folletos en lugares visibles de cada area de gestion, indice (%)
. . .. . - . - (]
tablones de anuncios de informacion sindical y otras zonas | Cuando se realice . L
3.5 . L . personas Direccion de los centros
de la entidad. cada accion formativa | .
informadas.
Difundir la informacion en la pagina web donde se exponga indice (%)
. ., s 0
gue dicha formacioén tenga un formato telematico. .
acciones
telematicas
hechas.
Realizar cursos y/o jornadas de sensibilizacién en igualdad
de oportunidades, corresponsabilidad, Protocolo de acoso
sexual y/o por razén de sexo y Violencia de Género | Un afio desde la
o . L . . . - Planes de Responsable de
3.6. dirigidos al equipo directivo y mandos intermedios que | implantacion del Plan L L
. A . . formacion formacion
incluya contenidos sobre estereotipos de género. de lgualdad
Se estima una formacién de 50 horas.
Partiendo de los resultados obtenidos de las encuestas
realizadas tras cada formacion, en el caso que asi se
determine por estos, adaptar los objetivos, contenidos,
medios y metodologia de ensefianza a los perfiles de los .
. . . L Un afio desde la
distintos grupos profesionales. Utilizando la formacion | - Planes de Responsable de
3.7. ) . implantacion del Plan - -
presencial cuando las personas trabajadoras no tengan de lqualdad formacién formacion
. - . e lgualda
conocimientos suficientes en tecnologia g
Realizar un analisis de la brecha digital de género en
relacion a los distintos grupos profesionales
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Se compartird con la Comisién de Seguimiento aquellos Cursos en Responsable de
cursos en materia de igualdad o relacionados con la misma | Con la implantacion ) formacion
3.8. L materia de
que formen parte del plan de formacion acordado por la | del Plan de Igualdad iqualdad
Comisién de formacion 9 Comision de formacién
Informar de las novedades y actualizaciones en materia de Cursos en Responsable de
39 igualdad a las personas componentes de la Comision de | Con la implantacion materia de formacion
e Seguimiento y Evaluacion. En el caso de que sea necesario | del Plan de Igualdad iqualdad
se promovera una formacién especifica g Comision de formacion
Actualizacion de
. . . la situacion
Cualquier persona trabajadora podra informar a la empresa . ” )
N ) . . Con la implantacion curricular de las Responsable de
3.10. de la actualizacion de los titulos formativos que les habiliten -
. . del Plan de Igualdad personas que formacion
a acceder a puestos de una categoria superior. .
informan a la
empresa
N° de
La formacion ofertada, impartida u organizada por la formaciones
311 empresa, en cualquiera de sus modalidades, se realizarda | Con la implantacion dentro y fuera Responsable de
' preferentemente dentro del horario laboral. En caso | del Plan de Igualdad de la jornada formacién
contrario se compensaran las horas al alumnado. desagregado
por sexo

4. Retribucion

Medidas

Periodicidad

Indicador

Responsable de

ejecucién

Recursos
internos
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IMPLEMENTACION:
Realizacion de diagndsticos regulares, con perspectiva de | Durante toda la
género, de modo anual, para analizar las posibles | vigencia. .
. . . . Registro
4.1 diferencias salariales por grupos profesionales vy retributivo Responsable de RRHH
agrupacion de igual valor. Asimismo, se desagregaran | SEGUIMIENTO: De
todos y cada uno de los conceptos salariales. forma anual desde la
implantacién del Plan
Realizar campafias de sensibilizacion sobre la Igualdad | De forma anual desde L
. . . ) ; L Comunicaciones | Responsable de
4.2 Salarial cada 22 de febrero con motivo del Dia Internacional | la implantacion del L
. efectuadas comunicacion
por la Igualdad Salarial Plan
Establecimiento plan actuacion para  corregir
desigualdades retributivas que se puedan detectar, con
determinacion de objetivos, actuaciones concretas,
cronograma y personas responsables de su implantacién
.g. yp P P y % de planes de
seguimiento. N
actuacion y
Confeccion el primer afio y actualizacion el resto de un procedimiento
i i ualizaci u )
4.3 ) ) p y A . Cuarto trimestre 2024 Responsable de RRHH
registro retributivo que garantice las transparencias en la % reqistro
) e . ) . i
configuracion de las percepciones, fiel y actualizada para el 0 g
; salarial anual
personal sujeto al ET. .
realizado
Regulacion procedimiento adecuado de acceso a la
informacion retributiva de la empresa seguin la normativa en
vigor.
Elaborar politica retributiva en la que se defina su estructura
salarial revision de complementos salariales que . Politica
4.4 y L . P q Cuarto trimestre 2024 Lo Responsable de RRHH
respondan a criterios objetivos y neutros y se subsanen retributiva
inequidades detectadas.
Realizar auditoria salarial al 2° afio de vigencia del Plan de | A la finalizacién del
Igualdad o cuando se realice cualquier modificacion en | segundo afio de
categorias, grupos etc. en Convenio Colectivo de | vigencia del plan Auditoria
4.5 'g . grup . . 9 pany L Responsable de RRHH
aplicacion, donde se utilice para VPT las herramientas | cuando se produzcan retributiva
desarrolladas y recomendadas por el Ministerio de | las modificaciones
Igualdad. referidas.
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En la auditoria retributiva que se realizara a la mitad de

. . o . . Dos afios de la Auditoria
vigencia del Plan de Igualdad, se analizaran las diferencias | . . L
4.6. ) ) . . implantacion del plan retributiva Responsable de RRHH
superiores o iguales al 10%. Siempre y cuando la normativa ; . .
de igualdad intermedia

no indique otro porcentaje inferior.

5. Condiciones Laborales, conciliacion y
corresponsabilidad

Responsable de Recursos

Medidas Periodicidad Indicador . ., .
ejecucién internos

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de
los diferentes permisos, suspensiones de contrato y

. . o - De forma anual desde | Informes
excedencias relacionadas con la conciliacién familiar.

5.1 ]} , . la implantacion del | Comisién de | Responsable de RRHH
Igualmente se recogeran el nimero de solicitudes de

i o . Plan seguimiento
adaptacion, por reduccién o incremento de jornada. Se 9
recogeran de forma anual
Incluir en la encuesta de clima preguntas que permitan
detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo o
5.2 tanto de las solicitudes como de los disfrutes de los | S€guimiento confo.rme E.ncuesta de Responsable de RRHH
permisos relacionados con la conciliacion de la vida | @ la encuesta de clima | clima
familiar.
Elaborar y difundir una guia de derechos y medidas de o
conciliacion a toda la plantilla, informando acerca de las Indice (%)
5.3 medidas disponibles para su uso en relacién con lo De mayo a junio 2024 | comunicaciones | Responsable de RRHH
emitidas

establecido en los Convenios Colectivos.
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indice (%)
personas
notificadas.

5.4

- En caso de hospitalizacion o intervencion
quirdrgica con hospitalizacién, el permiso podra
disfrutarse dentro del periodo de hospitalizacion, siendo
la fecha de inicio del hecho causante la que la persona
trabajadora determine, dentro de ese periodo y sin
perjuicio de los acuerdos de los diferentes convenios de
aplicacion

- Conceder como permiso retribuido el tiempo de
ausencia del puesto de trabajo como consecuencia de
las gestiones necesarias para llevar a cabo la adopcion
siempre gque deban tener lugar necesariamente durante
la jornada laboral, y no exista posibilidad de cambio de
turno, con exclusion de los viajes que se deban realizar
fuera de la Comunidad Auténoma de residencia.

- Permiso retribuido por el tiempo indispensable para
la persona progenitora distinta de la madre, para el
acompafiamiento a exdmenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto, que deberan justificarse con la
suficiente antelacion.

- Conceder permisos retribuidos por el tiempo
imprescindible para las trabajadoras/es en tratamiento
de técnicas de reproduccion asistida.

- Considerar como retribuidos los permisos para
acompafiar a consultas médicas a menores de edad, o
mayores de 65 afos, personas dependientes y
familiares hasta el segundo grado de consanguinidad,
con criterios debidamente justificados y sélo por el
tiempo indispensable. Por el tiempo indispensable
durante 3 veces al afio siempre y cuando la empresa
no haya procedido a cambiar el turno para facilitar el
acompafamiento.

- Garantizar en todos los procesos de RRHH el
principio de que no se discriminara a la persona
candidata que haya disfrutado de permisos

IMPLEMENTACION:
Durante toda la
vigencia.

SEGUIMIENTO: De
forma anual desde la
implantacion del Plan

N° de personas
que lo conocen.

N° de solicitudes
desagregadas
por sexo

N° de permisos
concedidos.

Responsable de RRHH

Pagina 17 de 63



Plan de Igualdad entre hombres y mujeres de HOSPITAL SAN VICENTE S.L. 2025-2029

relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o
excedencias por cuidado.
Posibilitar que la plantilla con hijos o hijas a cargo :;\APLEMENTAEION:I N° de personas
menores de 10 afios y/o familias monoparentales, .urant.e toda a que lo conocen.
tengan preferencia a la hora de elegir el turno de | V'9€ncia.
5.5 vacaciones para que les coincida con los periodos de NS de Responsable de RRHH
vacaciones ~escolares, Dicha preferencia sera | SEGUIMIENTO:  De | .
establecida de forma rotativa cada afio. forma anual desde la .
. . concedidas.
implantacion del Plan
En cas.o.d.e adopciones internacio.nales, se establecerd | pe forma anual desde | Informes
5.6. la_posibilidad de conceder permisos sin sueldo, con | |3 implantacién  del | Comisién de | Responsable de RRHH
derecho a reserva de puesto de trabajo. Plan seguimiento
Para los casos en que sea necesario, se habilitara una | De forma anual desde .
X ) » Peticiones  de
5.7. de las salas de enfermeria como sala de lactancia. la  implantacién  del Responsable de RRHH
uso de la sala
Plan
La empresa elaborara una politica que garantizara a
sus personas trabajadoras la desconexion digital una
vez acabada la jornada de trabajo: Las personas
trabajadoras tendrdn derecho a No responder a
ninguna comunicacion, fuere cual fuere el medio
utilizado (correo electrénico, whatsapp, teléfono...) una | De forma anual desde | Protocolo de
5.8. vez finalizada su jornada de trabajo. La empresa no la implantacion del | desconexién Responsable de RRHH
podra sancionar disciplinariamente ni de ningun otro | Plan digital
modo a las personas trabajadoras por motivo del
ejercicio por parte de éstas de su derecho a la
desconexién. Dicho ejercicio tampoco podréa repercutir
en su desarrollo profesional.
En los casos en que la persona solicite la reduccién de o
jornada, la empresa le comentara la posibilidad de | D€ ff)rma anugl desde Petmlqnes de
5.9. solicitar la adaptacion de jornada u otras medidas que la implantacion del | reduccién de | Responsable de RRHH
puedan facilitar la conciliacién Plan jornada
En los casos en los que ambas personas progenitoras o
trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de trabajo | De forma anual desde | Peticiones  de
5.10. dando facilidad para que una de ellas pueda elegir el la implantacion del | reduccién de | Responsable de RRHH
turno. Plan jornada
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La empresa garantizara para las personas trabajadoras
que tengan un régimen de visitas a los/as hijos/as
establecido judicialmente que el disfrute del fin de

De forma anual desde

Peticiones de

aplicacion. Este derecho se multiplicara en los casos de
parto multiple por cada hijo/a.

Plan

5.11. la implantacion del | reduccién de | Responsable de RRHH
semana, asi como vacaciones establecido por | pign jormada
convenio colectivo coincida con dicho régimen.
La acumulacién de lactancia se podrda hacer en
jornadas laborales completas siguiendo lo que marcala | pe forma anual desde
5.12 legislacion vigente y el convenio colectivo de | |3 implantacion del | Peticiones Responsable de RRHH

6. Infrarrepresentacion femenina

Medidas Periodicidad Indicador Resp.onsa.tfle de Recursos
ejecucion internos
Revision periddica de la infrarrepresentacion de mujeres en
aquellas areas, categorias o puestos donde se haya De f9rma anu.a’l desde Informf-:-,s para la
6.1 identificado una presencia menor tomando como referencia | 1@ implantacion  del | Comision ~ de | Responsable de RRHH
la representacion de mujeres en la empresa. Plan Seguimiento
IMPLEMENTACION: De las
N - . Durante toda la | promociones se
Se realizard un seguimiento de las mujeres que hayan ; ) o s
6.2 promocionado a puestos de responsabilidad durante el | V'9€Nncia- realizara Comision de
tiempo de la vigencia del plan. seguimiento de | seguimiento
SEGUIMIENTO: permanencia en
ANUAL el puesto.
_ _ , IMPLEMENTACION: | De las
Promover e incrementar la presencia de mujeres, | piante  toda  la promociones se
principalmente, en puestos directivos y aquellas categorias ) . Ay "
6.3. donde se encuentre infrarrepresentada, siempre que se dé | V'9€ncia. reahz_arg Com|_3|c.)n de
el criterio de igualdad de condiciones de idoneidad y seguimiento de | seguimiento
competencia. SEGUIMIENTO: permanencia en
ANUAL el puesto.
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7. Sensibilizacion y comunicacion

. L : Responsable de Recursos
Medidas Periodicidad Indicador p s :
ejecucion internos
Incluir en la intranet de la empresa y difundir entre toda la N
71 plantilla la guia de lenguaje no sexista y comunicacion | Un afo desde la | . o Responsable de
efectiva implantacion del plan comunicacion
Revisar, y en su caso modificar, la informacién de la pagina N
7.9 web y de ofertas de trabajo para que el mismo tenga un | Un afo desde la Pagina web Responsable de
redactado inclusivo implantacién del plan comunicacion
Dar a conocer el compromiso de la empresa con la Igualdad
de manera interna y externa y fomentar una cultura
organizgcional basada en el principio_ deigualdad detratoy | Desde la implantacién o Responsable de
7.3 oportunidades entre hombres y mujeres y mantener a la | ge| pian de igualdad Comunicaciones | o cién
plantilla informada de las acciones y novedades que se
realicen en materia de Igualdad.
Realizar campafias informativas anuales en materia de
igualdad:
- 22 febrero: Dia de igualdad salarial ) y
74 - 8 marzo: Dia de la Mujer Trabajadora Desde la |mplantaC|on Comunicaciones Respor}sak?l,e de
- 23 marzo: Dia de la Corresponsabilidad del plan de igualdad comunicacion
- 28 mayo: Dia de la Salud de las Mujeres
- 25 noviembre: Dia Violencia de género
Se crear4 un buzén, con acceso de la Comision de
75 seguimie_nto, para que puedan remit'irse aéllas cu_estiones Primeros 6 meses de El buzén Responsable de RRHH
. en ma_lterla de |gga|dad que se _susmten en la plantilla, para vigencia del Plan P!
canalizar cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad.
Realizar una comunicacion a toda la plantilla en la que se | Desde la implantacién | Comunicacion
7.6 detalle el contenido del plan y las acciones a implantar. del plan de igualdad enviada Responsable de RRHH
La uniformidad se adecuard para el desempefio de las
funciones del puesto, teniendo en cuenta las condiciones | Desde la implantacion . .
7.1. fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos | el plan de igualdad Uniformidad Responsable de RRHH
de genero ni atente contra la dignidad de la persona.
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8. Prevencion del acoso sexual y por razoén de sexo

. . . Responsable de Recursos
Medidas Periodicidad Indicador p s :
ejecucion internos
. Junto con el Plan de
El protocolo de acoso sexual y por razén de sexo que sea
" A~ . . Igualdad g
aplicable sera difundido del mismo modo que el plan de Difusion del | Responsable de
8.1 igualdad, y se enviard también de forma independiente protocolo comunicaciones
dada la transcendencia de la materia. Continua durante el
plan de forma anual
Difundir de forma anual publicidad sobre los canales de Pri d L R bl d
8.2 denuncia de la empresa y medidas de prevencion del | Primeros 6 meses de | Comunicacion esponsable e
acoso. vigencia del Plan del protocolo comunicacion
Incluir en el plan de formacién anual acciones formativas De forma anual desde
sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo, - < . Responsable de
8.3 diferenciando entre cursos dirigidos a toda la plantilla y | & implantacion del | Formaciones formacién
cursos dirigidos a quienes tienen personal a su cargo. Plan
La Comisién Instructora del Protocolo de Acoso Sexual y
por Razén de Sexo presentard a la Comision de Elaboracion del
Seguimiento y Evaluacion un informe anual sobre l0s | Durante la vigencia del | informe. N° de L
8.4 iniciad | 5n d Comision Instructora
procesos iniciados por acoso sexual o por razon de sexo, | pjan procesos y
asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de
trabajo resultado

9. Violencia de género

WV EGIGES

Periodicidad

Indicador

Responsable de

ejecucion

Recursos
internos
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Llevar a cabo una campafia sobre violencias machistas que
tenga como objetivos sensibilizar, informar y prevenir e
incluso promover la denuncia de posibles casos de
violencia de género dirigidas al conjunto de personal de la
Entidad.
La campafia contara con los siguientes contenidos:
- Creacion de imagen de campafia y slogan.
N° de campafias
9.1 Mayo 2024 ‘e camp Responsable de RRHH
L . realizadas
- Disefio de banner para la Pagina web.
- Disefio de carteleria y folleto explicativo.
- Incorporacién de la campafia en tablones de
anuncio de la plantilla.
Realizar un diptico que contenga los derechos laborales de | Desde la implantacién
9.2. las trabajadoras que sufran violencia de género. del plan Informe Responsable de RRHH
Colaboraciones
Establecer  colaboraciones con  asociaciones y . L, establecidas y
9.3 ayuntamientos para la contratacion de victimas de violencia | Desde laimplantacion | o mujeres Responsable de RRHH
e 4 del plan L
de género. p victimas
contratadas
Negociar un protocolo de accion entre empresay RLPT que
permita establecer los canales de comunicacion entre las . |
9.4, trabajadoras en situacion de violencia de género y la | Un afo desde la Protocolo Responsable de RRHH
empresa y poder poner en marcha las medidas necesarias | implantacion del Plan
garantizando los derechos de confidencialidad.

10. Salud Laboral

Medida

Periodicidad

Indicador

Responsable de

ejecucién

Recursos
internos
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Una vez se
o L . produzca la
Se realizard una evaluacion de puestos con perspectiva -
R : . . i evaluacion. Se
de género informara a toda la plantilla la evaluacion de o )
101 | puestos. La misma sera realizada especialmente en | 'éalizara cadavez Propia Responsable de PRL
relacién con el riesgo para las trabajadoras embarazadas | due se realice un evaluacion
0 en periodo de lactancia. cambio en las
condiciones de
trabajo en un puesto
Gufa de actuacibn en caso de trabajadoras Desde la L
10.2 embarazadas, en situacién de parto préximo o en implantacién del Comunlca.c’mnes Responsable de PRL
periodo de lactancia. plan y adaptacion
Creacion de protocolo de proteccion de riesgos indice (%)
10.3 Iaboralt_es a las trabajadoras en caso de embarazo y Julio 2024 protocolos Responsable de RRHH
lactancia. creados
Realizar un estudio de riesgos psicosociales (dobles y
triples jornadas, acoso sexual y por razén de sexo,
violencia de género, estrés):
Fase 1.- Constitucién del Grupo de Trabajo.
Informacion-sensibilizacién a la plantilla, por parte del
departamento de recursos humanos de la entidad.
Validacion del cuestionario.
Fase 2.- Trabajo de campo. )
Indice (%)
Distribucion del cuestionario entre la plantilla. Cuarto trimestre de informes
10.4 . y Responsable de RRHH
o L . 2024 estudios
Informatizacion de datos y generacion del informe realizados
preliminar. '
Fase 3.- Programacion.
Presentacion de resultados.
Elaboracion de medidas por parte del Grupo de
Trabajo constituido en la entidad.
Presentaciébn a la Comisibn de Seguimiento y
evaluacion del PI
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] o ] ) Una vez se
Rezl_ldza un estudlo_ psicosocial _(t:on Iel fin 1e aQoptar Igs produzca la
medidas necesarias para evitar las situaciones de L

. P . . evaluacion. Se
estrés laboral desde la perspectiva de género.

10.5. | Aplicar medidas para corregir las situaciones realizara cada vez Propia Responsable de PRL
detectadas que se realice un evaluacion
Adaptar los puestos de trabajo y condiciones laborales cambio en las
con el fin de prever situaciones de estrés condiciones de

trabajo en un puesto

Los medios de la empresa que se destinaran al plan seran:

@) Por una parte, toda la dedicacion que sea necesaria el equipo y medios del departamento de RRHH y Comunicacion de HSVy
(i) En lo relativo a medios econdmicos, se utilizaran los recursos propios de la Compafiia necesarios para cumplir las medidas del Plan
(iii) Las areas o personas responsables de ejecucion seran definidos posteriormente en la comision de seguimiento
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7. Comision de seguimiento del
Plan de Igualdad de HSV

Con la aprobacién Plan de Igualdad de HSV se constituye la Comisién Paritaria de Seguimiento del Plan (en
adelante Comision de Seguimiento), que sera la encargada de velar que se cumplan los objetivos del mismo y
de se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los responsables,
indicadores y cronograma para su evaluacion. Esta comision queda constituida automaticamente después de la
firma del Plan de Igualdad. No obstante, su calendario de actuacion se recoge como Anexo Il a este documento.

Dicha Comision de Seguimiento elaborara y aprobara un Reglamento de Funcionamiento Interno y estara
compuesta por un total de 4 miembros, siendo 2 pertenecientes a la parte social y 2 perteneciente a la Empresa.
Por cada una de las partes, se podran designar suplentes de estas personas titulares.

Tanto la parte empresarial como la parte social podra realizar cambios de las personas titulares siempre que
exista comunicacion previa, en la que se dé a conocer que persona o0 personas asumiran el cargo.

La Comisién de seguimiento realizara las funciones atribuidas por la normativa vigente, entre otras:

Interpretacion y supervision del Plan de Igualdad.

Promover el principio de igualdad y no discriminacidn en todos los ambitos de la empresa.

Realizar seguimiento de las acciones y medidas definidas en el Plan de Igualdad. VValoracion de su impacto.

Hacer seguimiento de las medidas adoptadas en materia retributiva.

Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas.

Los informes elaborados seran trasladados a Direccién para su conocimiento y valoracion de los logros y

avances de la empresa en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su

gestion.

e Analizar propuestas, sugerencias, consultas, reclamaciones en materia de Igualdad mediante comunicacién
realizada por cualquier persona con garantias de confidencialidad al correo de la Comision.

e Conocer las denuncias sobre acoso sexual o acoso por razén de sexo que requieran activar el
correspondiente Protocolo.

e Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de Igualdad. En estos
casos sera preceptiva la intervencién de la Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.
Recogera sugerencias y quejas de las personas trabajadoras en caso de producirse, a fin de analizarlas y
proponer soluciones.

e |aadopcion de acuerdos se producird mediante votacion exigiendo la mayoria absoluta de cada una de las

partes.

Todas las personas componentes de la Comisidon se comprometeran en el acto de su constitucién a tratar con
confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se hiciera uso en el
seno de la misma o les fuera entregada.

Procedimiento de seguimiento, evaluacion y revision periddica

Una vez elaborado el Plan de Igualdad, la Comision de seguimiento se reunira de forma ordinaria dos veces al
afo, de forma semestral, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio del envio formal de convocatoria.
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Las reuniones seran convocadas por la persona designada por la Compafiia, quien debera elaborar el orden del
dia de las reuniones y levantar acta de los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos
adoptados. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo electrénico con una antelacion
minima de 20 dias laborales y deberia ir acompafiada, de la documentacién necesaria.

Las reuniones ordinarias seran telematicas, salvo que las partes acuerden que se realicen de forma presencial.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes. Las
convocatorias extraordinarias deberan convocarse con un minimo de 10 dias laborales, a excepcién a las que
tengan caracter de urgencia que podran ser convocadas con una antelacion menor.

Respecto a los procedimientos de evaluacion y seguimiento, los mismos se perfeccionaran de comun acuerdo
en el seno de la Comisién de Seguimiento. Durante la vigencia del presente Plan de Igualdad cualquier
modificacion de este que implique negociacién sélo podra ser realizada por su Comision Negociadora, siendo la
Comisién de Seguimiento y Evaluacion la competente para su revision cuando la misma suponga una mera
adaptacion, adecuacion a normativa legal o convencional o ejecucién de un acuerdo de revision fijado
previamente en el propio Plan de Igualdad, por lo que no se puede habilitar para cualquier modificacion, sino
para aquellas a las que legalmente esté legitimada. En cualquier caso, el procedimiento de seguimiento consistira
en reuniones periodicas (dos al afio con posibilidad de realizar aquellas extraordinarias si asi lo pactase
posteriormente la Comision de Seguimiento). En dichas reuniones, la empresa presentard los informes y
resultados acordados en las medidas del Plan para que la parte social evalte los mismos. Junto a lo anterior, se
expone un calendario de seguimiento, evaluacién y ejecucién de las medidas que se recoge como Anexo Il de
este documento. Las cuestiones a revisar, cuyo plazo sea inferior a las reuniones se trataran via telematica entre
representantes de la empresay representacion social, sin perjuicio de que cualquiera de las partes pueda solicitar
la realizacion de una reunion extraordinaria para tratar la informacion.

Tal y como se establece en el articulo 9.6 del Real Decreto 901/2020, se realizara, al menos, una evaluacion
intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la Comisién de Seguimiento.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia al segundo afio desde la entrada
en vigor del Plan y otra evaluacién final, tres meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la evaluacién
parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan
de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta los siguientes indicadores: el grado de
cumplimiento de los objetivos del Plan; el nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los
diagnosticos; el grado de consecucion de los resultados esperados; el nivel de desarrollo de las medidas
emprendidas; el grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones; el tipo de dificultades
y soluciones emprendidas; los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan y la reduccion de
desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para la evaluacion se contard con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis de la informacion,
siendo estos: indicadores de medidas de las fichas, actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra
documentacion que la Comision de seguimiento considere necesaria para la realizacion de la evaluacion.

Procedimiento de modificacion del plan de igualdad

Las partes acuerdan que, ademas de la revisidn del plan prevista en el punto 3 de este documento, el diagnéstico
de situacioén se revisara en las siguientes situaciones:

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion, respecto del RD
901/2020.
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Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia
como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnoéstico de situaciéon que haya servido de base
para su elaboracion.

Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o
cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacién del
diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Estas y otras circunstancias que pudieran presentarse seran sometidas al andlisis de la comision de seguimiento
quién determinara segun el caso, lo que pueda suponer un cambio sustancial que precise de una nueva
negociacion o la adaptacion y ajuste, competencia de la comisién de seguimiento.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusion a toda la plantilla para que
sean conocedores/as de las mismas.

Procedimiento de resolucion de conflictos

De la misma forma, las partes que conforman la Comision de Seguimiento seran las encargadas de solucionar
cualquier conflicto relativo al Plan de Igualdad y su contenido.

Los acuerdos tomados en el seno de la Comision de Seguimiento y Evaluacion con relacion a la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revision del Plan de Igualdad requeriran del acuerdo de la empresa y de la mayoria
de la representacion de las personas trabajadoras que componen la Comision. En caso de desacuerdo, la
Comisién acudird a los 6rganos de solucion autbnoma de conflictos. Si no se consiguiesen las mayorias
necesarias, y en caso de discrepancia grave, la comision de igualdad acudird a 6rganos de solucion auténoma
de conflictos laborales para resolverlo. En todos casos a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad
Autdnoma, seré de aplicacion el sistema extrajudicial de solucion de conflictos laborales de &mbito estatal (SIMA).

Composicion de la Comision de Seguimiento

Con el objetivo de satisfacer la obligacion legal establecida en el articulo 8.2.i) del Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, que como parte esencial del contenido del Plan de Igualdad identifica la necesidad de contar con un
sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica del mismo, se procede a constituir la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad de HSV.

La composicion de la comisién de evaluacion y seguimiento del Plan de Igualdad es paritaria y esta compuesta
por 4 miembros, 2 por parte de la empresa y 2 por parte de los sindicatos por parte la representacion social. La
distribucion de la Comisién de Seguimiento sera:

Parte N © Personas
Empresa 2
Centros sin representacion 2

En lo que respecta a las sustituciones de los miembros de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, las
partes acuerdan aprobar por consenso un sistema de suplencias de caracter flexible, para facilitar el seguimiento.

Dentro de los componentes de la parte social, se nombrara con caracter anual, a una persona responsable de
realizar la coordinacién de las peticiones en materia de igualdad y de todas aquellas que atafien a la Comision
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de Seguimiento. Esta persona ira rotando cada afio, entre las personas nombradas por UGT y CCOO. La
designacion de esta persona se hara por mayoria simple dentro de las reuniones de seguimiento. A esta persona
se le dotara del tiempo necesario, previo pacto con la empresa. En cualquier caso, se establece un minimo de 3
horas mensuales.

Duracién y vigencia

El presente reglamento tendra vigencia hasta el vencimiento del Plan de Igualdad.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento deberan realizarse de acuerdo
con la mayoria absoluta de cada una de las partes de la Comision de Seguimiento.

En funcién de la legislacién vigente, se cumpliran los requerimientos correspondientes en materia de Igualdad y
seguimiento.
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Anexo I — Informes de
conclusiones de diagnostico y
resultados de la auditoria
retributiva

1.

l. Informes de conclusiones de diagnéstico

Informe de conclusiones de diagnéstico — HSV.

DATOS DE LA Empresa

Razén Social Hospital San Vicente, S.L.

NIF B81165011

Domicilio Social Calle Cerilleras 7-A, 28054 MADRID

Objeto social Rehabilitacion y tratamiento de todo tipo de personas que hayan sufrido
trastornos neuroldgicos cerebrales y traumatoldgicos ocasionados por
distintas enfermedades y por accidentes de circulacion a través de
diversos programas de rehabilitacion.

Forma juridica Sociedad Limitada

Respecto a las condiciones generales de la plantilla

Las conclusiones tienen en cuenta que la aspiracion de la normativa de igualdad es la paridad de mujeres y
hombres que considera reside en una proporcién dentro de los margenes del 60-40 a la que se debe tender. En
vista de los datos analizados a nivel empresa se constata:

Respecto a la distribucion de la plantilla por sexo: La plantilla estd compuesta por 89 personas trabajadoras,
siendo 77 de ellas mujeres (86,52%) y 12 hombres (13,48%). En consecuencia, la Compafiia cuenta una plantilla
feminizada por encima de los margenes de paridad (60%-40%) y en consonancia con el sector en el que opera.

Respecto a la distribucién de la plantilla por tipo de vinculacion: La totalidad de la plantilla cuenta con un
contrato laboral ordinario durante el afio 2023.

Respecto a la distribucion por rango de edad: El grueso de la plantilla se encuentra entre los 18 a 30 afios,
entre los 30 a 40 afios y entre los 40 a 50 afios con un total de 34 personas trabajadoras para el primer rango,
siendo 27 de ellas mujeres (79,41%) y 7 hombres (20,59%), un total de 22 personas trabajadoras para el segundo
rango, siendo todas ellas mujeres (100%), y un total de 22 personas trabajadoras para el tercer rango, siendo 19
de ellas mujeres (86,36%) y un total de 3 varones (13,64%). Atendiendo a su distribucién por sexo, se observa
gue la totalidad de los rangos de edad de la plantilla se encuentran feminizados, exceptuando el de méas de 60
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afios, en el que existe la paridad (1 mujer vs 1 varon).

Respecto a la distribucion de personas por rango de antigliedad: La plantilla de Hospital San Vicente esta
concentrada principalmente en el rango inferior, es decir, menos de 2 afios de antigiedad (51 personas
trabajadoras). Cabe destacar que esta distribucién se encuentra feminizada independientemente del rango de
antigliedad en el que se encuentre la plantilla.

Respecto a la distribucién de plantilla por tipo de contrato: Hospital San Vicente cuenta con 3 modalidades
contractuales: (i) Indefinido Tiempo Completo, (ii) Indefinido Tiempo Parcial y (iii) Temporal Tiempo Completo. De
los distintos tipos de contrato, la Compafiia apuesta por la contratacién indefinida a tiempo completo, con un total
de 51 personas trabajadoras (75,28%), seguido de los contratos indefinidos a tiempo parcial (15,73%), y por Ultimo
los contratos temporales a tiempo completo (8,99%). En materia de género, todas las modalidades contractuales
se encuentran muy por encima de los margenes de paridad al encontrarse feminizados.

Respecto a la distribucion de plantilla por tipo de jornada: Durante el afio 2023, la Compafiia tenia
contratadas 75 personas con un contrato a tiempo completo, y 14 personas a tiempo parcial. Ambos tipos de
jornada estan feminizados, no obstante, en lo que respecta a la jornada parcial, se puede observar que, la
representatividad de los varones es superior (64,29% mujeres vs 35,71% varones), que en la jornada a tiempo
completo (90,67% mujeres vs 9,33% varones).

Respecto a la distribucion de personas por reduccion de jornada: Durante el afio 2023, el 83,15% de la
plantilla (74 personas trabajadoras) tenia una jornada al 100%, siendo el 90,54% mujeres (67 personas
trabajadoras), frente a un 9,46% de varones (7 personas trabajadoras). Por el contrario, el 16,85% de la plantilla
(15 personas trabajadoras) presta servicios a jornada reducida, siendo un 66,67% mujeres (10 personas
trabajadoras), frente a un 33,33% hombres (5 personas trabajadoras), distribuida de la siguiente manera:

> El 6,74% de la plantilla tiene una jornada reducida del 0% al 25%, siendo el 66,67% mujeres (4 personas
trabajadoras), frente a un 33,33% de hombres (2 personas trabajadoras)

> El 2,25% de la plantilla tiene una jornada reducida del 26% al 50%, siendo el 100% varones (2 personas
trabajadoras).

> El 3,37% de la plantilla tiene una jornada reducida del 51% al 75%, siendo el 100% mujeres (3 personas
trabajadoras).

> El 4,49% de la plantilla tiene una jornada reducida del 76% al 99%, siendo el 75% de mujeres (3 personas
trabajadoras), frente a un 25% de hombres (1 persona trabajadora)..

Respecto aladistribucion de la plantilla por departamento: Hospital San Vicente cuenta con 5 departamentos:
“Clinico”, “Limpieza”, “Mantenimiento”, “Otros servicios” y “Servicios generales”. De estos, el departamento
“Clinico” representa el 91,67% de la totalidad de la plantilla, con 76 personas trabajadoras, siendo el 85,53%
mujeres (65 personas trabajadoras), frente a un 14,47% de hombres (11 personas trabajadoras). En este sentido,
se encuentran totalmente feminizados todos los departamentos, exceptuando el departamento de
“Mantenimiento” que esta compuesto por 1 varon.

Respecto al numero de hijos: El 79,78% de la plantilla no tiene hijos (71 personas trabajadoras), siendo el
85,92% mujeres (61 personas trabajadoras), frente a un 14,08% hombres (10 personas trabajadoras). Por otra
parte, el 6,74% de las personas trabajadoras Unicamente tiene un hijo, siendo el 83,33% mujeres (5 mujeres) y el
16,67% hombres (1 hombres). El 12,36% de la plantilla tiene 2 hijos, siendo el 90,91% mujeres (10 personas
trabajadoras), frente a un 9,09% hombres (1 personas trabajadoras). El porcentaje de personas trabajadores con
3 hijos es de 1,12%, Unicamente una persona trabajadora de la plantilla, concretamente una mujer, tiene tres
hijos/as.

Respecto al puesto de trabajo: Hospital San Vicente cuenta con 15 puestos de trabajo. De estos, el puesto de
trabajo que integra a mas personas trabajadoras es el de “Aux. Clinica”®, el 26,97% de la plantilla (24 personas
trabajadoras), siendo el 95,83% mujeres (23 personas trabajadoras), frente a un 4,17% de hombres (1 persona
trabajadora). Los puestos de trabajo: “ATS/DUE”, “Aux. Administrativo/a”, “Aux. Clinica”, “Aux. enfermeria”,
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“Enfermero/a”, “Fisioterapeuta”, “Logopeda”, “Médico/a”, “Oficial administrativo/a”, “Personal limpieza”,
“Psicologo/a”, “Terapeuta ocupacional” y “Trabajador/a Social” se encuentran feminizados. Por otra parte, existe
la paridad de género en los puestos de “Director/a Médico” y “Ayudante oficina varios”, ambos compuestos por 1

mujer y 1 varon..

Respecto a la distribucion de plantilla por grupos profesionales: La Compafiia cuenta con 4 grupos
profesionales: (i) direccidn, titulados/as superiores y especialistas, (i) mandos intermedios, (iii) personal auxiliar,
y (iv) personal cualificado. De los mismos el grupo “personal cualificado” representa el groso de la plantilla con un
42,70% (38 personas trabajadoras), de las que 37 son mujeres, frente a 1 hombre (97.37% vs 2.63%). Respecto
a su distribucién, se encuentran feminizadas por encima de los margenes de paridad todos los grupos, excepto el
“personal auxiliar” en el que hay paridad de géneros, pues estad compuesto por una mujer y un varén).

Respecto a la distribucion de plantilla por puesto de igual valor: El 37,08% de la plantilla pertenecen a la
agrupacion 5, la misma se encuentra feminizada con un 84,85% de mujeres, frente a un 15,15% de varones.
Todas las agrupaciones se encuentran feminizadas, a excepcion de las agrupaciones 8 y 2, que estan compuestas
por una mujer y un varén, y, por ende, existe la paridad.

Conclusiones

Como resumen general de los datos analizados en este punto acerca de la distribucion de la plantilla desagregada
por sexo en relacion con: departamento, centro de trabajo, niUmero de hijos, puesto de trabajo y grupo profesional,
se puede concluir que todos los indices comparados se encuentran feminizados, cuestion a entender, pues a
niveles generales la plantilla de HSV cuenta con un nimero muy superior de mujeres, que de varones, (86,52%
vs 13,48%), por lo que es logico que todas las distribuciones se encuentren feminizadas. Lo que también se
encuentra en concordancia con el sector en el que la Compafia opera, pues el 73% de las personas de
trabajadoras del mismo son mujeres, mientras que Unicamente el 27% son hombres.

Por otra parte, es importante destacar que el puesto de trabajo de “Director/a Médico” se encuentra equilibrado
en términos de paridad, pues, si bien es cierto que dicho puesto esta compuesto por 2 personas trabajadoras,
siendo 1 mujer y 1 un varon.

En lo respecta al puesto de trabajo de “Médico” se encuentra feminizado en términos de paridad (70% mujeres
vs 30% varones) por lo que se corresponde con el indice de distribucion de la Compafia y con el propio sector
donde opera.

Seleccion y contratacion

Los factores principales que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion y contratacion en Hospital
San Vicente, vienen determinados por la necesidad de remplazar los empleados cuyos contratos han finalizado
y por razones técnicas u organizativas, de modo que, en primer lugar, la Direccién de la Empresa es quién
determina la necesidad de incorporar nuevo personal. Posteriormente, tanto la direccién determina las
competencias, aptitudes y actitudes con las que debe contar la persona trabajadora para ser contratada.

Adicionalmente al Convenio colectivo de aplicacion y al Estatuto de los Trabajadoras, la Empresa utiliza sus
propios métodos de contratacién. Sin embargo, a grosso modo el proceso de seleccion es el que se expone a
continuacion:

1. Presentacion y valoracion del curriculum, donde se valora la formacion y la experiencia en la profesién.

2. Interviene en el proceso, la direccion de la empresay el/la encargado/a de la seccidn a la que pertenece ese
puesto de trabajo para que valore las cualidades de los/as candidatos/as. Por Gltimo, la direccién dara el visto
bueno.

3. Teniéndose en cuenta en idénticas condiciones de idoneidad a las personas del sexo infrarrepresentado en
el grupo profesional o puesto que se vaya a cubrir.
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En cuanto a las personas trabajadoras ya contratadas, en caso de necesitar alguna modificacion en las
condiciones contractuales, deben tener preferencia en idénticas condiciones de idoneidad, las personas del sexo
infrarrepresentado para el acceso a la jornada a tiempo completo o a la contratacién indefinida, asi como en los
procesos de conversion de contratos a tiempo parcial en jornada completa, y de transformacion de contratos
temporales en indefinidos.

Las uellos C.V. que puedan facilitar los propios empleados y, ademas, la ofertas se publican en su propia pagina
ofertas de trabajo de la Compafiia se publican en aplicaciones y redes sociales como infojobs o LinkedIn, se
tienen en cuentan agweb, en donde las personas pueden previsualizar la posicion buscada y el centro de trabajo.
El lenguaje utilizado en las mismas es un lenguaje inclusivo.

Con respecto a las incorporaciones:

* Respecto a la distribucion de incorporaciones por sexo: Durante el afio 2023, se incorporaron 54
personas, de las cuales 49 son mujeres, representando el 90,74% del total de la plantilla incorporada, y 5
(9,26%) son hombres. En este sentido, hemos observado que las incorporaciones a la plantilla se encuentran
fuera de los margenes de la paridad al estar feminizadas.

* Respecto aladistribucién de incorporaciones por sexo en relacion con edad, tipo de relacién laboral
y tipo de vinculacion: Respecto a la relacion laboral, en el 100% de los casos se ha suscrito un contrato
laboral, existiendo, en todos los casos, una relacién laboral ordinaria.

« Respecto a la distribucion de incorporaciones por sexo y rango de edad: El grueso de las
incorporaciones en la plantilla se encuentra entre los 18 a 30 afios de edad con un total de 28 personas
trabajadoras incorporadas este ultimo afio. En este sentido, hemos observado que todas las distribuciones
por rango de edad se encuentran feminizadas.

* Respecto a la distribucién de incorporaciones por sexo y tipo de contratacién: La Compafiia apuesta
por la contratacién indefinida a tiempo completo y temporal a tiempo completo, puesto que, del total de las
54 personas incorporadas, 21 estan contratadas bajo un indefinido a tiempo completo y 27 estan bajo un
temporal a tiempo completo, representando el 38,89% y el 50% de la plantilla incorporada. En materia de
género, todas las modalidades contractuales se encuentran muy por encima de los margenes de paridad al
encontrarse feminizados.

* Respecto aladistribucién de incorporaciones por sexo y el tipo de jornada: Del total de las 48 personas
incorporadas, el 88,89% son contratos a tiempo completo (siendo 44 de estos de mujeres y 4 de hombres).
A este respecto cabe destacar que los contratos suscritos a tiempo completo se encuentran feminizados. Por
otro lado, respecto a la modalidad a tiempo parcial que representa el 11,11% de la plantilla incorporada, se
encuentra feminizada al contar con la presencia de 5 mujeres frente a 1 hombre (83,33% frente a 16,67 %).

+ Respecto a la distribucidon de incorporaciones por sexo y reduccion de jornada: 6 de las personas
trabajadoras incorporadas, tienen una reduccion de jornada, 5 de las mismas son mujeres, mientras que 1 es
varon.

* Respecto a la distribucién de incorporaciones por sexo en relacién con el departamento: De las 54
incorporaciones en Hospital San Vicente, el 70.37% de las personas se unié al departamento “Clinico”,
siendo de ellos 38 mujeres y 33 hombres resultando estar feminizado (86,84% frente a 13,16%). Con respecto
a las incorporaciones al resto de departamentos, todos se encuentran feminizados.

* Respecto a la distribucién de incorporaciones por sexo y n° de hijos: El grueso de las nuevas
incorporaciones no tiene hijos (52 personas trabajadoras), siendo 47 mujeres frente a 5 hombres (90,38% vs
9,62%). El 1,85% (1 mujer) tiene 1 hijo y el 1,85% restante (1 mujer) tiene 3 hijos.

* Respecto a la distribucién de incorporaciones por sexo en relacién con la agrupacion: De las 54
incorporaciones en Hospital San Vicente, el 35,19% de las personas se unid a la agrupacion 4, siendo todas
las personas trabajadoras mujeres. El 33,33% de las personas trabajadoras se incorporaron a la agrupacion
5, siendo 13 mujeres y 5 varones (72,22% vs 27,78%). Con respecto a las incorporaciones al resto de
agrupaciones, todos se encuentran feminizados al 100%.
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Conclusiones:

En vistas a la distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacién con: edad, tipo de relacién laboral, tipo
de vinculacién, antigiiedad, tipo de contrato, jornada, departamento y grupo profesional, se puede concluir que
los datos de HSV concuerdan con la representatividad de mujeres y hombres en el sector en el que la empresa
opera. Analizando cada factor se puede observar que es un sector muy feminizado, por lo que no resulta
sorprendente que el indice de mujeres contratadas sea muy superior, al de hombres, tanto a niveles generales,
como analizando cada rasgo en mayor profundidad.

Los puestos de trabajo donde se han incorporado un mayor nimero de personas son en Aux. Clinica y en
personal de limpieza, con 17 incorporaciones en el primero y 13 en el segundo. Cabe destacar que ambos
puestos todas las incorporaciones que se han realizado corresponden a mujeres.

Con respecto a las bajas:

* Respecto a la distribucion de bajas por sexo: Durante el afio 2023, se han producido 14 bajas, de las
cuales un total de 13 se corresponden con mujeres (92,86%) y 1 es varén (7,14%), lo que supone que dicha
distribucién se encuentre fuera de los méargenes de paridad al estar feminizada, cuestion entendible
atendiendo a que el nUmero de mujeres que ocupan la plantilla es muy superior, frente al de varones.

* Respecto a la distribucién de bajas por sexo, en relacion con el tipo de vinculacion, tipo de relacién
laboral: Tanto el tipo de vinculacién como el tipo de relacién laboral se encuentran equilibradas, siendo el
100% de las bajas relaciones laborales ordinarias, con contrato laboral.

* Respecto ala distribucion de bajas por sexo y rango de edad: El grueso de las bajas en la plantilla se
encuentra los 18 a 30 afios de edad con un total de 7 personas trabajadoras incorporadas este ultimo afio,
siendo el 85,71% mujeres (6 personas trabajadoras), frente a un 14,29% varones (1 persona trabajadora).
En este sentido, hemos observado que todas las distribuciones de las bajas por rango de edad se encuentran
feminizadas.

* Respecto aladistribucion de bajas por sexo, en relacion con el rango de antigiiedad: El 100% del total
de las bajas se corresponden a personas trabajadoras con una antigiiedad menor a dos afios.

* Respecto a la distribucion de bajas por sexo y por tipo de contrato: El 64,29% de las personas
trabajadoras que han causado baja en 2023 en la plantilla de Hospital San Vicente contrataban con un
contrato temporal a tiempo completo, siendo todas mujeres.

* Respecto aladistribucién de bajas por sexo y tipo de jornada: Todas las personas trabajadoras que han
causado baja tenian un contrato a jornada completa, excepto una mujer que tenia una jornada parcial, entre
el 51% y el 75% de jornada

* Respecto aladistribucion de bajas por sexo, en relacién con el departamento: En Hospital San Vicente
se han producido en los siguientes departamentos: Clinico, Limpieza y Servicios Generales. El nUmero de
bajas por departamento es proporcional al nimero de personas que ocupan cada departamento. De las 14
bajas que se han producido, un 71,43% (10) se han producido por personas trabajadoras pertenecientes al
departamento de “Clinico”, siendo un total de 9 mujeres, frente a 1 hombre (90% vs 10%). Respecto a las
bajas en el departamento de “Limpieza” hubo 3 bajas, siendo el 100% mujeres. Por Ultimo, se produjo una
baja de una mujer en el departamento de “Servicios Generales”..

* Respecto aladistribucion de bajas por sexo y n° de hijos: El 100% de las bajas que se produjeron eran
personas trabajadoras sin hijos.

* Respecto a la distribucién de bajas por sexo, en relacién al grupo profesional: El 64,29% de las
personas trabajadoras que causaron bajas pertenecian al grupo profesional de “Personal cualificado”,
mientras que el 35,71% pertenecian al de “Mandos intermedios”. El Unico vardn que causo baja en la plantilla
en 2023, en Hospital San Vicente pertenecia al grupo profesional de “Mando intermedio”.
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* Respecto a la distribucion de bajas por sexo, en relacion con el puesto de trabajo: El 35.71% de las
bajas se produjeron en el puesto de trabajo “Aux. clinica”, cuestion comprensible dado que es el puesto de
trabajo que ocupan el mayor nimero de personas trabajadoras de Hospital San Vicente. También se
produjeron bajas en los puestos de: (i) ATS/DUE, (ii)) Aux. Administrativo/a, (iii) Logopeda, (iv) Personal
Limpieza, (v) Terapeuta Ocupacional y (vi) Enfermero/a. En todos los puestos el 100% de las bajas fueron de
mujeres, salvo en el puesto de “Enfermero/a” donde Uunicamente se llevd a cabo una baja, y fue de un varén.

* Respecto a la distribucién de bajas por sexo y puesto de igual valor: El grueso de las bajas se han
producido en las agrupaciones 4 y 5, 5 bajas en cada una de las agrupaciones. El var6n que caus6 baja
formaba parte de la agrupacion 5. En el resto de las agrupaciones el 100% de las bajas fueron causadas por
mujeres.

* Respecto a la distribucion de bajas por sexo y motivo: Los motivos de baja mas comunes han sido por
Dimision / Causa voluntaria, el 50% de las bajas, con 7 personas trabajadoras (6 mujeres frente a 1 hombre).
Por otro lado, 2 bajas fueron por despido, 3 por fin de contrato temporal y 2 por no superacion de periodo de
prueba, todas ellas fueron de mujeres.

Conclusiones:

Atendiendo a los datos extraidos, acerca de la distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacién con:
tipo de vinculacion, edad, antigliedad, causa de baja, departamento, centro de trabajo, grupo profesional y puesto
de trabajo, se puede deducir que en relacion a las bajas presenciadas en 2023, ha habido un mayor nimero de
mujeres, que de hombres. Lo que resulta ser totalmente comprensible, pues, la plantilla se encuentra fuera de
los méargenes de paridad, aunque dentro de los del sector donde opera, pues hay una presencia de mujeres
notablemente superior a la de varones, por lo que, el nimero de bajas de un sexo u otro resulta ser proporcional
y concuerda con el nimero de personas trabajadoras de cada sexo en la plantilla.

3. Clasificacion profesional

HSV rige sus relaciones laborales con el personal de su plantilla a través del Convenio Colectivo de
establecimientos sanitarios de Hospitalizacion, asistencia sanitaria, consultas y laboratorios de Analisis
clinicos. Dentro del Convenio, se detalla la siguiente clasificacién profesional, dividida en areas de actividad,
cada area se divide en grupos y estos en niveles:

GRUPOS PROFESIONALES Y

NIVELES DESCRIPCION

‘ PUESTOS DE TRABAJO

Aquellas tareas que se ejecutan segun instrucciones concretas con
un alto grado de dependencia que requieran esfuerzo fisico o
atencion y que no necesitan formacion especifica salvo la ocasional

Péon
Auxiliar doméstico.
Personal de limpieza.

Cajero/a de cafeteria
Conductor 22
Telefonista
Recepcionista

NIVEL 1 de un periodo de adaptacion.
Fregador/a. P it
Ayudante/a de_ oficios varios. Lo integrardn las categorias con funciones mas basicas y
Pinche de cocina. elementales.
GRUPO | . Camareros/as (planta)
. Portero/a Aquellas tareas que se ejecutan segun instrucciones concretas con
. Celador/a un alto grado de dependencia que requieran esfuerzo fisico o
. Personal de lavanderia, atencion y que no necesitan formacién especifica salvo la ocasional
NIVEL 2 plancha, corte y costura de un periodo de adaptacion.

Lo integraran las categorias con funciones que impliquen mayor
experiencia y conocimientos.
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Auxiliar administrativo

Auxiliar de clinica/Auxiliar de

Enfermeria

Cocinero/a

Magquinista lavadero/a

Oficios (mecénico/a, pintor/a, . . . -

Tareas que consisten en operaciones realizadas siguiendo un
fontanero/a, calefactor/a, . . . P . oy
albafil. carpintero/a método de trabajo preciso, con supervision directa o sistematica,

GRUPO Il electri(;ista)p ! que exigen normalmente conocimientos profesionales de caracter

. elemental y aptitudes practicas, o, en su defecto, un periodo breve
Jardinero/a L

de adaptacion.

Peluquero / barbero/a
Monitor/a (logofonia, sordos,
educacion fisica, ocupacional)
Conductor 12
Corte y costura
Camareros/as (cafeteria)
Técnicos especialistas Trabajos de ejecucion auténoma que exijan, habitualmente,
Operador/a de ordenador iniciativa por parte de las personas trabajadoras que los
Encargados/as de cafeteria, desempefian, comportando bajo supervision, la responsabilidad de
economato, lavanderia, los mismos y pudiendo ser ayudados por otro u otros
almacén. trabajadores/as.
GRUPO IlI Oficial administrativo
Jefe de negociado También formarén parte de este grupo, todas aquellas funciones
Jefe de taller que, teniendo un contenido medio de actividad intelectual y de
Jefe de cocina interrelacién humana, supongan la integracién, coordinaciéon y
Dietista supervision de tareas homogéneas, realizadas por un conjunto de
Higienista Dental colaboradores, en un estadio organizativo menor.
ATS/DUE/Enfermeros/Practican
tes/as
Matrona
Fisioterapeuta
Terapeuta ocupacional
Maestro/a logofonia
Maestro/a sordos i . . o .
Maestro/a Funciones que suponen la integracién, coordinacién y supervisién
. ) . de tareas diversas, realizadas por un conjunto de colaboradores,
Asistente social/Trabajador R ) i L
. asi como tareas complejas pero homogéneas que, aun sin implicar
Grupo IV social o . L
[ responsabilidad de mando, tienen un alto contenido intelectual o de
Profesor/a de educacion fisica . - . .
| erof itecto técni interrelacion humana, en un marco de instrucciones generales de
n_genlero arquitecto tecnico alta complejidad técnica.
Diplomado/a
Titulado/a mercantil
Graduado/a Social
Programador/a
Jefe/a de enfermeria
Supervisor/a
Jefe/a de Seccion
Médico/a Funciones que suponen la realizacién de tareas técnicas complejas
Earmacéutico/a y heterogéneas, con objetivos globales definidos y alto grado de
Fisico/a exigencia en autonomfa, iniciativa y responsabilidad.
Quimico/a . . " L o
Psicologola Funciones que suponen la integracién, coordinacién y supervisién
Licenciado/a de_ funmor?es, reallz.adas por un conjunto de colaboradores de una
. misma unidad funcional.
Arquitecto/a
Letrado/a . » . .
Grupo V Ingeniero/a Se incluyen también en este grupo profesional funciones que
9 5 ! . suponen responsabilidad completa por la gestiéon de una o varias
Analista de sistemas . . X ) -

) areas funcionales de la empresa, a partir de directrices generales
Analista muy amplias directamente emanadas de propia direccion, a los que
Ad’m_lnls_trador deben dar cuenta de su gestion, asi como funciones que suponen
Medu;o jefe de depa.rtamjemo la realizacion de tareas técnicas de mas alta complejidad e incluso
Subdirector/a administrativo/a la participacion en la definicion de los objetivos concretos a alcanzar
Director/a administrativo/a en su campo, con muy alto grado de autonomia, iniciativa y
Director/a médico responsabilidad en dicho cargo de especialidad técnica.

4. Formacion

La empresa cuenta con un plan anual de formacién, en su centro de trabajo. Algunas de estas actividades
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formativas tienen caracter obligatorio para todo el personal o para determinadas categorias y otras tienen caracter
voluntario, como oportunidades de actualizacién, mejoray reciclaje profesional. Las personas trabajadoras tienen
derecho a conocer el Plan de Formacion y solicitar informacion detallada de cada una de las actuaciones
contempladas en el mismo.

La mayor parte de las formaciones se realizan en el centro de trabajo durante la jornada laboral, sin embargo,
algunas se realizan de forma online fuera de la jornada laboral. Cuando dichas formaciones se realicen fueran
de lajornada laboral, la empresa ofrece compensaciones en forma de tiempo de descanso. Ademas, se conceden
ayudas a sus empleados para la formacion externa mediante la financiacién de master y la aplicaciéon de un
descuento del 50% para los empleados del grupo.

Ademas de las formaciones que se imparten directamente relacionadas con el puesto de trabajo, la compafia
ofrece la posibilidad de recibir formacién no relacionada con el puesto de trabajo. Dicha formacién se realiza
online y fuera de la jornada laboral..

En la actualidad, HSV no cuenta con un sistema que le permita obtener estadisticas de las promociones
acaecidas en los ultimos afios.

Respecto a la distribucion de formacion por persona trabajadora: De las 12 personas trabajadoras de la
plantilla de Hospital San Vicente que recibieron formacion durante el afio 2023, el 83,33% eran mujeres frente al
16,67% que eran varones (es decir, 10 mujeres vs 2 varones).

Respecto a la distribucién de formacion por horas totales: Del total de la 109,47 de las horas totales de
formacion que recibi6 la plantilla de Hospital San Vicente durante el afio 2023, el 91,04% fueron de mujeres y el
8,96% de varones (99,66 horas de mujeres vs 9,81 horas de varones).

Respecto a la distribucion de formacion por horas promedio: Las horas promedio de formacién durante el
2023 para la plantilla de Hospital San Vicente son de 5,21 horas. Pues bien, el promedio de horas de mujeres es
de 5,25, mientras que el nimero de horas promedio para varones es de 4,90.

Retribuciéon

ANALISIS RETRIBUTIVO

Con caracter previo a analizar los distintos conceptos retributivos contenidos en la auditoria retributiva de HSV,
es preciso contextualizar los mismos dentro de la estructura retributiva de la Compafia. En primer lugar, las
relaciones laborales de la Compaiiia con su plantilla se rigen por lo dispuesto en el Convenio Colectivo de
establecimientos sanitarios de Hospitalizacién, asistencia sanitaria, consultas y laboratorios de An4lisis clinicos.

A lo largo de esta auditoria, se van a analizar todos los conceptos de ndmina de HSV, justificandose, cuando
procedan, las diferencias retributivas detectadas que supongan una diferencia de mas de un 25% para uno u otro
sexo. En lo concerniente a la realizacion de este andlisis de conceptos se ha partido de una clasificacion
realizada en base a lo dispuesto en el articulo 26 del Estatuto de los Trabajadores que define la estructura que
debe sequir el salario y la clasificacion de los distintos conceptos que lo componen:

“Mediante la negociacién colectiva o, en su defecto, el contrato individual, se determinara la estructura del salario,
qgue debera comprender el salario base, como retribucién fijada por unidad de tiempo o de obra y, en su caso,
complementos salariales fijados en funcién de circunstancias relativas a las condiciones personales del
trabajador, al trabajo realizado o a la situacion y resultados de la empresa, que se calcularan conforme a los
criterios que a tal efecto se pacten. Igualmente se pactara el caracter consolidable o no de dichos complementos
salariales, no teniendo el caracter de consolidables, salvo acuerdo en contrario, los que estén vinculados al
puesto de trabajo o a la situacion y resultados de la empresa”

Es por ello que, a tenor de lo dispuesto en dicho articulo y teniendo en cuenta los distintos conceptos y
complementos retributivos empleados por la Compaifiia, se ha realizado la siguiente clasificacion:
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l. Salarial

Las personas trabajadoras de HSV cobran lo estipulado por Convenio colectivo de aplicaciéon. Sin embargo, en
determinados casos cobran por encima del mismo, esto se debe a diversos motivos, como por ejemplo, que las
personas trabajadoras provengan de otra Comparfiia absorbida por HSV, en estos casos, estas personas
mantendran los conceptos que venian percibiendo en la Compafiia de origen. Otro de los motivos que pueden
causar que las personas trabajadoras perciban mayores cuantias a las que indica el Convenio colectivo es debido
a la complejidad de cubrir los diferentes puestos, es decir, actualmente, la poca oferta de mercado de algunos
puestos de trabajo, como por ejemplo, de los ATS/DUEs implica que la Compafiia incremente los salarios intentar
hacer mas atractiva la oferta laboral, y por tanto que sea mas sencillo y rapido cubrir las vacantes.

Otra de las causas que puede implicar una variacién en lo que se refiere a los conceptos salariales es debido a
los servicios prestados ese mes, como podria ser plus nocturnidad, plus festividad... Es decir, si ese mes se da
la circunstancia de que la persona trabajadora deba prestar servicios en horario nocturno o dias festivos o fin de
semana, implicara que la misma perciba una cuantia superior.

Il Variable
Algunas de las personas trabajadoras que presentan servicios en HSV perciben una cuantia en concepto de
“Bonus” al afio, tanto la cantidad percibida, como quien lo percibe depende del CEO de la Compaiiia, es decir,
dependiendo de la obtencién de determinados objetivos y del desempefio laboral durante el afio, decide quien
debe de cobrarlo y la cantidad. No todas las personas trabajadoras de HSVperciben una cuantia en relacién a
este concepto salarial.

. Retribucién en especie y beneficios sociales
Las personas trabajadoras de HSV no perciben retribucién en especie, ni tampoco beneficios sociales.

A continuacién, se presentan los conceptos agrupados que se han tenido en consideracion para realizar la
auditoria retributiva. Si bien los conceptos presentados pueden no llegar a coincidir con su nomenclatura de
némina, la presentacion de los mismos a través de este formato agrupado por naturaleza de conceptos se justifica
ante la imposibilidad practica de llevar cabo un andlisis concepto por concepto:

Naturaleza Concepto Descripcion
Retribucion fijada por unidad de tiempo en funcién de las
. tareas realizadas de acuerdo con la estructura de grupos
Salario Base .
profesionales y
niveles retribuidos indicados en el Convenio.
Salarial - - -
. |lImporte resultante de aplicar un incremento salarial de|
A cuenta convenio .
convenio
. . |Concepto que supone una mejora del salario de la persona
Mejora Voluntaria . ploq P ) P
para igualarla a mercado
. Concepto regulado en convenio que retribuye a las
Antiguiedad P g _— d y
Complementos salariales personas por su antigliedad en la empresa
asociados alapersona Complemento Concepto en el que se convierte el salario de mercado
Personal cuando no se puede ni compensar, ni absorber
COMP_COO
C_PTO
Complementos salariales
asociados a los resultados COMPLEME
DOCENCIA
PLUS CORD Concepto establecido por desarrollar tareas de coordinador,
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PLUS RES
PLUS TTE

PLUS
TELEMEDICINA

Concepto regulado en convenio que retribuye a las

Plus nocturnidad .
personas por trabajar horas nocturnas en la empresa

P.FIDY CA
Complementos salariales [Plus actividad Concepto establecido por la actividad desarrollada
asociados atrabajos realizados o) festivo \Variable en funcion de los festivos trabajados.
Concepto establecido por el tiempo del trabajador en la
Plus perm o
Compaiiia.
Plus prod Concepto establecido ante el rendimiento del trabajador

6. Promocion

Procedimiento de promocién en la Empresa:

Hospital San Vicente no cuenta con un procedimiento o protocolo de promocién, sin embargo, establece
procedimientos objetivos y transparentes para la promocion de sus personas trabajadoras, basandose
Unicamente en criterios demostrables de valia profesional, tratando de seguir un criterio de cualidad personal y
de antigiiedad en la Empresa.

En los procesos de seleccion del Hospital San Vicente, se pone en valor la informacion relacionada con la
experiencia y la formacion de los candidatos. La Compafiia no discrimina en funcion del lugar de residencia,
edad, discapacidad, sexo, raza, religion, entre otros.

Para la busqueda de candidatos, se utilizan tanto medios internos como externos, incluyendo portales de empleo
y redes sociales. Los perfiles solicitados se definen principalmente por la titulacion legalmente exigida segun los
criterios de la autorizacion sanitaria y las competencias establecidas en el RD 1277/2003. Para los puestos no
sanitarios, se requieren competencias y habilidades técnicas especificas del puesto.

7. Condiciones de trabajo y corresponsabilidad

Hospital San Vicente cuenta con una organizacion de tiempos de trabajo, y vacaciones reguladas
mediante el Convenio Colectivo de establecimientos sanitarios de Hospitalizacion, asistencia sanitaria,
consultas y laboratorios de Andlisis clinicos

JORNADA DE TRABAJO

La jornada ordinaria de trabajo efectivo se regula mediante un calendario anual consensuado con la RLPT, que
es de aplicacion a toda la plantilla de Hospital San Vicente, y que se corresponde a lo establecido en el Convenio
colectivo. En este sentido, el Convenio colectivo de aplicacién determina que, en el afio 2.024, la jornada
ordinaria maxima de trabajo efectivo es de 1680 horas en cémputo anual.

La empresa no tiene implantado ningln sistema de teletrabajo.
VACACIONES

Las vacaciones se disfrutan en funcién de lo previsto en el Convenio Colectivo con amparo en lo dispuesto en
el articulo 14 del propio Convenio, el cual prevé un total de 30 dias naturales de vacaciones anuales retribuidas.
Las vacaciones se disfrutaran con preferencia durante los meses de estival y fijara en un periodo de un mes, en
dos periodos de 15 dias, no pudiendo realizarse mas fracciones, salvo acuerdo entre la empresa.

PERMISOS RETRIBUIDOS

Los permisos retribuidos seran aquellos dispuestos por los Convenios Colectivos de aplicacion y el Estatuto de
los Trabajadores.
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Convenio Colectivo de establecimientos sanitarios de Hospitalizacién, asistencia sanitaria, consultas y
laboratorios de Analisis clinicos

e 3 dias naturales por cuidados asistenciales especiales en domicilio de familiares hasta segundo grado de
consanguinidad.

e 2 dias laborables mas 1 dia natural en caso de fallecimiento de cényuge, pareja de hecho o parientes hasta
segundo grado. Se amplia en 1 dia natural en caso de desplazamiento y otros 2 dias naturales en caso de
desplazamiento al extranjero.

e 4 dias naturales de permiso retribuido para trabajadores que no sean beneficiarios de la prestacion por
nacimiento y cuidado del menor debido a no cumplir los requisitos de cotizacién minima.

e 3dias naturales en caso de bodas de padres, hijos o hermanos, ampliable 1 dia natural si se lleva a cabo en
provincia distinta a la residencia habitual.

1 dia natural en caso de comunién o bautizo de hijos/as, hermanos/as y nietos/as.
El tiempo indispensable para acudir a consultas de especialistas médicos del sistema publico de salud o para
la realizacién de pruebas diagnosticas requeridas por los mismos.

e 12 horas anuales para el acompafiamiento de familiares de primer grado de consanguinidad o afinidad a
pruebas o consultas médicas, o asistencia del trabajador a consultas de especialistas en la sanidad privada.

e 1 dialaborable en caso de traslado de domicilio habitual.

e 5 dias laborables en caso de accidente, enfermedad grave, hospitalizacién o intervencion quirdrgica sin
hospitalizacion que precise reposo domiciliario de coényuge o parientes hasta segundo grado de
consanguineidad.

A tenor de los datos que se presentaran a continuacion conviene poner el foco en los siguientes aspectos:

* Respecto a la distribucion por nimero de ausencias por sexo: Durante el afio 2023, un total de 43
personas trabajadoras estuvieron de baja. Concretamente, 39 mujeres y 4 varones estuvieron de baja (90,7%
vs 9,3%).

+ Respecto aladistribucion por numero de ausencias: Durante el afio 2023, ha habido un total de 65 bajas,
58 las bajas corresponden a mujeres, y 6 a hombres (90,63% vs 9,38%).

*+ Respecto a la distribucion de ausencias por sexo y media de dias: Del total de las 43 personas
trabajadoras que se ausentaron del puesto de trabajo, cabe destacar que, las mujeres se ausentaron una
media de 67,67 dias y los hombres una media de 5,75 dias, es decir, un mayor nimero de mujeres han
disfrutado de méas permisos que los varones, y la media de los permisos es superior en mujeres.

+ Respecto a la distribucién de ausencias por sexo y total de dias: Durante 2023 hubo un total de 2.662
permisos en Hospital San Vicente, 2.639 fueron de mujeres, y 23 de varones, es decir, del nimero total de
ausencias el 99.14% fueron de mujeres frente a un 0.86% de varones.

 Respecto a la distribucién de ausencias por persona y motivo: El motivo de ausencia de un mayor
numero de personas es “Enfermedad”, con un total de 35 personas, el 81,4%, de las cuales 31 son ausencias
de mujeres, frente a 4 de hombres, es decir, un nimero muy superior de mujeres que de hombres. Asimismo,
el numero total de dias (1.596 dias) también es el mayor debido a este motivo. Sin embargo, el motivo de
ausencia que ha causado una media de dias de baja mayor es “Nacimiento y Cuidado de Menor”, con una
media de dias de 143.

Conclusiones:

+  Atendiendo a los datos extraidos, acerca de las ausencias en 2023, de la plantilla, desagregada por sexo, nimero
de ausencias, nimero de personas y dias, se puede observar que, las mujeres han percibido un mayor nimero
de ausencias y de dias de ausencias, que lo varones, lo que resulta ser evidente, pues en la plantilla hay una
presencia notablemente superior de mujeres, que de hombres.

8. Infrarrepresentacion
La infrarrepresentacion femenina se ha tratado en los puntos a lo largo de este informe. La empresa no dispone

de un sistema que le permita automatizar la obtencion de estadisticas para cumplimentar las graficas para los
ejercicios anteriores al afio 2023.
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La Compafiia de Hospital San Vicente esta compuesta por 89 personas trabajadoras, de las cuales 77 son
mujeres y 12 son varones (86,52% vs 13,48%). A pesar de la gran diferencia entre sexos integrando la plantilla,
no supone un dato alarmante, pues como se ha sefialado anteriormente los porcentajes de distribucion de sexo
en la plantilla concuerdan a la perfeccién con el nimero de mujeres y varones que forman parte del sector en el
gue la Compaiiia opera.

Conviene hacer especial mencion al puesto de “Aux. clinica”, pues esta compuesto por 24 personas trabajadoras,
es decir, es el puesto en el que se encuentra el 26,97% de la plantilla. EIl mismo se encuentra altamente
feminizado (95,83% de mujeres vs 4,17% de varones), por lo que, si este puesto se encuentra feminizado, dado
gue cuenta con un alto porcentaje de personas trabajadores, parece l6gico que el total de la plantilla se encuentre
feminizada.

Es importante destacar que en el puesto de trabajo de “Director/a Médico” existe la paridad, pues, si bien es
cierto que Unicamente esta compuesto por una mujer y un varén, en una plantilla donde la presencia de varones
es tan baja, resulta a tener en cuenta que, en uno de los puestos de mas responsabilidad e importancia, es decir,
un puesto jerarquicamente superior, exista la paridad. En este sentido, lo sefialado, no se corresponde con el
indice de distribucidon de la Compafiia, ni con el propio del sector donde opera. No obstante, es complicado
determinar si este puesto de trabajo y algunos otros estan feminizados o masculinizados, pues, estan integrados
por 2, 0 menos, personas trabajadoras, por lo que no es un dato extrapolable.

Asimismo, cabe mencionar que, en los departamentos de “Limpieza” y “Manteamiento” existe la segregacion
horizontal, pues el de limpieza est4 compuesto por 8 mujeres y el de mantenimiento por un (1) varén.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Hospital San Vicente, dispone de un protocolo de actuacion para actuar en caso de que se produzca una posible
situacion de acoso laboral, sexual o por razon de sexo.

En este sentido, la empresa asume su responsabilidad en esta materia con el objetivo de erradicar del entorno
laboral aquellas conductas contrarias a la dignidad y valores de las personas trabajadoras que puedan afectar a
su salud fisica y psiquica.

El mencionado protocolo tiene como objetivo establecer dos procedimientos de actuacion: la prevencion del
acoso Yy la reaccion empresarial frente a denuncias por acoso.

El &mbito de aplicacion del mismo engloba a todas las trabajadoras y los trabajadores que presten sus servicios
dentro del ambito que alcanza la direccion de la empresa, independientemente del tipo de contrato laboral que
tengan, incluyendo personal becario o colaborador a través de empresas de ETT.

En el protocolo se consideran dos aspectos fundamentales:

1- Prevencion del acoso: Medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o susceptibles de constituir
acoso.

2- Procedimiento en caso de denuncias por acoso: procedimiento interno de actuacion para los casos en los que,
aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso, por parte de
alguna persona. El procedimiento sigue unas lineas generales, entre ellas que la victima solo tratara con el
instructor, que la empresa posibilitara la opcién de poner en conocimiento de la representacion de las personas
trabajadoras la situacién, asi como la posibilidad de que pueda asistir, en las fases de instruccion, una persona
de confianza que la persona trabajadora designe. Por otro lado, se establece que el procedimiento ha de ser agil
y rapido, confidencial y garantista en la proteccion tanto de la victima como de las personas que hubieran
presentado la denuncia.
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El contenido del mencionado protocolo para posibles situaciones de acoso laboral, sexual o por razén de sexo,
es conocido y de obligado cumplimiento para todo el personal de la plantilla

Violencia de género y salud laboral

Hospital San Vicente, no tiene en la actualidad un protocolo en materia contra la violencia de género y tiene
previstas mejoras a lo dispuesto por la Ley en este respecto para las victimas de violencia de género. No
obstante, lo anterior, se encuentra comprometida con proteger a las victimas de violencia de género y asi como
facilitar su adaptacion e incorporacion al trabajo habitual. Igualmente, se promueve una conciencia de respeto
en la empresa, asi como tolerancia cero contra la violencia de género. A raiz de la elaboracién de este diagndstico
se determina que se deben establecer las medidas de sensibilizacion sobre violencia de género, dentro de las
acciones formativas relativas a la igualdad de género.

Si fuese necesario segun el caso concreto de la victima de violencia de género, se estableceran los términos
oportunos para el ejercicio de los derechos de reduccién de jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, la
aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo; respetdndose si es el caso,
los derechos legalmente establecidos para la misma.

Asimismo, si la victima de violencia de género lo necesita, se le asesorara sobre el consiguiente apoyo profesional
psicolégico y/o médico.

Salud laboral

Salud laboral

Hospital San Vicente cuenta con un Plan de Prevencion de Riesgos Laborales que contempla todos y cada uno
de los aspectos indicados en el articulo 16 de la Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales, siendo su
objetivo la prevencién y erradicacion de los accidentes laborales mediante integracion de la prevencion de riesgos
laborales en el sistema general de gestion de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos
los niveles jerarquicos de ésta. El Plan de Prevencion de Riesgos Laborales incluye la estructura organizativa,
las responsabilidades, las funciones, las préacticas, los procedimientos, los procesos y los recursos necesarios
para realizar la accion de prevencion de riesgos, en los términos que reglamentariamente estan establecidos.
Actualmente, Hospital San Vicente tiene constituido el preceptivo comité de seguridad y salud.

Resultados auditoria retributiva

Resultados auditoria retributiva = HSV

a) Diagnéstico de situacién retributiva de la empresa:

1.- Contexto juridico

De acuerdo con lo establecido en el articulo 7 del Real Decreto 902/2020, las empresas que se encuentren
elaborando un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria retributiva, de conformidad con el
articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. En
consonancia con lo anterior, el articulo 8.1.a).1° de la misma normativa dispone que, de cara a velar por la
igualdad retributiva entre hombres y mujeres, las empresas deberan realizar de forma previa una valoracion de
los puestos de trabajo.

Dicha valoracion de puestos de trabajo deberé realizarse de conformidad con los criterios sentados en el articulo
4 de la norma anteriormente citada, tanto con relaciéon al sistema retributivo como con relaciéon al sistema de
promocion.

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global de todos los factores que

concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la
asignacion de una puntuacién o valor numérico al mismo. Los factores de valoracion deben ser considerados de
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manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.
En esta linea, la valoracién debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la
empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al sector de actividad, tipo de organizacion
de la empresa y otras caracteristicas que a estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo
caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

De acuerdo con lo dispuesto en el Art. 4, una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se
apliquen los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad. El propio articulo expone una breve definiciéon de
estos tres criterios:

< La adecuacion implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser aquellos relacionados
con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacién necesaria.

< La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las
condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

« La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que se han
tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribucién y que no dependan de factores o
valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

2.- Valoracién de puestos de trabajo

Con base en lo anterior, HSV, junto con PwC, ha realizado una valoracién de puestos de igual valor utilizando la
herramienta propuesta por el Ministerio de Trabajo y el Ministerio de Igualdad. Esta herramienta de valoracién
de puestos de trabajo ha sido elaborada en el seno de una mesa técnica de didlogo social en la que han
participado las organizaciones sindicales CCOO y UGT, y patronales CEOE y CEPYME, asi como el Ministerio
de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, contando con el
asesoramiento de expertas y expertos independientes. La herramienta ha sido acordada en sus distintos
apartados con las organizaciones sindicales y patronales, y elaborada de manera conjunta por los Departamentos
ministeriales implicados.

El funcionamiento de la misma se estructura a través de una serie de factores predefinidos, los cuales cuentan
con diferentes escalas a partir de las cuales se debera ponderar cada puesto de trabajo. La evaluacion de cada
puesto de trabajo se realiza de forma individual debera contener una puntuacion para todos los factores incluidos
en la herramienta.

En cuanto al valor de cada factor, la herramienta otorga de forma predeterminada los pesos relativos o
ponderaciones de los distintos factores y subfactores que incluye la herramienta. Esta estructura, se ha elaborado
con el propédsito de eliminar estereotipos de género y neutralizar la tradicional infravaloracion de las cualidades
gue socialmente se consideran femeninas.

Con base en o anterior, en la valoracion de puestos efectuada se han tenido en cuenta los 16 puestos de trabajo
existentes en la empresa. Todos los puestos de la empresa son puntuados de 0 a 1.000 puntos, encuadrandose
después, también de forma automatica, en distintas agrupaciones. Ni la empresa nila RLPT pueden alterar estas
agrupaciones o cambiar el criterio para la formacion de las mismas puesto que estas se generan conforme a la
puntuacién individual de cada puesto de forma automatica. Hay que tener en cuenta que la herramienta del
Ministerio cuenta con un maximo de 10 agrupaciones de puestos, siendo la 10 la agrupacion de puestos de
mayor responsabilidad y la menos la 1. En ese sentido, de la aplicacion de los criterios parametrizados en la
herramienta, ha resultado que en HSV son aplicables 8 agrupaciones. En cuanto al n° de puntos de cada puesto,
se recogen en el Anexo 1 de este informe.

b) Conclusiones de la auditoria:

A tenor de los resultados presentados se han obtenido las siguientes conclusiones:

0,

< La plantilla se encuentra altamente feminizada registrando un 86% de mujeres por 14% de hombres. Esto la
sitUa incluso por encima de las tasas de ocupacion del sector en el que opera. Este dato debe entenderse
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como positivo ya que la empresa contribuye al mantenimiento de un nicho de mercado femenino. No obstante,
nétese que un porcentaje tan alto de mujeres en la plantilla condicionara parte de las métricas econémicas
que tienen lugar en este estudio. Asi, la distribucion vertical de ambos sexos sera clave para comprender las
diferencias detectadas.

Los puestos de mayor responsabilidad se encuentran con una presencia equilibrada entre hombres y
mujeres. No obstante, se advierte que, al no darse este equilibrio en el resto de la plantilla, se promueve la
mayor promocion de mujeres a estos puestos.

Respecto a su distribucion, el 70% de las mujeres se agrupan entre las agrupaciones 5 y 4 mientras que el
56% de hombres lo hacen en la agrupacién 5. Debe tenerse en cuenta este dato de cara a la interpretacion
de los resultados del conjunto de la masa salarial. Asi, los resultados del conjunto de la masa salarial tanto
en la media como en la mediana vendran condicionados por la distribucién vertical de cada sexo.

Respecto a los importes efectivamente percibidos, no se detectan diferencias relevantes (16% a favor de la
mujer) en el conjunto de la masa salarial de la plantilla. No obstante, si que han podido apreciarse en las
agrupaciones de igual valor. Por su parte, respecto a las diferencias de los importes equiparados la diferencia
en media es de un 2% y en mediana de un 3% a favor de la mujer. En este estudio, las diferencias detectadas
en las agrupaciones se deben fundamentalmente a una cuestion de antigiiedad.

No se aprecian sesgos de género en ninguna de los conceptos retributivos estudiados.

Con base en lo anterior, seria recomendable:

Realizar un seguimiento de las diferencias detectadas.
Realizar un estudio de la politica de retributiva a fin de simplificar los conceptos abonados.

d) Vigencia de la auditoria retributiva:

La auditoria retributiva tendra la vigencia pactada en el plan, es decir, se mantendra vigente durante la vigencia
del Plan.
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Anexo II — Calendario de actuaciones

1. Seleccion y contratacion

Medidas

Periodicidad

Evaluacion

Seguimiento

Ejecucion

Se realizara un seguimiento de las contrataciones a través
de la Comision de Seguimiento para analizar las
variaciones producidas en los distintos departamentos,

Englobado en los

mujeres.

puestos de trabajo, categorias profesionales, y | De forma anual desde | Reuniones de 12 primeros
1.1 agrupaciones de igual valor. la implantacién del la comision de Seguimiento anual meses de
plan Seguimiento ejecucion del
Especial seguimiento de la evolucién de las vacantes en las Plan.
actividades en las que exista infrarrepresentacion
femenina.
Se incluirdn en las entrevistas de salida preguntas
espgcificas en matgrja de género (si la salida tieqe como Englobado en los
motivo alguna cuestion relacionada con esta materia). i Reuniones de 12 primeros
, . . . Un afio desde la s .
1.2 Se atendera especialmente a motivos relacionados con la implantacién del plan la comision de Seguimiento anual meses de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral u otras Seguimiento ejecucion del
condiciones de trabajo que afecten especificamente a las Plan
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Se realizaran acciones de formacion y sensibilizacion en
materia de igualdad de oportunidades dirigidas a las
personas responsables de la empresa de los procesos de
seleccién, contratacion, comunicaciéon, formacién y
romocion de personas. HSV garantizara la objetividad del .
P °P -  garal . d . Reuniones de Desde la
proceso y evitara actitudes discriminatorias. Un afio desde la L - . L
1.3 . - la comision de Seguimiento anual implantacion del
implantacion del plan Sequimiento Plan
Se buscaran contenidos formativos acorde a cada uno de g
los grupos destinatarios de estas formaciones. Se
promovera que esta formacion tenga caracter
telepresencial, siempre y cuando esta opcion sea viable de
acuerdo con proveedor de formaciones de la Compaifiia.
Todas las ofertas d leccis bi trave Englobado en los
i6n iquen a trav . .
odas las ofertas de seleccion que se publiquen a través . 5 Reuniones de 12 primeros
de los portales de empleo, en el corporativo o externos, se | Desde la implantacién L o
1.4 . ., T S la comision de Seguimiento anual meses de
continuarén efectuando sin ningan contenido, imagen o | del plan L . )
. : . . Seguimiento ejecucion del
lenguaje sexista, evitando los estereotipos.
Plan
Durante el periodo de tiempo asignado a la acogida del
nuevo/a empleado/a, se dedicard parte del mismo a Englobado en los
fomentar la cultura en materia de igualdad, trasladandose L Reuniones de 12 primeros
. . Con la publicacion del L L
15 las medidas establecidas de este Plan de Igualdad. Plan la comisién de Seguimiento anual meses de
Asimismo, durante este periodo de tiempo, se le informara Seguimiento ejecucion del
de la ubicacion del Plan de Igualdad de la HSV, para la Plan
lectura y conocimiento del mismo.
Incluir en todas las ofertas de empleo un texto informativo .
: P . 5 Reuniones de Desde la
sobre el compromiso de la empresa con la igualdad de | Un afio desde la L Lo . -
1.6 ] o R . la comision de Seguimiento anual implantacion del
oportunidades trasladando el interés expreso de recibir | implantacién del Plan e
. Seguimiento Plan
candidaturas de ambos sexos
Se realizard un seguimiento de las extinciones
contractuales a través de la Comision de Seguimiento para ) Englqbado en los
analizar las variaciones producidas en los distintos | D€ forma anual desde Reunlc?n_e's de o 12 primeros
1.7 departamentos,  puestos de trabajo, categorias la implantacion del la cor.nls.|0n de Seguimiento anual rr?eses.de
profesionales, y agrupaciones de igual valor. plan Seguimiento ejecucion del
Plan.
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Mantener y garantizar la participacién femenina en los Reuniones de Desde la
i Con la publicacién del L - . L
1.8 procesos de seleccion Plan P la comisién de | Seguimiento anual implantacion del
Seguimiento Plan
IMPLEMENTACION:
Revisién de los canales de comunicacion utilizados para | primer semestre tras
publicitar las ofertas de trabajo para asegurar que lleguen | |3 firma del plan de Reuniones de Desde la
1.9 por igual a ambos sexos y utilizar diferentes medios para | jgualdad la comision de | Seguimiento anual implantacion del
favorecer el acceso de ambos sexos. Seguimiento Plan
SEGUIMIENTO:
ANUAL
La Empresa ofrecera las vacantes a tiempo completo o de | |\MpLEMENTACION:
mayor porcentaje de jornada que sea necesario cubrir | pyrante toda la )
prioritariamente, a aquellas personas que ya trabajen en la | yigencia. Reunlqn.e,s de o Pesde la N
1.10 empresa contratadas a tiempo parcial, conforme al la comision de | Seguimiento anual implantacion del
procedimiento establecido al efecto. SEGUIMIENTO: Seguimiento Plan
ANUAL
Trabajar en la incorporacién de mujeres en puestos en los | IMPLEMENTACION:
que esta infrarrepresentada, incluido el puesto de | Durante toda la R . d Desde |
Direccién, a fin de equilibrar las agrupaciones de igual valor | yigencia. euniones de o pesdela
111 de mayor responsabilidad (agrupaciones 8y 9). la comision de Seguimiento anual implantacion del
Reforzar la presencia de mujeres médicas en plantilla. imi
p J p SEGUIMIENTO: Seguimiento Plan
ANUAL
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2. Clasificacion profesional y promocion

WVELIGES Periodicidad Evaluacion Seguimiento Ejecucién
La empresa se compromete a crear un sistema que le
permita llevar la trazabilidad de las promociones y
= . . Englobado en los
ascensos que se produzcan durante el afio. Este sistema " Reuniones de la i
. . . Un afio desde la . . 12 primeros
2.1 debera recoger el puesto de origen y destino, grupo | . . comision de Seguimiento anual
) AR - implantacion del Plan . meses de
profesional, formacion, si la persona cuenta con reduccion Seguimiento . L
. . - - . L ejecucion del Plan
de jornada, y si conlleva cambio salarial. La informacion se
daré desagrada por sexo
Realizar un control anual de las promociones
desagregadas por sexo producidas en el Ultimo afio. Poner
especial atencion a la promocién de mujeres en aquellos
departamentos, puestos, agrupaciones de igual valor .
. P . P . grup . 9 y De forma anual desde | Reuniones de la
cirscunstancias familiares donde la mujer se encuentre . L L L
2.2 . la implantacion del comision de Seguimiento anual Anual
infrarrepresentada. .
Plan Seguimiento
En base a los resultados se llevaran a cabo adaptaciones y
nuevas medidas en funcion de la evolucién de las
promociones realizadas.
Analizar e informar en las comisiones de seguimiento a la
RLPT de los cambios producidos en el encuadramiento . Englobado en los
. o Reuniones de la .
profesional, segregado por sexo, cuando se produzca un | Un afio desde la o, . 12 primeros
2.3. . ; e, . . L comision de Seguimiento anual
cambio en el sistema de clasificacion profesional regulado | implantacién del Plan Sequimiento meses de
en el Convenio Colectivo de aplicacién, asi como la revision 9 ejecucion del Plan
de la VPT.
Utilizar preferentemente términos neutros en la Un afio desde la Reuniones de la
2.4 denomir?acién clasificacion profesional implantacién del Plan comision de Seguimiento anual Englobado en los
y P : P Seguimiento 12 primeros
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meses de
ejecucion del Plan

Reforzar el criterio de que las promociones se realicen

Reuniones de la

Englobado en los

promocion profesional.

internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el | Con la implantacion . L 12 primeros
2.5. o ) comision de Seguimiento anual
caso de no existir los perfiles buscados dentro de la del plan L meses de
Seguimiento . -
empresa. ejecucion del Plan
Garantizar que las personas que se han acogido o se . Englobado en los
. . S . . » Reuniones de la ;i
acojan a medidas de conciliacién de la vida laboral, Con la implantacion L, . 12 primeros
2.6. . . . . comision de Seguimiento anual
personal y familiar no tendran un impedimento para la del plan . meses de
Seguimiento

ejecucion del Plan

3. Formacion

Medidas

Periodicidad

Evaluacion

Seguimiento

Ejecucién

Se proveera a la Comisién de Seguimiento de forma anual

oportunidades.

. . ; De forma anual desde | Reuniones de la Anual en
el ndmero de formaciones realizadas por hombres y . L L - ]
3.1 . . . L . la implantacion del comisién de Seguimiento anual reuniones de
mujeres, por tipo y modalidad de formacién, asi como por . L
. ] Plan Seguimiento seguimiento
tipo de jornada de la persona
Incluir, dentro de los planes de formacion y desarrollo a
. . L . ) o . Englobado en los
mandos intermedios y directivos, materias relativas a la | Un afio desde la Reuniones de la 12 primeros
3.2 gestion de personas, aspectos relativos a la importancia de | implantacién del Plan comisién de Seguimiento anual meses de
vida profesional, personal y familiar e igualdad de | de Igualdad Seguimiento

ejecucion del Plan
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Esta formacion abordara la relacion entre la socializacion
de género y los estilos de liderazgo tradicionales y ofrecera
herramientas para aplicar nuevas formas de liderazgo.

Promover la formacion anual pendiente para aquellas
personas que se reincorporen a la empresa después de
una baja por nacimiento de hijo/a, ausencia por el ejercicio
de los derechos de lactancia, asi como cualquier otro
basado en causas familiares, necesidades de conciliacion,
situaciones de incapacidad temporal de larga duracién
(més de 3 meses) y/o excedencia por guarda legal con el
objeto de facilitar una adecuada integracion. La empresa
garantizard y priorizara que las personas reincorporadas a
su puesto de trabajo reciban la formacién e informacién
necesaria respecto de los cursos que se hayan impartido

Con la implantacion

Reuniones de la

Con la

de la entidad.

3.3 ; . ; comision de Seguimiento anual implantacion del
durante su ausencia o novedades producidas en materia | del Plan de Igualdad o g P
. . ; - Seguimiento Plan
instrucciones, manuales, normativa, procedimientos de
trabajo, actualizaciones de procesos, etc., publicados
durante la situacion de baja, al producirse la
reincorporacion.
Informar a las personas en situacion de baja/suspension
por excedencia con reserva de puesto,
maternidad/paternidad o permiso de lactancia sobre su
derecho a participar voluntariamente en las acciones
formativas del Plan de Formacién de la empresa.
Se fomentara e impulsara la informacién y formacioén a las
personas trabajadoras en materia de conciliacién de la vida - . Englobado en los
- . Un afio desde la Reuniones de la .
laboral y personal y politicas de igualdad para todas las | . L L - 12 primeros
3.4 ) . . implantacion del Plan comisién de Seguimiento anual
personas trabajadoras durante la vigencia del presente L meses de
p . . de Igualdad Seguimiento . L
Plan, asi como para las nuevas incorporaciones de ejecucion del Plan
personal.
Elaborar un folleto con la informacion sobre los cursos.
. Englobado en los
. Reuniones de la .
. . . ; ., Cuando se realice L, L 12 primeros
3.5 Difundir folletos en lugares visibles de cada area de gestion, - . comisién de Seguimiento anual
. ) DA cada accion formativa L meses de
tablones de anuncios de informacion sindical y otras zonas Seguimiento

ejecucion del Plan
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Difundir la informacion en la pagina web donde se exponga
que dicha formacion tenga un formato telematico.

3.6.

Realizar cursos y/o jornadas de sensibilizacién en igualdad
de oportunidades, corresponsabilidad, Protocolo de acoso
sexual y/o por razén de sexo y Violencia de Género
dirigidos al equipo directivo y mandos intermedios que
incluya contenidos sobre estereotipos de género.

Se estima una formacién de 50 horas.

Cuando se realice
cada accion formativa

Reuniones de la
comisién de
Seguimiento

Seguimiento anual

Englobado en los
12 primeros
meses de
ejecucion del Plan

3.7.

Partiendo de los resultados obtenidos de las encuestas
realizadas tras cada formacién, en el caso que asi se
determine por estos, adaptar los objetivos, contenidos,
medios y metodologia de ensefianza a los perfiles de los
distintos grupos profesionales. Utilizando la formacién
presencial cuando las personas trabajadoras no tengan
conocimientos suficientes en tecnologia

Realizar un analisis de la brecha digital de género en
relacion a los distintos grupos profesionales

Un afio desde la
implantacion del Plan
de Igualdad

Reuniones de la
comisién de
Seguimiento

Seguimiento anual

Englobado en los
12 primeros
meses de
ejecucion del Plan

3.8.

Se compartird con la Comision de Seguimiento aquellos
cursos en materia de igualdad o relacionados con la misma
que formen parte del plan de formacion acordado por la
Comision de formacion

Con la implantacion
del Plan de Igualdad

Reuniones de la
comisién de
Seguimiento

Seguimiento anual

Englobado en los
12 primeros
meses de
ejecucion del Plan

3.9.

Informar de las novedades y actualizaciones en materia de
igualdad a las personas componentes de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion. En el caso de que sea necesario
se promovera una formacion especifica

Con la implantacion
del Plan de Igualdad

Reuniones de la
comisién de
Seguimiento

Seguimiento anual

Englobado en los
12 primeros
meses de
ejecucion del Plan

3.10.

Cualquier persona trabajadora podra informar a la empresa
de la actualizacion de los titulos formativos que les habiliten
a acceder a puestos de una categoria superior.

Con la implantacion
del Plan de Igualdad

Reuniones de la
comisién de
Seguimiento

Seguimiento anual

Englobado en los
12 primeros
meses de
ejecucion del Plan
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4. Retribucién

Medidas Periodicidad Evaluacion Seguimiento Ejecucion
Realizacién de diagnésticos regulares, con perspectiva de
género, de modo anual, para analizar las posibles | De forma anual desde | Reuniones de Anual en
4.1 diferencias salariales por puestos y agrupacion de igual | la implantacién del la comision de Seguimiento anual reuniones de
valor. Asimismo, se desagregaran todos y cada uno de los | Plan Seguimiento seguimiento
conceptos salariales.
Realizar campafias de sensibilizacion sobre la Igualdad | De forma anual desde | Reuniones 22 de febrero de
4.2 Salarial cada 22 de febrero con motivo del Dia Internacional | la implantacion del comision de Seguimiento anual L
. o 2025 y siguientes
por la Igualdad Salarial Plan seguimiento
Establecimiento plan actuacion para  corregir
desigualdades retributivas que se puedan detectar, con
determinacion de objetivos, actuaciones concretas,
cronograma y personas responsables de su implantacién y
seguimiento.
., . N L Reuniones de Anual en
4.3 Cor.n‘ecuon .eI prlmer anoy gctuahzacmn el resFo de un Cuarto trimestre 2024 | la comision de Seguimiento anual reuniones de
registro retributivo que garantice las transparencias en la o .
! e ) ) . Seguimiento seguimiento
configuracion de las percepciones, fiel y actualizada para el
personal sujeto al ET.
Regulacién procedimiento adecuado de acceso a la
informacion retributiva de la empresa segun la normativa en
vigor.

Pagina 51 de 63




Plan de Igualdad entre hombres y mujeres de HOSPITAL SAN VICENTE S.L. 2025-2029

Elaborar politica retributiva en la que se defina su estructura

salarial y revision de complementos salariales que Reuniones de Anual en

4.4 respondan a criterios objetivos y neutros y se subsanen | Cuarto trimestre 2024 | la comision de Seguimiento anual reuniones de
inequidades detectadas. Se pondra en conocimiento de Seguimiento seguimiento
RLPT.

Realizar auditoria salarial al 2° afio de vigencia del Plan de | A la finalizaciéon del
Igualdad o cuando se realice cualquier modificacién en | segundo afio de

. ) ) ) - Reuniones de Anual en
categorias, grupos etc. en Convenio Colectivo de | vigencia del plany L, L .
4.5 o - . la comision de Seguimiento anual reuniones de
aplicacion, donde se utilice para VPT las herramientas | cuando se produzcan o .
L - Seguimiento seguimiento
desarrolladas y recomendadas por el Ministerio de | las modificaciones
Igualdad. referidas.
En la fe\udltorla retributiva que se regllza,ra a Ia.mltad .de Dos afios de la Reuniones de o ) Segundo afio de
vigencia del Plan de Igualdad, se analizaran las diferencias | . L L Seguimiento en el afio . L
4.6. ) ) ) . implantacion del plan la comision de implantacién del
superiores o iguales al 10%. Siempre y cuando la normativa . . 2
de igualdad Seguimiento Plan de Igualdad

no indique otro porcentaje inferior.

5. Condiciones Laborales, conciliacion y

corresponsabilidad

Pagina 52 de 63




Plan de Igualdad entre hombres y mujeres de HOSPITAL SAN VICENTE S.L. 2025-2029

Medidas

Periodicidad

Evaluacion

Seguimiento

Ejecucion

51

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de
los diferentes permisos, suspensiones de contrato y
excedencias relacionadas con la conciliacion familiar.
Igualmente se recogeran el nimero de solicitudes de
adaptacion, por reduccién o incremento de jornada Se
recogeran de forma anual

De forma anual desde
la implantacion del
Plan

Reuniones
comisién
seguimiento

de

Seguimiento anual

Englobado en los
12 primeros
meses de
ejecucion del Plan

5.2

Incluir en la encuesta de clima preguntas que permitan
detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo
tanto de las solicitudes como de los disfrutes de los
permisos relacionados con la conciliacion de la vida
familiar.

Desde la implantacion
del plan

Reuniones
comisién
seguimiento

de

Seguimiento anual

Desde la
implantacion del
plan

5.3

Elaborar y difundir una guia de derechos y medidas de
conciliacion a toda la plantilla, informando acerca de las
medidas disponibles para su uso en relacién con lo
establecido en los Convenios Colectivos.

Desde la implantacion
del plan

Reuniones
comisién
seguimiento

de

Seguimiento anual

Desde la
implantacion del
plan

54

- En caso de hospitalizacion o intervencion
quirdrgica con hospitalizaciéon, el permiso podra
disfrutarse dentro del periodo de hospitalizacién, siendo
la fecha de inicio del hecho causante la que la persona
trabajadora determine, dentro de ese periodo y sin
perjuicio de los acuerdos de los diferentes convenios de
aplicacion

- Conceder como permiso retribuido el tiempo de
ausencia del puesto de trabajo como consecuencia de
las gestiones necesarias para llevar a cabo la adopcion
siempre que deban tener lugar necesariamente durante
la jornada laboral, y no exista posibilidad de cambio de
turno, con exclusion de los viajes que se deban realizar
fuera de la Comunidad Auténoma de residencia.

- Permiso retribuido por el tiempo indispensable para
la persona progenitora distinta de la madre, para el
acompafiamiento a exdmenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto, que deberan justificarse con la
suficiente antelacion.

Desde la implantacion
del plan

Reuniones
comisién
seguimiento

de

Seguimiento anual

Desde la
implantacion del
plan
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- Conceder permisos retribuidos por el tiempo
imprescindible para las trabajadoras/es en tratamiento
de técnicas de reproduccién asistida.

- Considerar como retribuidos los permisos para
acompafiar a consultas médicas a menores de edad, o
mayores de 65 afos, personas dependientes y
familiares hasta el segundo grado de consanguinidad,
con criterios debidamente justificados y sélo por el
tiempo indispensable. Por el tiempo indispensable
durante 3 veces al afio siempre y cuando la empresa
no haya procedido a cambiar el turno para facilitar el
acompafiamiento.

- Garantizar en todos los procesos de RRHH el
principio de que no se discriminara a la persona
candidata que haya disfrutado de permisos
relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o
excedencias por cuidado.

Posibilitar que la plantilla con hijos o hijas a cargo
menores de 10 afios y/o familias monoparentales,

tengan preferencia a la hora de elegir el tumo de | pesde la implantacion Reu‘nl‘ones o Pesde Ia.
5.5 vacaciones para que les coincida con los periodos de | gej plan comision de | Seguimiento anual implantacion del
vacaciones escolares, Dicha preferencia sera seguimiento plan

establecida de forma rotativa cada afo.

En cas-0-(1-e adopciones |nterna0|o.nales, se establecera Desde Ia implantacién Reuniones Desde la
5.6. I(? po?bmdad de c(;)nceder pdermlst())s- sin sueldo, con del plan P comision de | Seguimiento anual implantacion del
erecho a reserva de puesto de trabajo. seguimiento plan
Para los casos en que sea necesario, se habilitara una | De forma anual desde | Reuniones Desde la
5.7. de las salas de enfermeria como sala de lactancia. la implantacion del | comision de | Seguimiento anual implantacion del
Plan seguimiento plan

La empresa elaborara una politica que garantizara a
sus personas trabajadoras la desconexion digital una
vez acabada la jornada de trabajo: Las personas
trabajadoras tendran derecho a No responder a | pe forma anual desde | Reuniones Desde la

5.8. ninguna comunicacion, fuere cual fuere el medio | |3 implantacion del | comisién de | Seguimiento anual implantacion del
utilizado (correo electronico, whatsapp, teléfono...) una | pjan seguimiento plan

vez finalizada su jornada de trabajo. La empresa no
podra sancionar disciplinariamente ni de ningun otro
modo a las personas trabajadoras por motivo del
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ejercicio por parte de éstas de su derecho a la
desconexién. Dicho ejercicio tampoco podra repercutir
en su desarrollo profesional.

En los casos en que la persona solicite la reduccion de

parto multiple por cada hijo/a.

jornada, la empresa le comentara la posibilidad de | De forma anual desde | Reuniones Desde la

5.9. solicitar la adaptacién de jornada u otras medidas que | /& implantacion del | comision de | Seguimiento anual implantacion del
puedan facilitar la conciliacion Plan seguimiento plan
En los casos en los que ambas personas progenitoras
trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de trabajo | De forma anual desde | Reuniones Desde la

5.10. dando facilidad para que una de ellas pueda elegir el | |& implantacion del | comision de | Seguimiento anual implantacion del
turno. Plan seguimiento plan
La empresa garantizara para las personas trabajadoras
que tengan un régimen de visitas a los/as hijos/as | pe forma anual desde | Peticiones  de Desde la

5.11. establecido judicialmente que el disfrute del fin de | |3 implantacién del | reduccion  de | Seguimiento anual implantacion del
semana, asi como vacaciones establecido por | pign jornada plan
convenio colectivo coincida con dicho régimen.
La acumulacién de lactancia se podrd hacer en
jornadas laborales completas siguiendo lo que marcala | pe forma anual desde | Peticiones  de Desde la

5.12 legislacion vigente y el convenio colectivo de | |3 implantacién del | reduccién  de | Seguimiento anual implantacion del
aplicacion. Este derecho se multiplicara en los casos de | p|gn jomada plan

6. Infrarrepresentacion femenina

W EGIGES

Periodicidad

Evaluacion

Seguimiento

Ejecucion

Revision periddica de la infrarrepresentacion de mujeres en
aquellas areas, categorias 0 puestos donde se haya

6.1 identificado una presencia menor tomando como referencia
la representacién de mujeres en la empresa.

De forma anual desde
la implantacion del
Plan

Reuniones de la

comisién

Seguimiento

de

Seguimiento anual

Anual en
reuniones de

seguimiento
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Se realizar4d un seguimiento de las mujeres que hayan | De forma anual desde | Reuniones de la Anual en
6.2 promocionado a puestos de responsabilidad durante el | |3 implantacion del | comision ~ de | Seguimiento anual reuniones de

tiempo de la vigencia del plan. Plan Seguimiento seguimiento

Promover e incrementar la presencia de mujeres,

principalmente, en puestos directivos y aquellas categorias | De forma anual desde | Reuniones de la Anual en
6.3. donde se encuentre infrarrepresentada, siempre que se dé | |3 implantacion del | comision de | Seguimiento anual reuniones de

el criterio de igualdad de condiciones de idoneidad y Plan Seguimiento seguimiento

competencia.

7. Sensibilizacion y comunicacion

Medidas Periodicidad Evaluacion Seguimiento Ejecucion

Englobado en los
12 primeros
meses de
ejecucion del Plan

Incluir en la intranet de la empresa y difundir entre toda la | Un afio desde la | Reuniones de la
7.1 plantilla la guia de lenguaje no sexista y comunicacion | jmplantacién del Plan | comision ~ de | Seguimiento anual
efectiva de Igualdad Seguimiento

Englobado en los
12 primeros
meses de
ejecucion del Plan

Revisar, y en su caso modificar, lainformacion de lapagina | Un afio desde la | Reuniones de la
7.2 web y de ofertas de trabajo para que el mismo tenga un | jmplantacién del Plan | comision  de | Seguimiento anual
redactado inclusivo de Igualdad Seguimiento

Dar a conocer el compromiso de la empresa con la Igualdad
de manera interna y externa y fomentar una cultura

organizacional basada en el principio de igualdad de tratoy | Desde la implantacién Reu.nl.o,nes o Pesde la y
7.3 oportunidades entre hombres y mujeres y mantener a la | g plan comision de | Seguimiento anual implantacion del
plantilla informada de las acciones y novedades que se seguimiento plan

realicen en materia de Igualdad.
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Realizar campafias informativas anuales en materia de
igualdad:

- 22 febrero: Dia de igualdad salarial

8 marzo: Dia de la Mujer Trabajadora

- 23 marzo: Dia de la Corresponsabilidad
- 28 mayo: Dia de la Salud de las Mujeres
- 25 noviembre: Dia Violencia de género

Desde la implantacion
del plan

Reuniones
comisién de
seguimiento

Seguimiento anual

Desde la
implantacion del
plan

Se crear4 un buzén, con acceso de la Comisiéon de

seguimiento, para que puedan remitirse a él las cuestiones Seis meses desde la

Reuniones de la

Englobado en los
6 primeros meses

7.5 en materia de igualdad que se susciten en la plantilla, para | implantacion del Plan | comision de | Seguimiento anual de ejecucion del
canalizar cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad. de lgualdad Seguimiento Plan
Realizar una comunicacion a toda la plantilla en la que se | pesde la implantacién Reuniones o Desdela

7.6 detalle el contenido del plan y las acciones a implantar. del plan de igualdad comision de | Seguimiento anual implantacion del

seguimiento plan

La uniformidad se adecuard para el desempefio de las Reunion Desde |
funciones del puesto, teniendo en cuenta las condiciones | Desde la implantacion eu. .o’ es o ; esde la y

7.7. fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos | ge| plan de igualdad comision de | Seguimiento anual implantacion del
de genero ni atente contra la dignidad de la persona. seguimiento plan

8. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Medidas Periodicidad

Evaluacion

Seguimiento

Ejecucién

El protocolo de acoso sexual y por razén de sexo que sea
aplicable sera difundido del mismo modo que el plan de

8.1 igualdad, y se enviara también de forma independiente
dada la transcendencia de la materia.

Junto con el Plan de
Igualdad

Reuniones
comisién de
seguimiento

Seguimiento anual

Desde la
implantacion del
plan
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Continua durante el
plan de forma anual

Difundir de forma anual publicidad sobre los canales de

Seis meses desde la

Reuniones de la

Englobado en los
6 primeros meses

trabajo

8.2 denuncia de la empresa y medidas de prevencion del | jmplantacion del Plan | comision de | Seguimiento anual TS

acoso. de Iqualdad Sequimient de ejecucion del
gualda eguimiento
Plan

Incluir en el plan de formacién anual acciones formativas Reuni Desde |
sobre acoso sexual y acoso por razdn de sexo, | Desde la implantacion eu.nl.o’nes o ; esde la y

8.3 diferenciando entre cursos dirigidos a toda la plantila y | ge| plan comision de | Seguimiento anual implantacion del
cursos dirigidos a quienes tienen personal a su cargo. seguimiento plan
La Comisién Instructora del Protocolo de Acoso Sexual y
por Razén de Sexo presentard a la Comision de . del
Seguimiento y Evaluacién un informe anual sobre los | Desde la implantacion Reuniones o Desdela

8.4 procesos iniciados por acoso sexual o por razon de sexo, | {g plan com|§lqn de | Seguimiento anual implantacion del
asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de seguimiento plan

9. Violencia de género

WVEGIGES

Periodicidad

Evaluacion

Seguimiento

Ejecucion

9.1

Llevar a cabo una campafia sobre violencias machistas que
tenga como objetivos sensibilizar, informar y prevenir e
incluso promover la denuncia de posibles casos de
violencia de género dirigidas al conjunto de personal de la
Entidad.

La campafia contara con los siguientes contenidos:

- Creacion de imagen de campafia y slogan.

1 afio desde la
implantacion del Plan
de Igualdad

Reuniones de la
comisién de
Seguimiento

Seguimiento anual

Englobado en los
12 primeros
meses de
ejecucion del Plan
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- Disefio de banner para la Pagina web.

- Disefio de carteleria y folleto explicativo.

Incorporacion de la campafia en tablones de anuncio de la
plantilla.

Englobado en los

Realizar un diptico que contenga los derechos laborales de 1 ano des.d'e la Reuhllo,nes de la . 12 primeros
9.2 las trabajadoras que sufran violencia de género. implantacion del Plan comision de Seguimiento anual meses de
de Igualdad Seguimiento . L
ejecucion del Plan
. - . Englobado en los
Establecer colaboraciones con  asociaciones y . | Reuniones de la g .
9.3 ayuntamientos para la contratacién de victimas de violencia Clontmua durante e comision de Seguimiento anual 12 pnmgros
4 an L meses de
de genero. P Seguimiento o
ejecucion del Plan
N iar un pr | i6n entre empr RLPT
egociar un protocolo de accion entre emp esay que _ Englobado en los
permita establecer los canales de comunicacion entre las fo desde | Reuniones de la .
9.4, trabajadoras en situacion de violencia de género y la | Un afno desde la comisién de Seguimiento anual 12 primeros

meses de
ejecucion del Plan

empresa y poder poner en marcha las medidas necesarias | implantacion del Plan

; . L Seguimiento
garantizando los derechos de confidencialidad. 9

10. Salud Laboral

Medidas Periodicidad Evaluacion Seguimiento Ejecucion

Se informara y comunicara a toda la plantilla la evaluacién | Una vez se Reuniones de la

de puestos con perspectiva de género realizada | produzca la u. = . Una vez entre en
10.1 | especialmente en relacion con el riesgo para las | evaluacién. Se comision de Seguimiento anual vigor el plan

trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia. realizara cada vez Seguimiento

que se realice un
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cambio en las
condiciones de
trabajo en un puesto
Englobado en los
Guia de actuacion en caso de trabajadoras Un afio desde la Reuniones de la 12 primeros
10.2 emparazadas, en situacion de parto préximo o en implantacién del comision de Seguimiento anual meses de
periodo de lactancia. Plan de Igualdad Seguimiento ejecucion del
Plan
Creacion de protocolo de proteccion de riesgos Reuniones de la Eng.lobado en los
10.3 laborales a las trabajadoras en caso de embarazo y Julio 2024 comision de Seguimiento anual 6 primeros meses
lactancia. L de ejecucion del
Seguimiento
Plan
Realizar un estudio de riesgos psicosociales (dobles y
triples jornadas, acoso sexual y por razén de sexo,
violencia de género, estrés):
Fase 1.- Constitucién del Grupo de Trabajo.
Informacion-sensibilizacién a la plantilla, por parte del
departamento de recursos humanos de la entidad.
Validacion del cuestionario.
Fase 2.- Trabajo de campo. Englobado en los
Distribucion del cuestionario entre la plantilla. Cuarto trimestre de | Reuniones de la o 12 primeros
104 2024 comision de Seguimiento anual meses de
Informatizacién de datos y generaciéon del informe Seguimiento ejecucion del
preliminar. Plan
Fase 3.- Programacion.
Presentacion de resultados.
Elaboracion de medidas por parte del Grupo de
Trabajo constituido en la entidad.
Presentaciébn a la Comisibn de Seguimiento y
evaluacion del PI
Realiza un estudio psicosocial con el fin de adoptar las
medeas necesarias para ewtgr las 5|,tuaC|ones de Una vez se Reuniones de la Englobado en los
10.5. estrés laboral desde la perspectiva de género. d | comision de Seguimiento anual 12 ori
Aplicar medidas para corregir las situaciones pro UZC_"’} a Sequimiento primeros
detectadas evaluacion. Se 9 meses de
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Adaptar los puestos de trabajo y condiciones laborales realizar4 cada vez ejecucion del

con el fin de prever situaciones de estrés que se realice un Plan
cambio en las
condiciones de
trabajo en un puesto
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Anexo III — Composicion CN y CS

I Composicion de la Comisién Negociadora

La composicion inicial de la Comisién Negociadora fue:
En representacion de EMPRESA:

- Dfa. Cristina Relancio Bergasa

- Dfia. Gloria Garcia Sicilia

- Dfia. Lujan San Juan

- Diia. Nieves Nufiez

- Dfia. Nathalia Dulong

En representacion de las personas trabajadoras:
Como representacion de las personas trabajadoras de los centros sin representacion:
- Por parte de UGT: Diia. Nieves Martinez Ten

- Por parte de CCOO: Dfia. Isabel Maria Marquez Garcia
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