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DATOS DE LA EMPRESA

Razodn social

CONTENURSS.L

NIF B82806738
Domicilio Social Calle Torneros (Pol. Ind. Los Angeles), 3
28906 Getafe

Forma Juridica

Sociedad Limitada

Web https://www.contenur.com/

Sector de Actividad Fabricacidn y distribucion de contenedores urbanos y otros
y mobiliario urbano infantil.

CNAE 2229 - Fabricacidn de otros productos de plastico

Descripcion de laActividad

Fabricacidn y distribucion de contenedores urbanos y otros
y mobiliario urbano infantil.

Dispersion  geografica y
ambito de actuacion

Estatal

Personas Trabajadoras

Mujeresl 90 |Hombres 640 ’Total ‘730

Centros de Trabajo

IANDALUCIA
CADIZ
CORDOBA
MALAGA
SEVILLA
IARAGON
ZARAGOZA
IASTURIAS
OVIEDO
BALEARES
MALLORCA
CANARIAS
LAS PALMAS DE GRAN CANARIA
TENERIFE
CATALUNA
BARCELONA
COMUNIDAD DE MADRID
MADRID
COMUNIDAD VALENCIANA
CASTELLON
VALENCIA
EXTREMADURA
BADAJOZ
GALICIA
PONTEVEDRA
NAVARRA
PAMPLONA
PAIS VASCO
VITORIA
VIZCAYA
REGION DE MURCIA
MURCIA

Convenio/s colectivo/s de
referencia

Industria Quimica Estatal

Limpieza Hermética Madrid Capital
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INTRODUCCION

MARCO LEGAL

Los planes de igualdad en las organizaciones son una expresion mas de la necesidad de
abordar la igualdad en el dmbito laboral para proteger los derechos de mujeres y
hombres a la hora desarrollar relaciones laborales libres de desigualdad vy
discriminacidn, donde el principio inspirador de actuacion sea la garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades.

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales
sientan las bases para que la eliminacidn de las brechas de género en el empleo sea una
constante en el escenario laboral y empresarial.

Hagamos un recorrido por los principales textos legales, que sustentan la aplicacién del
Plan de Igualdad de CONTENUR S.L.

AMBITO EUROPEO:

e Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo

e Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el empleo y
la ocupacién, incluidos los regimenes de seguridad social.

e Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que ejerzan una
actividad por cuenta propia.

e Directiva 92/85 / CEE proteccion de las trabajadoras embarazadas, las trabajadoras que
han dado a luz recientemente y las mujeres en periodo de lactancia.

AMBITO ESTATAL

e Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

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

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

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

e Ley4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.
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AGENDA 2030.

El 25 de septiembre de 2015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBJETIVOS
DE DESARROLLO SOSTENIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030.

Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS,
proteger el PLANETA y asegurar la PROSPERIDAD como
é" ' parte de una nueva agenda de desarrollo sostenible. Un
[N ‘ nuevo contrato social global que NO DEJE A NADIE
) = ATRAS.
".‘ Una Espana que haya alcanzado los ODS en 2030 serd el
pais con el que todos y todas sofiamos. Por eso, la

AGE N DA Agenda 2030 estd ya en el centro de la visién de Estado

y de la accidon de Gobierno. Representa una forma de

2030 actuar en el mundo. Para alcanzar las metas de cada
Objetivo.

Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos,
el sector privado, la sociedad civil y las personas.

Con el lll Plan de Igualdad de CONTENUR S.L se contribuye al logro de los Objetivos ODS
n?5,8y 10.

5 IGUALDAD TRABAJO DEGENTE 1 REDUCCION DE LAS

DE GENERO Y CREGIMIENTO DESIGUALDADES
ECONOMICO o

(=)

h 4
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PRINCIPIOS

El Plan de Igualdad de CONTENUR S.L se concibe como:

Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la empresa en
materia de igualdad de género a partir de una mejora de la gestién y un
aprovechamiento del potencial y el talento de las mujeres y de los hombres.

Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que
conforman una unidad y que responden a la realidad y necesidades de la empresa en
materia de igualdad.

El Plan de Igualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en la empresa, es:

Estratégico: refuerza el enfoque en la empresa a partir de un compromiso de alto nivel.

Practico y realista: define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de las
actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de seguimiento y evaluacion,
los recursos necesarios en funcion de las posibilidades de la organizacién.

Transversal: en cuanto que afecta a todas las politicas y dreas de la empresa,
fundamentalmente las que tienen que ver con las personas, gestién de recursos humanos,
gestién del conocimiento, politica de comunicacidn, entre otras, y se integra en todas las fases,
desde la toma de decisiones, hasta la planificacién, gestion, y evaluacion.

Participativo: ha intervenido toda la empresa en su disefio desde la direccion, a otras
personas delegadas por esta, la de la plantilla a través de los sindicatos mas representativos y
un porcentaje elevado del personal mediante recogida de informacion individual sobre su
posicidon ante la igualdad y determinacidn de areas prioritarias o de mejora en esta materia en
la empresa.

Vinculado con la mejora continua: es un documento vivo que se desarrolla a partir de
un proceso de trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio desarrollo de las
actuaciones y con los resultados del seguimiento y la evaluacion.

Flexible: esta sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas teniendo que
adecuar las actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos propuestos.

Transparente: garantiza el derecho a la informacién sobre los contenidos del Plan y la
consecucion de sus objetivos, a las personas que trabajan en la empresa.
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la organizacion son:

PRINCIPIO DE
IGUALDAD DE TRATO
ENTRE HOMBRES Y
MUJERES

PRINCIPIO DE NO
DISCRIMINACION
DIRECTA POR RAZON
DE SEXO

PRINCIPIO DE NO
DISCRIMINACION
INDIRECTA POR
RAZON DE SEXO

PRINCIPIO DE
PROHIBICION DEL
ACOSO

PRINCIPIO DE
PROHIBICION DEL
ACOSO POR RAZON
DE SEXO

PRINCIPIO DE
INDEMNIDAD
FRENTE A

REPRESALIAS

PRINCIPIO
TRANSPARENCIA
RETRIBUTIVA

PRINCIPIO DE
TRANSVERSALIDAD
DE LAS POLITICAS DE
GENERO

Los principios rectores de este Plan de Igualdad que la Direccion de CONTENUR S.L hace suyos
con el firme compromiso de que sean de aplicacién de manera completa y transversal en toda

La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

La discriminacion directa por razon de sexo se define como la situacién en
gue se encuentra una persona que sea o haya sido tratada, en atencién a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable,
asi como todo trato desfavorable relacionado con el embarazo o
maternidad.

La discriminacion indirecta por razéon de sexo se define como la situacion
en que una disposicion, criterio o practica pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas de otro, salvo que dicha
disposicidn, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

Supone la prohibicién de cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca para una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacidn y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

El principio de transparencia se define como aquel que permite obtener
informacidn suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a la
retribucion de las personas trabajadoras.

Supone que la igualdad de mujeres y hombres debe asegurarse en todas
las areas, incluyendo el acceso al empleo, condiciones de trabajo y salario.
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DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El Il Plan de Igualdad de CONTENUR S.L y el diagndstico previo de la situacién de
igualdad en la empresa ha sido negociado en el seno de una Comision Paritaria formada
por 16 personas, ocho en representacion de la empresa y ocho en representacién de la
plantilla:

En representacion de la empresa:

— Cristina Linares Pérez, Dpto. Recursos Humanos
— David Fernandez Gil, Direccion Dpto. Recursos Humanos
— Patricia Martin Junco, Dpto. Recursos Humanos
— Esther da Veiga Mejia, Directora Financiera,
— Susana Diez De Vega, Directora de Marketing
— Lara Carrasco Collado, Técnica PRL
— Elizabeth Tejada Mesa, Dpto. Recursos Humanos
— Javier Crespo Moreno, Técnico PRL
En representacion de las personas trabajadoras:
— Jonathan Fernandez Moran, por CCOO Habitat
— Juan Carlos Brotén Mayo, por UGT SP
— Juan Carlos Gonzdlez Sanchez, por UGT FICA
— Rafael Iniesta Moraleda, por UGT FICA
— Juan Carlos Morago Mora, por Solidaridad

— José Ignacio Palomino Ferndndez, por CCOO Industria, delega en Sergio
Lépez Mateu, CCOO Industria

En representacion de las personas trabajadoras de los centros sin RLPT:

— Raquel Hijosa Carracedo, por CCOO Habitat
—  Eduardo Montserrat Rodrigo, UGT FICA

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

AMBITO PERSONAL: La extensién del Plan de Igualdad de CONTENUR S.L incluiré a la
totalidad de las personas trabajadoras de la empresa, sin perjuicio del establecimiento
de acciones especiales en aquellos departamentos concretos que asi lo requieran, para
desarrollar una politica de gestidon basada en el principio de igualdad de trato y de
oportunidades.

AMBITO TERRITORIAL: ESTATAL, ya que la empresa dispone de centros de trabajo en
varias provincias.

Si durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad se incorpora a la empresa personal
cedido por empresas de trabajo temporal, o se producen incorporaciones por
subrogacién, las medidas serdn de aplicacion también a estas personas trabajadoras
durante los periodos de prestacién de servicios.
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AMBITO TEMPORAL: La vigencia del Plan de Igualdad sera de 4 afios, desde el 20 de
septiembre de 2024 a 19 de septiembre de 2028.

CONTEXTO Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA ENTIDAD

Hace mas de 30 afios CONTENUR fue protagonista del fendémeno de la contenerizacion
en Espafia, convirtiéndose en una de las empresas de referencia en el sector de los
residuos sélidos urbanos con la apertura de la planta de produccion en Getafe (Madrid).

Desde su constitucion en 1984, CONTENUR apostod por productos y servicios pensados
para mejorar la gestiéon de residuos urbanos adoptando un papel fundamental en el
proceso de contenerizacidn en Espaiia.

Hoy, con la experiencia de ser lideres en el mercado ibérico y n23 en Europa, con
vocacién de expansién internacional y actividad en mas de 40 paises en todo el mundo,
CONTENUR ofrece soluciones adaptadas a la ciudad, inteligentes, flexibles, integradas
en el entorno y en el dia a dia.

Un catdlogo de soluciones globales e innovadoras con la misma calidad, servicio técnico
y atencién personalizadas que le han llevado a ser referencia en Espaia y fuera de sus
fronteras.

PRESENCIA INTERNACIONAL

CONTENUR tiene como uno de sus valores fundamentales el crecimiento internacional,
asi, en los afios 90 comenzd una nueva etapa de expansion con la apertura de las filiales
de Portugal, Italia, Francia y Reino Unido, en 2011 las de Polonia y Marruecos, y en 2013
las de Brasil, Colombia y Alemania, ayudando de esta manera al desarrollo del proceso
de contenerizacidn en otros paises.

Desde entonces, CONTENUR ha continuado afianzando su desarrollo internacional con
hitos como la apertura de un centro de produccién en Polonia, en 2012, y la de sus
filiales en Singapur y Republica Checa, en 2016 y 2017 respectivamente.

Visién y valores de CONTENUR

Filosofia, posicionamiento y proyeccion

Mision

Disefiar, fabricar, comercializar y mantener contenedores para residuos urbanos, que
mejoren la calidad de vida, la sostenibilidad y la estética de las ciudades.

Vision

Empresa multinacional, lider en los mercados en los que opera, referente para sus
clientes y motivadora para las personas que trabajan en CONTENUR.
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Valores:
FIABILIDAD

Somos una compaiiia con una linea de actuacion clara y homogénea.
PERSONAS

Fomentamos el desarrollo profesional de las personas de nuestros equipos.
INNOVACION

Nuevos enfoques para responder a las necesidades de nuestra clientela.
VOLUNTAD DE CRECIMIENTO

Reforzamos el liderazgo en nuestros mercados clave.
ESPIRITU DE SERVICIO

Quienes reciben nuestros servicios estan en el centro de nuestras actuaciones.
COMPROMISO MEDIOAMBIENTAL

Promovemos la mejora del medioambiente.

MEJORA CONTINUA

Mejoramos la eficiencia de nuestras actividades constantemente.




CONTENUR

COMPROMISO CON LA IGUALDAD

La direccion de la empresa, ha plasmado su compromiso con la implantacion del Plan de
Igualdad como sistema de gestidén dentro de la empresa.

CONTENUR S.L

COMPROMISO

CON LA

IGUALDAD

CONTENUR

Con el acuerdo para elaborar el 11l Plan de Igualdad en CONTENUR S.L la
direccién se compromete al avance en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacidén, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico
de nuestras Politicas Corporativas y de Recursos Humanos de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Para asegurar el exito necesitamos el apoyo de todo el personal.
MUCHAS GRACIAS
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DIAGNOSTICO DE SITUACION DE IGUALDAD

Las observaciones que se exponen a continuacién son resultado del andlisis sobre la
informacidn cualitativa y cuantitativa extraida en el estudio de la situacién de la empresa
por medio de las reuniones mantenidas, el cuestionario cuantitativo cumplimentado,
por los documentos aportados por el departamento de Recursos Humanos.

CONTENUR, es una empresa en expansion, en los ultimos anos se ha incrementado la
plantilla en un 62,25%, tomando como referencia los datos a 31 de diciembre de cada
ano.

Mujeres % Mujeres | Hombres % Hombres | Total
2021 67 17% 333 83% 400
2023 76 12% 573 88% 649

A continuacion, se muestra el analisis detallado, desde la perspectiva de género, de los
datos estudiados:

PLANTILLA POR SEXO

En 2023, la plantilla de CONTENUR ha sido de 730 personas, 89 mujeresy 641 hombres,
un 12% de trabajadoras y un 88% de trabajadores. En cuanto a sexo esta composicién
corresponde con una plantilla masculinizada, se considera equilibrada cuando ningln
sexo supera el 60% y ni esta por debajo del 40%, en CONTENUR con un 12% de mujeres
en plantilla existe una infrarrepresentacién femenina muy acusada.

Por cada mujer contratada hay 7,2 hombres.

ERRRRRRE

Mujer % Hombre % Total BG indice de

Mujer Hombre feminizacion

90 12% 640 88% 730 -75% 0,14

PLANTILLA POR EDAD

La edad media de la plantilla de CONTENUR es de 44,3 afios; los hombres tienen una
edad media de 44,5 anos y las mujeres de 42,9 afios. No se identifican diferencias
significativas en la distribucion de la plantilla por franja de edad y sexo.
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PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

La plantilla se concentra en una antigliedad de un afio o menos, el 44% del personal lleva
menos de un afio en la empresa, de las trabajadoras el 43% y de los trabajadores el 44%
han accedido a un puesto en el ultimo afio.

En los ultimos afios han accedido, un 59% de las personas que estdn trabajando en la
compaifiia, en el grupo mujeres las contrataciones de menos de cinco afios representan
el 58%, mientras que en los hombres son el 59%.

PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO
El 79% de la plantilla tiene un contrato de tipo indefinido.

En cuanto a la contratacidn de tipo indefinido y a tiempo completo, en el caso de las
trabajadoras esta representa el 83%, mientras que en los trabajadores el 74%. El
contrato de tipo indefinido a tiempo parcial presenta una mayor incidencia en las
trabajadoras, el 8% de estas son titulares de un contrato de esta modalidad, frente a un
3% de los trabajadores. Los contratos de obra o servicio, eventuales por circunstancias
de la produccidn, es decir, contratos temporales no se aplican en puestos de trabajo
feminizados.

PLANTILLA POR DURACION DEL CONTRATO

El tipo de contrato en cuanto a duracién de contrato es de tipo indefinido en un 79% y
en un 21% de tipo temporal. A las trabajadoras no las afecta la temporalidad en el
empleo, sus contratacion de tipo indefinido supone el 91% frente a un 78% de los
trabajadores.

PLANTILLA POR JORNADA DE CONTRATO

Las personas contratadas en CONTENUR atendiendo a la duracién de la jornada es a
tiempo completo en el 94% de contratos. La parcialidad en el empleo es en 5 puntos
superior para las trabajadoras atendiendo a la proporcién de mujeres en plantilla.

PLANTILLA POR CCAA DEL CENTRO DE TRABAJO

El 67% del personal trabaja en la Comunidad de Madrid, en esta ubicacidn se encuentran
las oficinas centrales, donde se prestan los servicios de soporte a toda la empresa, como
recursos humanos, operaciones, comercial, etc., y es en este tipo de servicios donde
trabaja la mayor proporcion de mujeres de la empresa, concentrandose el 81% de las
trabajadoras en los centros de trabajo de la Comunidad de Madrid.

PLANTILLA POR AREA DE EMPRESA

La empresa se estructura en cuatro grandes areas Administracién, Industrial, Servicios y
Comercial. La mayor proporcion de plantilla trabaja para el area de servicios, un 76% del
personal, en Industrial el 18%, en Administraciéon un 3% y en Comercial un 2%. Tanto
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mujeres como hombres tienen una presencia significativa en el drea de servicios, 47%
de las trabajadoras estan asignadas a Servicios frente a un 80% de los trabajadores. En
el drea industrial, se concentran el 26% de las trabajadoras y un 17% de los trabajadores,
en administracidn, el 18% de las trabajadoras respecto a un 1% de los trabajadores, la
presencia de mujeres es seis puntos superior a su representatividad en la empresa, y en
cambio la de los hombres cae en 87 puntos, y en el drea comercial aunque el 50% del
personal son mujeres y el 50% son hombres, estas representan el 10% del total de las
trabajadores y ellos el 1%.

Esta primera distribucién ya apunta a una clara segregacién ocupacional, que va a
mostrar que mujeres y hombres desarrollan puestos de trabajo diferentes dentro de la
empresa.

PLANTILLA POR DEPARTAMENTO DE LA EMPRESA

La empresa se estructura en 12 departamentos, las trabajadoras se concentran en
financiero, recursos humanos, calidad y logistica.

Los hombres se concentran en Sistemas, Compras, desarrollo de producto, fabrica,
financiero industrial. Soterrados y mercado sur de Europa, en este uUltimo departamento
se concentra el 81% de los trabajadores.

DEPARTAMENTOS  FEMINIZADOS DEPARTAMENTOS MASCULINIZADOS DEPARTAMENTOS CON UNA

(MAS DE 60% MUJERES) (MAS DE 60% HOMBRES) COMPOSCION  EQUILIBRADA
(NINGUN SEXO POR ENCIMA
DEL 60% NI POR DEBAJO DEL
40%)

Financiero Sistemas

Recursos humanos Compras Desarrollo de negocio
Calidad Desarrollo de producto Internacional
Logistica Fabrica Mercado Sur de Europa
Soterrados comercial
Mercado Sur de Europa
contratas
PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAJO

El 65% del personal trabaja en un puesto de operario/o de servicios, donde solo un 2%
son mujeres.

PLANTILLA POR TIPO DE PUESTO

En una clasificacién de puestos atendiendo a si corresponde con una posicién que
pertenece al Comité de direccidn, al Comité de Gestidn, a mando intermedio, a personal
de operaciones o personal de supervisidon o de tipo técnico, encontramos que el grueso
de la plantilla, un 76% de personal, trabaja como personal de operaciones, tipo de
puesto en el que solo hay un 2% de mujeres. En el Comité de direccion, se reproduce la
infrarrepresentacion de mujeres, es en el Comité de Gestién, con un 33% de mujeresy
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también en Mando Intermedio con un 24% donde encontramos mujeres en puestos con
cierto nivel de responsabilidad.

PLANTILLA POR NIVEL DE RESPONSABILIDAD

Atendiendo a una distribucion de la plantilla por niveles de responsabilidad,
encontramos que en CONTENUR el 92% del personal trabaja en un puesto que no
conlleva responsabilidad en cuanto a gestién de personas, el 8% ocupa un puesto de
mando intermedio y el 1% un puesto de direccidn. Se produce una concentraciéon mayor
de mujeres en puestos no asociados a responsabilidad, un 82% de las trabajadoras esta
en el nivel de plantilla, con mayor presencia como personal de oficina, un 30% es mando
intermedio y un 0% personal directivo. Los trabajadores ocupando un puesto sin
responsabilidad son el 94% de estos, un 6% mando intermedio y 1% direccién. Existe
una concentracion mayor de hombres en puestos de maxima responsabilidad y una
concentracién mayor de mujeres en puestos de mando intermedio.

AREAS DE VALOR

e No se produce temporalidad o parcialidad en el empleo que afecte
significativamente a los puestos ocupados por mujeres, aunque los contratos de
tiempo parcial requieren atencion.

AREAS DE DESARROLLO

e Incrementar la presencia de mujeres en la empresa.

e Aumentar el nimero de mujeres en posiciones de operaria de servicios.

e Favorecer el equilibrio de la plantilla por departamentos.

e Priorizar la transformacion de contratos a tiempo completo de las trabajadoras.

Proceso de seleccidon y contratacion.

AREAS DE VALOR

e Existe un proceso de seleccién y contratacién definido.
e Realizar entrevistas de salida para conocer los motivos de las bajas voluntarias.

AREAS DE DESARROLLO

e Revisar la documentacién para un uso inclusivo del lenguaje, eliminando el uso
del masculino como genérico.

e Entregar a nuevas contrataciones informaciéon sobre el plan de igualdad y
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

e Difundir en la web y las ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la
igualdad.

e Uso no sexista del lenguaje y la imagen en la web corporativa.

e Formaciéon a las personas implicadas en los procesos de seleccion, en la

integracion de la perspectiva de género en cada fase del proceso.
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Clasificacion profesional.

AREAS DE VALOR

e La empresa dispone de un sistema de clasificacién profesional para el personal
basado en competencias.
e Existe una descripcion de puestos de trabajo.

AREAS DE DESARROLLO

e Revisar el encuadre profesional y actualizar en caso necesario.
Formacion.
AREAS DE VALOR

e Existe un plan de formacidn.
e Laformacidn se realiza en horario laboral y en caso de no ser asi se compensa.

AREAS DE DESARROLLO

e Realizar formacion en igualdad en el ambito laboral a la plantilla.
e Seguimiento estadistico de la formacién recibida por sexo, tipo de curso, horas
modalidad de imparticion, ...

Promocidn profesional.

AREAS DE VALOR
e Existen planes de carrera.
AREAS DE DESARROLLO

e Establecer un proceso a aplicar en supuestos de promocidon que contemple
cuestiones dirigidas a eliminar posibles sesgos de género.

Condiciones de trabajo.

AREAS DE VALOR
e Lajornada de trabajo es a tiempo completo.

AREAS DE DESARROLLO
e Difundir el protocolo de desconexidn digital.

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

AREAS DE VALOR

e La empresa considera que las responsabilidades familiares no son un freno para la
carrera profesional de las personas que trabajan en CONTENUR.




CONTENUR

e La empresa presenta una disposicion a implantar medidas que permitan construir
un espacio de trabajo que tenga en cuenta las situaciones personales, familiares y
laborales de la plantilla.

AREAS DE DESARROLLO

e Abordar la corresponsabilidad en el cuidado para un ejercicio equilibrado de
los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Infrarrepresentacion femenina.

AREAS DE DESARROLLO

e Difundir el compromiso de la empresa con la igualdad.
e Incluir acciones positiva para la promocidn de contrataciéon de mujeres en las
areas, puestos, departamentos donde se encuentra infrarrepresentada.

Retribuciones.

AREAS DE VALOR
e No existen diferencias salariales basadas en el sexo de la persona trabajadora.
AREAS DE DESARROLLO

e Controlar la evolucién de la brecha salarial.
e Incrementar mujeres en puestos de responsabilidad.
e Disponer de una politica salarial objetiva y transparente.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

AREAS DE VALOR

e Procedimiento para la prevencién y actuacion ante el acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

AREAS DE DESARROLLO

e Difusion periddica del Protocolo de acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

e Formacion en conductas que son consideradas acoso sexual y/ o acoso por
razon de sexo.

e Revisién y actualizacidn del protocolo para la prevencién y actuacion ante el
acoso sexual y por razén de sexo.

Comunicacion e imagen.

AREAS DE VALOR

e Comunicacion muy directa con el personal.
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AREAS DE DESARROLLO

e Plan de comunicacién del plan de igualdad.

e Uso no sexista del lenguaje e imagen.

e Reforzar la comunicacién interna a la plantilla sobre el plan de igualdad y los
protocolos de los que dispone la empresa, asi como el compromiso de la
empresa con la igualdad.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Sistema analitico de la Valoracién de Puestos de Trabajo

La valoracién de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto
en ese momento.

Existen numerosos métodos de valoracidon de puestos de trabajo tanto cualitativos,
como cuantitativos. El problema radica en que en muchos casos estos incurren en su
aplicacion practica, incluso de modo involuntario, en sesgos de género.

Segun la normativa de igualdad y en concreto el RD 902/2020 la auditoria retributiva
debe de realizarse partiendo de los resultados de una valoracién de puestos que cumpla
con los principios de adecuacién, totalidad y objetividad, permitiendo una flexibilidad y
revision periddica de la valoracién vinculada a los cambios que se produzcan en la
entidad.

B /3 La adecuaciéon implica que los factores relevantes en la valoracion
&% :: deben ser aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente

concurran en la misma, incluyendo la formacion necesaria.

La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben
O O tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del

m trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

14, La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que

A identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacion de

C > una determinada retribucién y que no dependan de factores o
valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.
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Una vez realizada la clasificacion segun escalas de igual valor el resultado es el

siguiente:
ESCALA PUESTO

DIRECTOR/A INDUSTRIAL
DIRECTOR/A DE RECURSOS HUMANOS
DIRECTOR/A DE DESARROLLO DE NEGOCIO
DIRECTOR/A COMERCIAL SUR DE EUROPA
DIRECTOR/A DE SISTEMAS Y TECNOLOGIAS
RESPONSABLE DE LOGISTICA
RESPONSABLE DE DESARROLLO DE PRODUCTO
RESPONSABLE DE EXPORTACIONES
RESPONSABLE DE PRODUCCION
RESPONSABLE DE INGENIERIA
CONTROLLER
RESPONSABLE DE COMPRAS
RESPONSABLE DE SOTERRADOS
GERENTE DE SERVICIOS
DIRECTOR/A DE EXPLOTACION
DIRECTOR/A DE COMUNICACION Y MARKETING
DIRECTOR/A COMERCIAL
DIRECTOR/A DE LOGISTICA
DIRECTOR/A DE CALIDAD
RESPONSABLE DE ADMINISTRACION AD
GERENTE COMERCIAL
RESPONSABLE DE OPERACIONES
RESPONSABLE DE MANTENIMIENTO
RESPONSABLE DE MONTAJE
RESPONSABLE DE ESTUDIOS Y PROYECTOS
RESPONSABLE DE CALIDAD Y MEDIO AMBIENTE
RESPONSABLE DE OFICINA TECNICA
RESPONSABLE DE PROYECTOS
GESTOR/A DE FLOTA
JEFE/A DE TURNO
JEFE/A DE SERVICIO
JEFE/A DE OFICINA TECNICA
AUXILIAR DE CONTROLLER
RECEPCIONISTA
ASISTENTE COMERCIAL
ADMINISTRATIVO/A
COORDINADOR/A DE PLATAFORMAS INFORMATICAS
TECNICO/A DE CALIDAD
TECNICO/A DE SISTEMAS
SUPERVISOR/A DE EXPEDICIONES
TECNICO/A DE SOTERRADOS
TECNICO/A DE LOGISTICA
TECNICO/A DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
TECNICO/A DE COMPRAS
COORDINADOR/A DE INSPECCION
TECNICO/A DE DESARROLLO DE PRODUCTO
SUPERVISOR/A
TECNICO/A RECURSOS HUMANOS
TECNICO/A DE MATERIALES
INGENIERO/A DE PRODUCCION
TECNICO/A DE ESTUDIOS Y PROYECTOS
TECNICO/A DE MARKETING Y COMUNICACION
TECNICO/A GIS
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO
TECNICO/A DE ADMINISTRACION
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OPERARIO/A SERVICIOS
OPERARIO/A DE INYECCION
OPERARIO/A DE CARGA
OPERARIO/A DE SOTERRADOS
OPERARIO/A DE MONTAJE
MECANICO/A DE VEHICULO
OPERARIO/A DE MOLINO
CARRETILLERO/A
CONDUCTOR/A

Agrupando por trabajos de igual valor tenemos la siguiente distribucion de la
plantilla:

INDICE DE iNDICE DE
DISTRIBUCION CONCENTRACION

(o)

% mujeres

O, O,
Escalas Mujeres Hombres Total % . & de la hombres

mujeres hombres . de la

plantilla .
plantilla

ESCALA 01 0 5 5 1% 0% 100% 0% 1%
ESCALA 02 5 10 15 2% | 33% 67% 6% 2%
ESCALA 03 9 28 37 5% | 24% 76% 10% 4%
ESCALA 04 66 59 125 17% | 53% 47% 74% 9%
ESCALA 05 9 536 545 75% 2% 98% 10% 84%

Total general 89 ‘ 100%

El 75% de la plantilla se agrupa en la escala 05 (2% mujeres y 98% hombres), seguido por
la escala 04 con el 17% de la plantilla (53% mujeres y 47% hombres). En la escala 03 se
encuadra el 5% de la plantilla (24% mujeres y 76% hombres), en las escalas 01 y 02 hay
menos de un 5%.

Si tenemos en cuenta el indice de concentracion, el 74% de las mujeres de la plantilla
femenina esta en la escala 04, frente a un 9% de los hombres de la plantilla masculina.
Sin embargo, en la escala 05 la concentracién entre mujeres y hombres es contraria: el
84% de los hombres de la plantilla masculina y el 10% de las mujeres de la plantilla
femenina.

Se ve por tanto que es una plantilla muy masculinizada y con gran concentracion de
personas en las escalas inferiores. Las mujeres se concentran en mayor medida que los
hombres en la escala 04 en la que estan los puestos de Técnico/a y los hombres en la
escala 05 en la que estan los puestos de Operarios/as. Esto indica que existe segregacion
horizontal.

Ademas, en la Escala 01 no hay mujeres por lo que existe segregacién vertical.
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12% 86% 3
Q d CONCENTRACION POR ESCALAS Y SEXO

ESCALAO1 MWESCALAO2 MESCALAO3 MESCALAO4 mESCALAOS

Si observamos la concentracion, la
mayoria de la plantilla se concentra en % MUJERES DE LA % HOMBRES DE LA

la escala 05. En las escalas 02, 03 y 04 pranTA PrANTIEA

las mujeres se concentran en mayor medida que los hombres. En las escalas 01 y 05 los
hombres se concentran en mayor medida que las mujeres.

Sistema retributivo

La estructura salarial puede dar lugar a condiciones de remuneracion diferentes para las
trabajadoras y los trabajadores. A menudo, esta discriminacion surge a raiz de varios
factores culturales e histdricos que influyen en la manera en que se fijan los salarios. La
estructura retributiva, se compone de:

SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIALES RETRIBUCIONES
EXTRASALARIALES

Es la retribucién fijada por Retribuciones que se adicionan Cantidades percibidas como
unidad de tiempo o de obra al salario base; se pueden indemnizacidn o suplido por los
y que constituye la parte denominar pluses, primas, gastos que tiene al realizar su
fundamental del salario. complementos o premios. trabajo, prestaciones e

indemnizaciones
correspondientes a traslados,
suspensiones o despidos.

A pesar de su diversidad, los complementos salariales se pueden reconducir a alguno de
los tres tipos establecidos en el apartado 3 del articulo 26 del Estatuto de los
trabajadores.

Complementos personales que se fijan en funcidon de circunstancias relativas a las
condiciones particulares o propias de la persona trabajadora (cualidades o
conocimientos), en que se valoran, por ejemplo, su antigiiedad o la vinculacién
continuada a la empresa, la cualificacidn individual mediante la titulacién académica o
profesional, los conocimientos de idiomas, informatica, etc.
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Complementos relacionados con el puesto de trabajo, que se fijan teniendo en cuenta
las circunstancias especificas en que se desarrolla el trabajo. En esta tipologia entrarian
los pluses de nocturnidad, los de trabajo en dias festivos, asi como los pluses de
peligrosidad, penosidad o toxicidad, los complementos por calidad y cantidad de
trabajo, dentro de los cuales hay que situar los pluses de asistencia y puntualidad, las
primas o los incentivos de productividad, que premian el rendimiento laboral por encima
de unos minimos.

Complementos que dependen de la situacidén y los resultados de la empresa.

Las pagas extraordinarias se sitlan dentro de la estructura salarial en el salario base, en
la medida que correspondan a la retribucién basica por unidad de tiempo o de obray
no se fijan en atencién a circunstancias personales o del puesto de trabajo. Buena
prueba de ello es el hecho de que se pueden prorratear en las 12 mensualidades, de
acuerdo con el articulo 31 del Estatuto de los Trabajadores.

Los complementos salariales a menudo derivan de la propia proteccién que la legislacion
histéricamente establecia considerando las circunstancias que afectaban a puestos de
trabajo y tareas desarrolladas habitualmente por hombres, lo cual tiene un impacto
negativo en términos de género, debido a la escasa o nula representacion de mujeres
en dichas posiciones. Ademads, en muchos convenios colectivos, los complementos
salariales se fijan considerando la disponibilidad mas elevada de tiempo de trabajo, lo
cual afecta negativamente a la situacion retributiva de las mujeres trabajadoras porque,
siendo opciones voluntarias, las mujeres no suelen acogerse a ellas.

La estructura salarial es la siguiente: salario base, 41 complementos salariales y 7
complementos extrasalariales.

Como conclusién podemos indicar que en CONTENUR, la plantilla estd muy
masculinizada habiendo solo un 12% de mujeres. Ademads, hay segregacion vertical y
horizontal, ya que en la Escala 01 no hay mujeres y mientras que el 74% de las mujeres
gue hay en la plantilla se concentran en la escala 04, donde solo hay un 8% de los
hombres de la plantilla masculina, solo hay un 10% de mujeres en la Escala 05 donde se
concentran el 74% de los hombres de la plantilla masculina.

Esta pequefa cantidad de mujeres y su concentracidn en puestos medios hace que las
retribuciones generales de ellas sean mas homogéneas que la de los hombres y las
medias generales mas altas.

En cuanto al tipo de contratacidn, es en las mujeres en las que recaen en mayor medida
los contratos indefinidos, pero también los contratos a tiempo parcial.

En este escenario, la brecha global de las retribuciones medias equiparadas es del -15%,
si bien el mayor peso de la misma se debe a la brecha de los salarios que suponen un
68% de la retribucion de los hombres y un 66% de la retribucidn de las mujeres.
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PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
S;LRA?R'\IA;[I;;(\)SE COMPLEMENTOS = RETRIBUCIONES TOTAL
EQUIPARADO SALARIALES EXTRASALARIALES [MN=IENIEU[@ONES
EQUIPARADO EQUIPARADO EQUIPARADO
BRECHA -11% -22% -6% -15%

Hombre| 638 20.371 9.351 370 30.091

Mujer 89 22.616 11.447 393 34.456

% Salario % % Retr.
base sb Complementos | Extrasal. sb
retribucion sb retribucion retribucion

68% 31% 1%
66% 33% 1%

La brecha global del -15% (que equivaldria a una brecha del 12% en positivo) no es muy
alta, lo que hace concluir que a pesar de la existencia de brecha, existe una estructura
retributiva que fomenta la equidad interna. No obstante, es necesario realizar acciones
para prevenir la posible existencia futura de brechas mas altas.

Es muy significativo que el 26% de los hombres de la plantilla masculina y el 18% de las
mujeres de la plantilla femenina se encuentran en el cuartil 1 o en el rango bajo de
retribucién, mientras que el 23% de los hombres y el 42% de las mujeres se encuentran
en el cuartil 4 o rango alto.

Esto supone que las retribuciones estan sesgadas por sexo (8 puntos porcentuales
menos de mujeres que de hombres en salarios bajos y 19 puntos porcentuales mas de
mujeres que de hombres en salarios altos).

Por su parte, en la franja media se encuentra el 52% de la plantilla masculina frente al
40% de la plantilla de mujeres.

En este sentido habria que procurar que aumentara el nimero de mujeres en la plantilla
y que la distribuciéon entre mujeres y hombres por puestos no produzca tanta
segregacion horizontal.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

El seguimiento y evaluacién de la auditoria retributiva se llevara a cabo por las personas
que formen parte de la comisién de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de
CONTENURS.L.
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PROPUESTA DE MEDIDAS PARA INCORPORAR AL PLAN DE IGUALDAD EN EL AREA DE
RETRIBUCION

El articulo 7 del Real Decreto 902/2020 indica que, tras obtener la informacién necesaria
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucidon, habra que establecer medidas para evitar, corregir
y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a
garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho
sistema retributivo.

Recomendaciones generales:

e Comunicar el compromiso de la organizacion en la construccidon de una empresa
con puestos de trabajo inclusivos y diversos, con igualdad de oportunidades.

e Realizacion de diagndsticos regulares de modo anual para analizar las posibles
brechas retributivas tanto desde la perspectiva de nuevas contrataciones como
a nivel interno.

Plan de accidon recomendado:

OBJETIVO GENERAL: Detectar, analizar, evaluar y corregir la posible brecha retributiva
de género en la empresa.

La brecha salarial detectada no sobrepasa el porcentaje del 25% que indica el
RD902/2020 como obligacidon para justificar que la causa de la brecha no es el sexo.

Se proponen por ello medidas de mejora con los siguientes objetivos.
Objetivos especificos:

e Garantizar el derecho a la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres
por trabajos de igual valor.

e Detectar los criterios de retribucion que puedan favorecer una desviacion
retributiva entre mujeres y hombres.
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Medidas, indicadores, personas responsables y calendario de ejecucion

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO ‘
Actualizar las descripciones de puestos de trabajo | -Descripcién de todos los | AREA Vigencia
existentes, analizando las tareas-funciones y requisitos | puestos de trabajo de la | PERSONAS del Plan
para el desempefo correcto por la persona contratada | empresa
para el puesto y comprobando el encuadre correcto de
las personas trabajadoras en relacidn con las tareas que
realizan.
Definir de manera clara, objetiva y neutra, desde una | -Relacién de | AREA Vigencia
perspectiva de género, los criterios de atribucion de los | complementos salarialesy | PERSONAS del Plan
diferentes componentes del salario y las percepciones | extrasalariales y criterios
extrasalariales, estableciendo indicadores objetivos para | para acceder a ellos.
los complementos salariales variables y los relacionados
con la calidad / cantidad del trabajo. -Retribucién  bruta  por

tiempo de trabajo de cada

complemento.
Presentar a la comisidn de seguimiento los registros | -Informes de registros | AREA Vigencia
retributivos anuales obligatorios. En caso de identificarse | retributivos PERSONAS del Plan

una brecha superior al (+-) 20%, se deberan analizar y
justificar los motivos de la misma.
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OBIJETIVOS

Establecer un sistema transversal de integracién de la perspectiva de género en todos
los procedimientos de gestion en CONTENUR S.L como medio para garantizar el principio
de igualdad de trato y de Oportunidades en la empresa.

OBIJETIVOS CUALITATIVOS

Asegurar la objetividad en los procesos de seleccion, garantizando el acceso a los
procesos de seleccion en condiciones de igualdad en todas las fases, desde el
reclutamiento hasta la contratacion.

Sensibilizar al personal en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el dmbito laboral.

Favorecer el acceso a la formacién en igualdad de oportunidades.

Garantizar la promocion profesional de las personas de la organizacién sin
ningun tipo de discriminacién por razén de sexo.

Difundir el Protocolo para la garantia de la desconexidn digital.

Favorecer el uso corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Disponer de un sistema de proteccion a trabajadoras victimas de violencia de
género.

Implementar el uso de la comunicacidén no sexista en toda la entidad tanto con
el lenguaje verbal y redactado como con la comunicacién visual.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

Incrementar los procesos de gestidon que integran la perspectiva de género.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las medidas de igualdad se clasifican por drea de intervencion:

Responsable de igualdad
Proceso de seleccion y contratacion
Formacién
Promocién profesional
Clasificacién profesional
Condiciones de trabajo
Salud laboral
Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral
Infrarrepresentacion femenina
. Retribuciones
. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
12. Derechos trabajadoras victimas de violencia de género
. Comunicacién e imagen no sexista

WO N EWNE

=
= O

[EY
w

En cada medida se recoge el nivel de prioridad, atendiendo a la siguiente clasificacion:

e Alta: Se califican como altas aquellas medidas que consisten en creacion de
procedimientos nuevos que van a influir en la forma de ejecucidn de las medidas,
o son derechos nuevos que se implantan con caracter inmediato.

e Media: Se califican como medias aquellas medidas que consisten en nuevos
procedimientos pero que no van a influir en la forma de ejecucidn del resto de
las medidas, o son derechos nuevos que se implantan paulatinamente.

e Baja: Se califican como bajas aquellas medidas que son de continuidad, o su
ejecucidon esta prevista después de un ano de puesto en marcha el plan de
igualdad.
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1.  Responsable de igualdad

OBJETIVO: Implementar la figura de agente de igualdad en la empresa.

Ficha de Medida

INCEICEESUEE M Responsable de igualdad

1. Designar una persona responsable de velar por la igualdad de
trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa.

Medida

Objetivos que Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de
persigue trato y oportunidades en la empresa

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por
la igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de
la empresa, con formacion especifica en la materia (agente de
igualdad o similar), que gestione el Plan, participe en su
implementacién, desarrolle y supervise los contenidos, unifique
criterios de igualdad en los procesos de seleccién, promocion y
demads contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la
Comisidn de Seguimiento.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas .
Plantilla de Contenur

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Departamento de RRHH

destinatarias
Responsable

HE e L Agente de igualdad

Personas designadas como agente de igualdad y como suplente.
Indicadores de

seguimiento Formacion de la persona responsable de igualdad como agente

de igualdad o similar.

Prioridad Alta
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Ficha de Medida

NIRRT 8 Responsable de igualdad

2. Habilitar un correo electrénico con acceso de los miembros de
Medida la comisién de seguimiento para dudas vy litigios respecto al
plan de igualdad.

Objetivos que Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de
persigue trato y oportunidades en la empresa

Descripcion Habilitar un correo electrénico con acceso de los miembros de la
detallada de Ia comisidn de seguimiento para dudas vy litigios respecto al plan de
medida igualdad.

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

FEE e EHele L 698 Correo electrénico

Indicadores de

w Correo habilitado y difundido
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INCEICEESUEE M Responsable de igualdad

3. Nombrar personas coordinadoras, por la parte social, en los
centros de trabajo con comité de empresa.

Medida

Objetivos que Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de
persigue trato y oportunidades en la empresa

Nombrar personas coordinadoras de igualdad, por la parte social,
Descripcion en los centros de trabajo en los que haya comité de empresa, con
detallada de Ia el objetivo de supervisar la implantacién del Plan de Igualdad en
medida los centros y dar comunicacion de ello (feedback) a la Comisién

de Seguimiento (sindicatos firmantes del Plan de Igualdad).

Personas

) . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

FEN o= elale[sf8 Correo electronico

Indicadores de Nombramiento de las personas.

seguimiento 2 horas semestre

Prioridad Alta




CONTENUR

2.  Proceso de seleccion y contratacion
OBIJETIVO: Asegurar la objetividad en los procesos de seleccion, garantizando el acceso
a los procesos de seleccién en condiciones de igualdad en todas las fases, desde el
reclutamiento hasta la contratacion.

Ficha de Medida

INEEICEESUEE M Proceso de seleccidn y contratacion

Medida 4. Procesos de seleccion aplicando un sistema objetivo de
seleccidn de personal y contratacion.

Objetivos que

. Promover una composicion equilibrada de la plantilla.
persigue

En los procesos de seleccidn se aplicard un sistema objetivo y
estandar, realizando un revision periddica para verificar si es
necesario adaptar alguno de los procesos, métodos o técnicas
utilizadas. En el proceso de seleccidén se incluird un modelo de
entrevista que no contenga preguntas personales
discriminatorias.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

' : Personal que accede a procesos de seleccion.
destinatarias

. v Inicio en Octubre 2024
implantacion

Departamento de RRHH

Cronograma de
Responsable

FENeEHelER O Personal que participa en los procesos de seleccion.

Indicadores de

o Proceso de seleccion, fases, técnicas y métodos.
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INEENCEERTERT M Proceso de seleccidn y contratacion

5. Utilizar el lenguaje inclusivo en la redaccién de las ofertas de

Medida
empleo.

Objetivos que

. Visibilizar a mujeres y hombres en la empresa.
persigue

Revisar las ofertas de empleo, redactar con un uso no sexista del
lenguaje y de la imagen el puesto de trabajo. Publicitar en las
ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la igualdad
de oportunidades.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

' ] Candidaturas que accedan a procesos de seleccion en la empresa.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento RRHH

HEUFeHEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de

w Anuncios de ofertas de empleo.
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

NG EERTERT M Proceso de seleccidn y contratacién

6. Incluir en el pack de bienvenida informacidn sobre el plan de

Medida . .
igualdad y el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

Objetivos que

. Visibilizar el compromiso de la empresa con la igualdad.
persigue

Incluir en el pack de bienvenida informacion sobre el plan de
Descripcion igualdad y el protocolo de acoso sexual y por razéon de sexo,
detallada de Ia indicando donde se puede acceder a los documentos completos
medida y a las personas responsables del Plan de Igualdad y los protocolos
sobre la materia.

Personas

. ) Nuevas incorporaciones a la empresa.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento RRHH

FEN o= elele[ef8 Recursos humanos

Indicadores de

- Informacidn incluida.
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INEENCEERTERT M Proceso de seleccidn y contratacion

7. Entrevistas de salida a las personas que abandonan

Medida .
voluntariamente la empresa.

Objetivos que Disponer de un proceso de seleccion objetivo desde la
persigue perspectiva de género.

Descripcion Conocer el motivo por el que se producen las bajas de tipo
detallada de Ia voluntario, para identificar si hay causas relacionadas que afecten
medida en mayor medida a un sexo.

Personas

' ] Personal que causa baja voluntaria en la empresa.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento RRHH
FEENE oM E o8 Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

Clasificacion de motivos del cese voluntario por sexo.

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INEENCEERTERT M Proceso de seleccidn y contratacion

8. Solicitar a las empresas de servicios que apliquen medidas de

Medida
igualdad en el proceso de seleccién.

Objetivos que Disponer de un proceso de seleccion objetivo desde la
persigue perspectiva de género.

Informar a las empresas de servicios que apliquen medidas de
igualdad en el proceso de seleccidén, para disponer de
candidaturas de mujeres en los puestos de trabajo en los que se
encuentra infrarrepresentada.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

. ! Nuevas incorporaciones a la empresa.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento RRHH

HEUeHEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de

. Texto de comunicacion realizada.
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Proceso de seleccidn y contratacion

9. Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacién de mujeres, especialmente, para aquellos
puestos y/o departamentos donde estén infrarrepresentadas.

Disponer de un proceso de seleccion objetivo desde la
perspectiva de género.

Se realizard una campaiia para firmar acuerdos con escuelas de
formacidn y universidades que ofrecen titulaciones que pueden
optar a puestos de trabajo en la empresa, en donde se priorice la
recepcion de candidaturas para programas de practicas de
mujeres.

Nuevas incorporaciones a la empresa.

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

N2 de acuerdos promovidos.

Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Proceso de seleccidn y contratacion

10. Implantar la accién positiva mediante la cual ante mismo
mérito y capacidad se seleccionard al sexo
infrarrepresentado.

Disponer de un proceso de seleccion objetivo desde la
perspectiva de género.

Establecer el principio de que, ante condiciones equivalentes de
idoneidad, méritos se seleccionard el sexo/género menos
infrarrepresentado en el departamento o area.

Nuevas incorporaciones a la empresa.

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

N2 de veces aplicada la medida.

Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INEEICEESUEE M Proceso de seleccidn y contratacion

11. Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados

Medida . . . .
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura

Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras vy
Objetivos que trabajadores en las distintas dreas de actividad y puestos,

persigue incrementando la presencia de mujeres, especialmente en
puestos/areas masculinizados.

Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura
(ejemplo: “buscamos operarias y operarios”, “buscamos mujeres
y hombres que cumplan los siguientes requisitos”).

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

. ) Nuevas incorporaciones a la empresa.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento RRHH

FEEI o= ela Lo [ef8 Recursos humanos

Indicadores de

e Analisis de un muestreo
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Proceso de seleccidn y contratacion

12. Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna
mujer, se procurard que al menos una mujer participe en el
proceso de seleccion.

Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras vy
trabajadores en las distintas dreas de actividad y puestos,
incrementando la presencia de mujeres, especialmente en
puestos/areas masculinizados.

Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna
mujer, se procurara que al menos una mujer participe en el
proceso de seleccidn.

Nuevas incorporaciones a la empresa.

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

N2 de mujeres y hombres en los procesos de seleccion

Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Proceso de seleccidn y contratacion

13. En los procesos de seleccidon y promocion se promovera que
al menos una persona del sexo infrarrepresentado entre la
terna final de candidaturas, especialmente en la cobertura de
puestos de responsabilidad donde exista infrarrepresentacion
femenina.

Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras vy
trabajadores en las distintas dreas de actividad y puestos,
incrementando la presencia de mujeres, especialmente en
puestos/areas masculinizados.

En los procesos de seleccién y promocién se promovera que al
menos una persona del sexo infrarrepresentado entre la terna
final de candidaturas, especialmente en la cobertura de puestos
de responsabilidad donde exista infrarrepresentacion femenina.

Nuevas incorporaciones a la empresa.

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

N2 de candidaturas por sexo en la terna final

Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Proceso de seleccidn y contratacion

14. Facilitar anualmente a la Comisién de seguimiento Ia
informacién de la distribucién de hombres y mujeres segun
area departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en Ia
contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento de la
contratacién de mujeres.

Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacién
de la distribucién de hombres y mujeres segun area
departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

Datos de distribucién de la plantilla departamento y puesto, tipo
de contrato y jornada desagregados por sexo

Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

M ES
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Ficha de Medida

Proceso de seleccidn y contratacion

15. Establecer el principio en las vacantes a tiempo completo de
gue, en condiciones equivalentes de idoneidad, se contratara
a la mujer.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento de la
contratacién de mujeres.

Establecer el principio en las vacantes a tiempo completo de que,
en condiciones equivalentes de idoneidad, se contratard a la
mujer.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

Contrataciones realizadas por este procedimiento desagregadas
por sexo.

Prioridad

Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

M ES
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Ficha de Medida

Proceso de seleccidn y contratacion

16. Proporcionar anualmente a la Comisién de Seguimiento los
datos correspondientes a la transformacién de contratos
temporales en indefinidos desagregados por sexo.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento de la
contratacién de mujeres.

Proporcionar anualmente a la Comisién de Seguimiento los datos
correspondientes a la transformacién de contratos temporales en
indefinidos desagregados por sexo.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

N2 de transformaciones y n? de solicitudes desagregadas por
sexo.

Prioridad

Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

M ES
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Proceso de seleccidn y contratacion

17. Recoger anualmente informacién sobre las subrogaciones y
nuevas contrataciones desagregada por sexo, segun el tipo de
contrato, turno, jornada, y puesto.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento de la
contratacién de mujeres.

Recoger anualmente informaciéon sobre las subrogaciones vy
nuevas contrataciones desagregada por sexo, segun el tipo de
contrato, turno, jornada, y puesto.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

N2 de candidaturas por sexo, n2 de personas seleccionadas por
sexo y n2 de nuevas contrataciones desagregadas por sexo, tipo
de contrato, jornada y turno en los diferentes puestos.

N2 de subrogaciones desagregadas por sexo, tipo de contrato,
jornada y turno en los diferentes puestos. (Desagregando
subrogaciones y nuevas contrataciones)

Alta




CONTENUR

3.  Formacion

OBIJETIVO: Sensibilizar al personal en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito laboral.

Ficha de Medida

Area de actuacion |[HZSuEaels

18. Realizar formacién en igualdad para toda la plantilla,
Medida prestando atencién a que reciban esta formacién las nuevas
contrataciones y subrogaciones.

Objetivos que Sensibilizar en igualdad de oportunidades entre mujeres y
persigue hombres.

Descripcion Realizar formacion en igualdad para toda la plantilla, prestando
detallada de Ia atencién a que reciban esta formacién las nuevas contrataciones
medida y subrogaciones.

Personas

: ! Plantilla Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Abril 2025
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

FEI o EHele Lo [6l8 Medios técnicos (ordenadores, proyector...)

Indicadores de

w N2 de horas y personas formadas desagregadas por sexo.
seguimiento

Prioridad Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Formacion

19. Acciones formativas de reciclaje profesional, para quienes se
reincorporan a la empresa a la finalizacién de la suspensién de
contrato por nacimiento, excedencias o bajas de larga
duracién.

Formar a la plantilla de la empresa en contenidos de igualdad en
el ambito laboral.

Cuando una persona se reincorpore a la empresa tras el disfrute
de un permiso por nacimiento excedencia o baja de larga
duracién se le ofrecerd la posibilidad de realizar acciones
formativas de reciclaje para favorecer su integracién al puesto de
trabajo.

Toda la plantilla.

Inicio en Noviembre 2024

Departamento de RRHH

Medios técnicos (ordenadores, proyector...)
Material fungible

Ponentes

N2 de participantes por sexo y temdtica.
Satisfaccién participantes.

Perfil ponentes.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Formacion

20. Participacién voluntaria de las personas con reduccion de
jornada en cursos de formacién adecuados para su desarrollo
profesional.

Capacitar para la gestion integrando la perspectiva de género.

A las personas con reduccion de jornada por cuidado de menores,
se les facilitara la participacion en cursos de formacién adecuados
para su desarrollo profesional.

Plantilla de Contenur

Inicio en Diciembre 2024

Departamento de RRHH

Medios técnicos (ordenadores, proyector...)
Material fungible

Ponentes

N2 de participantes por sexo, temdtica y departamento.

Satisfaccién participantes

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Formacion

21. Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion,
contratacién, promocion, formacién, comunicacion y
asignacion de las retribuciones.

Capacitar para la gestion integrando la perspectiva de género.

Formar en igualdad al personal encargado de la seleccién,
contratacién, promocidn, formacién, comunicacién y asignacion
de las retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos,
evitar actitudes discriminatorias y para que los candidatos y
candidatas sean valorados/as Unicamente por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y experiencias, e informar del
contenido concreto a la comision de seguimiento, de la estrategia
y calendarios de imparticion de los cursos, ademas de los criterios
de seleccién.

Plantilla de Contenur

Inicio en Abril 2025

Departamento de RRHH

Medios técnicos (ordenadores, proyector...)
Material fungible

Ponentes

Contenido de los cursos, modalidad de imparticién y criterios de
seleccion de participantes. N2 de horas y n2 de personas formadas
desagregado por sexo.

Media




CONTENUR

Ficha de Medida

Area de actuacion BReIsuElelen

22. Revisar en la Comisidn de seguimiento, los contenidos de los

Medida
madulos y cursos de formacién en igualdad de oportunidades.

Objetivos que

. Capacitar para la gestion integrando la perspectiva de género.
persigue p p g g persp g

Descripcion
detallada de la
medida

Revisar en la Comision de seguimiento, los contenidos de los
madulos y cursos de formacién en igualdad de oportunidades.

M ES

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

LENeHEHeIER I Recursos humanos

Inicio en Diciembre 2025

Indicadores de Revisar en la Comision de seguimiento, los contenidos de los
seguimiento maodulos y cursos de formacién en igualdad de oportunidades.

Prioridad Media




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Formacion

23. Revisar los criterios de acceso a los distintos cursos del plan
de formacion.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda
la formacidn planificada por la empresa.

Revisar los criterios de acceso a los distintos cursos del plan de
formacidon y establecer la posibilidad de que la persona
trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones formativas
distintas a las del itinerario formativo predeterminado en su
puesto (tanto los relacionados con su actividad, como los que la
empresa ponga en marcha para el desarrollo profesional de la
plantilla, que tengan valor profesional como incentivo al
desarrollo profesional).

Plantilla de Contenur

Inicio en Diciembre 2024

Departamento de RRHH

Recursos humanos

N2 de veces que se aplica. Revision de los criterios.

Media




CONTENUR

Ficha de Medida

Area de actuacion BReIsuElelen

24. Difundir el plan de formacién para que llegue a toda la
Medida plantilla, incluidas aquellas personas en situacidon de baja,
excedencia, vacaciones, etc.

Objetivos que Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda
persigue la formacién planificada por la empresa.

Descripcion Difundir el plan de formacién para que llegue a toda la plantilla,
detallada de Ia incluidas aquellas personas en situacién de baja, excedencia,
medida vacaciones, etc.

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Diciembre 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

HEU e HEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de

Medio de difusion del plan y n2 de personas a las que llega.
seguimiento plany P a &

Prioridad Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Formacion

25. Facilitar la participacion de mujeres en acciones formativas
relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa
garantizando la plaza en el curso a las trabajadoras que lo
soliciten como medida de accion positiva.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda
la formacidn planificada por la empresa.

Facilitar la participacion de mujeres en acciones formativas
relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa
garantizando la plaza en el curso a las trabajadoras que lo soliciten
como medida de accidn positiva.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Contenido de la campafia, nimero de mujeres a las que se aplica
y n2 de interesadas.

Media




CONTENUR

Ficha de Medida

INGEN s ke le i Formacion

26. Realizar la formacién, dentro de la jornada laboral, para
Medida facilitar su compatibilidad con las responsabilidades
familiares y personales.

Objetivos que Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda
persigue la formacién planificada por la empresa.

Descripcion Realizar la formacidn, dentro de la jornada laboral, para facilitar
detallada de Ia su compatibilidad con las responsabilidades familiares vy
medida personales.

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

HEU e HEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de Numero de formaciones dentro y fuera de la jornada
seguimiento desagregadas por sexo.

Prioridad Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Formacion

27. Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucidon
formativa de la plantilla con caracter anual, sobre el plan de
formacidn, fechas de imparticién, contenido, participacion de
hombres y mujeres, segin el grupo profesional,
departamento, puesto y segun el tipo de curso y nimero de
horas.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda
la formacién planificada por la empresa.

Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucion formativa
de la plantilla con cardcter anual, sobre el plan de formacion,
fechas de imparticién, contenido, participacién de hombres y
mujeres, segun el grupo profesional, departamento, puesto y
segun el tipo de curso y niumero de horas.

Plantilla de Contenur

Inicio en Enero 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Informe de formacion.

Media




CONTENUR

4.  Promocion

OBIJETIVO: Garantizar la promocion profesional de las personas de la organizacion sin
ningun tipo de discriminacidn por razén de sexo.

Ficha de Medida

Area de actuacion (Wgelnlelaes

Medida 28. Aplicar sistemas objetivos de promocién profesional.

Objetivos que Promover la promocion profesional en igualdad de condiciones y
persigue oportunidades.

Establecer un procedimiento estandar y objetivo, garantizar la
aplicacion del mismo en todos los procesos de seleccién para
promociones. Establecer un modelo de entrevista de desarrollo
que garantiza la objetividad.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

. i Personal que accede a procesos de promocién profesional.
destinatarias

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Departamento de RRHH

Cronograma de
Responsable

FEEI o= ela e [ef8 Recursos humanos

N2 de procesos de promocién en los que se ha aplicado el sistema
de la empresa, resultado por sexo, puesto de origen y puesto de
destino.

Indicadores de
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

Area de actuacion (Wgelnlelaes

29. Accidn positiva mediante la cual ante mismo mérito y

Medida capacidad en un proceso de promocién se dara preferencia a
las mujeres.
Objetivos que Disponer de un proceso de promocién objetivo desde la
persigue perspectiva de género.

Descripcion
detallada de la
medida

Accion positiva mediante la cual ante mismo mérito y capacidad
en un proceso de promocidn se dard preferencia a las mujeres.

Personas

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento RRHH

FEN o= elele[ef8 Recursos humanos

Indicadores de

o N2 de veces aplicada la medida
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

Area de actuacion [Wdgelelales

30. Documentar los criterios de promociéon para cada puesto
vacante, asegurandose de que no tengan integrados sesgos de
género.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Documentar los criterios de promocidn para cada puesto vacante,
asegurandose de que no tengan integrados sesgos de género.

M ES

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento RRHH

LENeHEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de

w Descripcion de criterios de promocioén.
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Promocion

31. Establecer un procedimiento de difusion de las vacantes de
promocién que asegure que las mismas se dan a conocer
entre los departamentos o areas funcionales relacionados con

la posicién vacante.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.

Establecer un procedimiento de difusién de las vacantes de
promocion que asegure que las mismas se dan a conocer entre
los departamentos o dreas funcionales relacionados con la
posicidn vacante. En situaciones en las que no sea posible realizar
la difusion publica, se explicaran los motivos.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

Procedimiento establecido. Medios de difusién y n2 de personas
a las que llegan por sexo y area

Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

Area de actuacion [Wdgelelales

32. Crear y actualizar anualmente un registro que permita
conocer el nivel de estudios y formacidon de la plantilla,
desagregado por sexo y puesto.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.

Objetivos que
persigue

Descripcion Crear y actualizar anualmente un registro que permita conocer el
detallada de Ia nivel de estudios y formacién de la plantilla, desagregado por sexo
medida y puesto.

M ES

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

\ ., Inicio en Enero 2025
implantacion

Responsable Departamento RRHH

HEU e HEHeISER I Recursos humanos

Indicadores de

w Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por sexo.
seguimiento

Prioridad Media




CONTENUR

Ficha de Medida

Area de actuacion [Wdgelelales

33. Que las medidas de conciliacién de la vida laboral, personal y
familiar no sean un impedimento para la promocion
profesional.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Que las medidas de conciliaciéon de la vida laboral, personal y
familiar no sean un impedimento para la promocidn profesional.

M ES

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento RRHH

LENeHEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de Numero de personas promocionadas con disfrute de medidas de
seguimiento conciliacion desagregado por sexo y justificar denegaciones.

Prioridad Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

M ES
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Promocion

34. Priorizar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a contratacién externa en el
caso de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.

Priorizar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a contratacidon externa en el caso
de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento RRHH

Recursos humanos

N2 de promociones internas con relacion al n2 de contrataciones
externas para las que han surgido vacantes de promocion
desagregadas por sexo y puesto.

Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Promocion

35. Realizacion de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo, indicando grupo profesional y puesto
funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad
de jornada, y el tipo de promociéon para su traslado a la
Comisidn de seguimiento.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.

Realizacion de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo, indicando grupo profesional y puesto
funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de promocién para su traslado a la Comisién de
seguimiento.

Plantilla de Contenur

Inicio en Enero 2025

Departamento RRHH

Recursos humanos

N2 de vacantes. N2 de promociones desagregadas por sexo y
puesto de procedencia y al que acceden.

Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Promocion

36. Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la

empresa.

Incrementar la promocidn de mujeres en todos los niveles
profesionales de la empresa para corregir la masculinizacion de

puestos y areas.

Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa.

Plantilla de Contenur

Inicio en Marzo 2025

Departamento RRHH

Recursos humanos

Numero de acciones de visualizacién de las
promocionadas. Contenido de estas. Canales utilizados.

mujeres

Alta




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Promocion

37. Enlos procesos de promocién de puestos donde la mujer esta
infrarrepresentada, cuando se descarte a las candidatas
femeninas se realizara un informe donde se debe indicar las
razones por las que se ha descartado dicha candidatura.

Incrementar la promocidon de mujeres en todos los niveles
profesionales de la empresa para corregir la masculinizacion de
puestos y areas.

En los procesos de promocién de puestos donde la mujer esta
infrarrepresentada, cuando se descarte a las candidatas
femeninas se realizara un informe donde se debe indicar las
razones por las que se ha descartado dicha candidatura.

Plantilla de Contenur

Inicio en Enero 2025

Departamento RRHH

Recursos humanos

Informe de las razones del descarte de dichas candidaturas.




CONTENUR

5. Clasificacion profesional
OBIJETIVO: Disponer de un sistema objetivo de valoracidn de puestos de trabajo.

Ficha de Medida

INCENC R[S e B8 Clasificacion profesional

38. Realizar una revisién y seguimiento de la valoracion de los

Medida .
puestos de trabajo.

Objetivos que Valorar periédicamente los puestos de trabajo para garantizar el
persigue correcto encuadre profesional de cada persona trabajadora.

Realizar una revisidn y seguimiento de la valoracion de los puestos
de trabajo objetiva que mida la importancia relativa de un puesto
dentro de la organizacion con perspectiva de género para
garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre
sexos, identificando puestos de igual valor teniendo en cuenta las
guias proporcionadas por los ministerios.

Descripcion
detallada de la

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Junio 2025
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados RYidl

Indicadores de

o Personas valoradas y correcciones realizadas
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Clasificacion profesional

39. Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacion
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni
masculino, y revisar que la clasificacion profesional se ajusta
al principio de igualdad.

Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion
equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de
trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendrd igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.

Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacién
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni
masculino, y revisar que la clasificacidon profesional se ajusta al
principio de igualdad.

Plantilla de Contenur

Inicio Junio 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Denominaciones neutras y sistema de clasificacion profesional
utilizado en la empresa.

Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUERT M Clasificacion profesional

40. Establecer una evaluacién periddica del encuadramiento
profesional que permita corregir las situaciones que puedan
estar motivadas por una minusvaloracion del trabajo de las

mujeres.
Objetivos que Valorar periédicamente los puestos de trabajo para garantizar el
persigue correcto encuadre profesional de cada persona trabajadora.
Descripcion Establecer una evaluacion periédica del encuadramiento
detallada de Ia profesional que permita corregir las situaciones que puedan estar
medida motivadas por una minusvaloracion del trabajo de las mujeres.

M ES

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

\ ., Inicio en Junio 2025
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

LENeHEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de Informe explicativo.

seguimiento Ne de personas afectadas.

Prioridad Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Clasificacion profesional

41. Informe anual de esta area.

Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion
equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de
trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendrd igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.

Informe anual de esta area.

Plantilla de Contenur

Inicio en Junio 2025

Departamento de RRHH

Informe anual

Informe anual de esta area.

Baja




CONTENUR

6. Condiciones de trabajo
OBIJETIVO: Favorecer unas condiciones de trabajo que permitan una organizacién del
trabajo y de los tiempos flexibles.

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Condiciones de trabajo

42. Ayuda econdmica para el personal que tiene personas a su
cargo que acrediten discapacidad fisica, psiquica y/o
sensorial.

Favorecer unas condiciones de trabajo que permitan una
organizacién del trabajo y de los tiempos flexibles.

Anualmente se enviara al personal documento para que se pueda
solicitar ayuda en el caso de acreditar que en su unidad familiar
hay personas a su cargo con discapacidad fisica, psiquica o
sensorial.

Plantilla de Contenur

Inicio en Enero 2025

Departamento de RRHH

Ayuda econdmica

N2 de ayudas tramitadas

Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INGENCEESUERT M Condiciones de trabajo

43. Construir o habilitar espacios femeninos, como por ejemplo

Medida . . . ., .
vestuarios, para facilitar la futura incorporaciéon de mujeres.

Objetivos que Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
persigue discriminacion por género

Descripcion
detallada de la
medida

Construir o habilitar espacios femeninos, como por ejemplo
vestuarios, para facilitar la futura incorporacidon de mujeres.

M ES

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados RY=S{EIleX

Inicio en Octubre 2024

Indicadores de
seguimiento

Prioridad Alta

Aplicacién de la medida.




CONTENUR

Ficha de Medida

INGENCEESUERT M Condiciones de trabajo

44. La ropa de trabajo se adecuarad para el desempefio de las
Medida funciones del puesto, sin que responda a estereotipos de
género ni atente contra la dignidad de la persona.

Objetivos que Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
persigue discriminacion por género

Descripcion La ropa de trabajo se adecuara para el desempeiio de las
detallada de Ia funciones del puesto, sin que responda a estereotipos de género
medida ni atente contra la dignidad de la persona.

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

HENEHEHeISER N Ropa de trabajo.

Indicadores de N2 de adaptaciones en la ropa de trabajo y piezas en las que se
seguimiento efectdan.

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INGENCEESUERT M Condiciones de trabajo

45. Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de medios

Medida L. . ., .
telematicos, convocatorias, duracion y aprovechamiento.

Objetivos que Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
persigue discriminacion por género

Descripcion
detallada de la
medida

Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de medios
telematicos, convocatorias, duracién y aprovechamiento.

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Junio 2025
implantacion

Responsable Departamento de RRHH
e e elo Lo [of8 Guia de reuniones.

Indicadores de
seguimiento

Guia elaborada y modo de difusion.

Prioridad Alta




CONTENUR

7. Salud laboral

OBIJETIVO: Integrar la perspectiva de género en la prevencién y promocion de la salud
laboral.

Ficha de Medida

Area de actuacion (IREIREAELL ]

46. Disponer de los resultados del informe de siniestralidad

Medida ,
desagregado por sexos y por categoria.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacidn relacionada con la prevencion de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y
a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en
las mujeres.

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Disponer de los resultados del informe de siniestralidad
desagregado por sexos y por categoria.

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

: » Inicio en Enero 2025
implantacion

Responsable

Personas
Departamento de RRHH

Recursos asociados [WEElISHler]

Indicadores de . . ;
o Datos de siniestralidad por sexos y categoria.
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Salud laboral

47. Se realizard y se difundird el protocolo de prevencién de
riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacién relacionada con la prevencion de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y
a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en
las mujeres.

Se realizard o revisard y se difundira el protocolo de prevencién
de riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural.

Plantilla de Contenur

Inicio en Junio 2025

Departamento de RRHH

Protocolo de prevencién de riesgos en situacion de embarazo y
lactancia natural.

Elaboracion o revisién y difusion del protocolo. NUumero de
difusiones.

Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

seguimiento

Prioridad

Indicadores de

Ficha de Medida

Salud laboral

48. Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas
de proteccién del embarazo y lactancia natural y se informara
a la Comisién de seguimiento.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacidn relacionada con la prevencion de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y
a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en
las mujeres.

Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de
proteccion del embarazo y lactancia natural y se informard a la
Comisidn de seguimiento

Plantilla de Contenur

Inicio en Marzo 2025

Departamento de RRHH

Protocolo de prevencion de riesgos en situacién de embarazo y
lactancia natural.

N2 de veces que se aplica el protocolo y resultados

Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INGENG e Ik s ls) 0 Salud laboral

49. Garantizar que donde no exista un espacio y/o mobiliario
adecuado en los centros para los preceptivos descansos de la
plantilla y las embarazadas y para el periodo de lactancia
natural cuando se requiera, sea habilitado este.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y
a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en
las mujeres.

Objetivos que
persigue

Garantizar que donde no exista un espacio y/o mobiliario
adecuado en los centros para los preceptivos descansos de la
plantilla y las embarazadas y para el periodo de lactancia natural
cuando se requiera, sea habilitado este.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

. ., Inicio en Junio 2025
implantacion

Responsable

Cronograma de
Departamento de RRHH

HENFHENeIIERN Espacios y mobiliario lactancia.

Indicadores de Informe sobre espacios disponibles en los centros de trabajo.
seguimiento Numero de espacios habilitados por centro

Prioridad Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Salud laboral

50. Realizar un estudio sobre salud laboral con perspectiva de
género.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacién relacionada con la prevencion de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y
a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en
las mujeres.

Se realizard un estudio para valorar los riesgos desde la
perspectiva de género en colaboracién con el comité de seguridad
y salud. La persona responsable de salud laboral informard a la
Comisidn de Seguimiento de los resultados del analisis realizado.

Plantilla de Contenur

Inicio en Junio 2025

Departamento de RRHH

Informe salud laboral y sexo

Informe salud laboral y sexo

Baja




CONTENUR

8.  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral
OBIJETIVO: Favorecer medidas de conciliacidon de la vida personal y profesional de la
Plantilla, con especial interés en extender las medidas de conciliacién a los trabajadores
de la empresa.

Ficha de Medida

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

Medida 51. Cumplir los derechos de conciliacién a las parejas de hecho
(LO 5/2023, ley de familias).

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de

Objetivos que conciliacidn, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
persigue la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Descripcion
detallada de la
medida

Cumplir los derechos de conciliacién a las parejas de hecho (LO
5/2023, ley de familias).

Personas

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

FEI o= ela Lo [ol8 Medidas conciliacidon

Indicadores de . . .
o N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida.
seguimiento

Prioridad Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

52. Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de
desarrollo de carrera profesional con derecho a reserva del
puesto de trabajo.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo
de carrera profesional con derecho a reserva del puesto de
trabajo.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

53. Cambio de turno y/o movilidad geografica para personas que
tengan a su cargo familiares dependientes hasta primer
grado, siempre que sea posible y haya una vacante.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Cambio de turno y/o movilidad geogréfica para personas que
tengan a su cargo familiares dependientes hasta primer grado,
siempre que sea posible y haya una vacante.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Ficha de Medida

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

s4. Reservar el puesto de trabajo durante 24 meses de
excedencia por cuidado de personas dependientes (menores
0 mayores).

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Reservar el puesto de trabajo durante 24 meses de excedencia
por cuidado de personas dependientes (menores o mayores).

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

Indicadores de
seguimiento

N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida.

Prioridad

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

MIES
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

55. Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacidn horaria de
la jornada, donde se incluya el compromiso de los
responsables por facilitar dicha adaptacién (siempre que las
condiciones del centro de trabajo lo permitan) de forma que
se evite en lo posible tener que acudir a reducir la jornada
laboral, para atender a las cargas familiares (en caso de tener
al cuidado a ascendientes dependientes y descendientes
hasta el primer grado de consanguineidad o afinidad). Este
procedimiento contemplard los plazos de solicitud vy
tramitacion.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacién horaria de la
jornada, donde se incluya el compromiso de los responsables por
facilitar dicha adaptacion (siempre que las condiciones del centro
de trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo posible tener
que acudir a reducir la jornada laboral, para atender a las cargas
familiares (en caso de tener al cuidado a ascendientes
dependientes y descendientes hasta el primer grado de
consanguineidad o afinidad). Este procedimiento contemplara los
plazos de solicitud y tramitacidn.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

56. Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible
para los trabajadores o trabajadoras en tratamiento de
técnicas de reproduccion asistida.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para
los trabajadores o trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

57. Facilitar la ausencia de la persona trabajadora en casos de
emergencia familiar (LO 5/2023, ley de familias).

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Facilitar la ausencia de la persona trabajadora en casos de
emergencia familiar (LO 5/2023, ley de familias).

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

58. En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la
empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para
gue uno de ellos pueda elegir el turno.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la
empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para que
uno de ellos pueda elegir el turno.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

59. Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se verdn
perjudicados por el ejercicio de los derechos de conciliacion a
gue se acojan las personas trabajadoras.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran
perjudicados por el ejercicio de los derechos de conciliacién a que
se acojan las personas trabajadoras.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

60. Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres
cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un
progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen de
visitas, siempre que exista una vacante disponible.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres
cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un
progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas,
siempre que exista una vacante disponible.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacidon

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

61. Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan
con periodo laboral, tendrdn preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia o

convenio (vacaciones verano,

puentes).

navidad, semana santa,

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacidn, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda

la plantilla y mejorar

las medidas legales para facilitar la

conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de

divorcio o convenio

regulador tengan establecidos unos

determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan con
periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones
a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones
verano, navidad, semana santa, puentes).

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacidon

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

62. La acumulacion de lactancia se mejorard en un dia mas de los
gue marca la norma y acuerdos de convenios.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

La acumulacion de lactancia se mejorara en un dia mas de los que
marca la norma y acuerdos de convenios.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacidon

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

63. Unificar lactancia y vacaciones tras el permiso por nacimiento,
siempre que sea viable.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Unificar lactancia y vacaciones tras el permiso por nacimiento,
siempre que sea viable.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacidon

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

64. Mejoras de excedencias por guarda legal o cuidados de
personas dependientes.
De 3 a 4 afios Cuidado de menores (*)
De 2 a 3 afios Cuidados de personas dependientes (*)

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Mejoras de excedencias por guarda legal o cuidados de personas
dependientes.
De 3 a 4 afios Cuidado de menores (*)

De 2 a 3 afios Cuidados de personas dependientes (*)

(*) Guardando el puesto de trabajo

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

65. Testar anualmente las medidas de conciliaciéon implantadas
con el fin de valorar su satisfaccidn y valorar nuevas medidas
aun no incluidas.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Testar anualmente las medidas de conciliaciéon implantadas con el
fin de valorar su satisfaccidon y valorar nuevas medidas aun no
incluidas. Se recogera la informaciéon en un informe anual con los
datos desagregados por sexo con las medidas de conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral.

Plantilla de Contenur

Inicio en Septiembre 2025

Departamento de RRHH

Medidas conciliacidon

Informe anual

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

66. Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres
y mujeres a las vacaciones tanto del afio en curso, como del
ano anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y
mujeres a las vacaciones tanto del afio en curso, como del afio
anterior, en caso de que haya finalizado el afo natural.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacidon

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

67. Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario
para las tutorias del centro de estudios, cuando éstas
coincidan en horario de trabajo, de las y los menores a lo largo
de la ensefianza obligatoria, estableciendo un maximo de dos
por curso escolar.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para
las tutorias del centro de estudios, cuando éstas coincidan en
horario de trabajo, de las y los menores a lo largo de la ensefianza
obligatoria, estableciendo un maximo de dos por curso escolar.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacidon

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida.

Revisable anualmente el niumero de tutorias que se incluyen en el
permiso.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

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

68. Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a
consultas médicas a familiares a cargo o dependientes y para
12 y 292 grado de consanguinidad con circunstancias
excepcionales (tratamiento oncoldgico,...) con criterios
debidamente justificados y sélo por el tiempo indispensable.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Considerar como retribuidos los permisos para acompanar a
consultas médicas a familiares a cargo o dependientes y para 12y
292 grado de consanguinidad con circunstancias excepcionales
(tratamiento  oncoldgico,...) con criterios debidamente
justificados y sélo por el tiempo indispensable. Se revisard
anualmente.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Medidas conciliacion

N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida.

Revisable anualmente.

Media




CONTENUR

9. Infrarrepresentacion femenina
OBJETIVO: Reducir la infrarrepresentaciéon femenina.

Ficha de Medida

INEENCEESUEE M Infrarrepresentacion femenina

69. Revisidn periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la
Medida ocupacién de mujeres y hombres en los distintos puestos
tomando como referencia los datos de diagndstico.

Objetivos que Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes
persigue areas y puestos de la empresa.

Descripcion Revisién periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la
detallada de Ia ocupacién de mujeres y hombres en los distintos puestos
medida tomando como referencia los datos de diagndstico.

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

\ ., Inicio en Enero 2025
implantacion

Responsable Departamento RRHH

HEN e HEHeIE I Recursos humanos

Indicadores de

w Distribucion de la plantilla por puestos desagregada por sexo.
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

IR EEEUEE M Infrarrepresentacidn femenina

70. Realizacion de un analisis de las politicas de personal y de las
practicas de promocidn vigentes en la empresa, con el fin de
detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre
mujeres y hombres.

Objetivos que Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes
persigue areas y puestos de la empresa.

Realizaciéon de un analisis de las politicas de personal y de las
practicas de promocion vigentes en la empresa, con el fin de
detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y
hombres.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

\ ., Inicio en Enero 2025
implantacion

Responsable Departamento RRHH

FEEI o= elale[ef8 Recursos humanos

Indicadores de

o Distribucion de la plantilla por puestos desagregada por sexo.
seguimiento P porp gres P

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

IR EEEUEE M Infrarrepresentacidn femenina

71. Incrementar durante la vigencia del plan la incorporacion de

Medida mujeres en puestos y dreas en los que estd
infrarrepresentada.
Objetivos que Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes
persigue areas y puestos de la empresa.
Descripcion Incrementar durante la vigencia del plan la incorporacion de
detallada de Ia mujeres en puestos y areas en los que esta infrarrepresentada.

medida

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Julio 2024
implantacion

Responsable Departamento RRHH

HEU e HEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de

w Comparativa anual.
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

10. Retribuciones
OBIJETIVO: Disponer de una politica salarial transparente que permita conocer la
situacidén en materia retributiva de la empresa.

Ficha de Medida

Area de actuacion (Sl Bl

72. Actualizar las descripciones de puestos de trabajo existentes,
analizando las tareas-funciones vy requisitos para el
Medida desempefiio correcto por la persona contratada para el puesto
y comprobando el encuadre correcto de las personas
trabajadoras en relacién con las tareas que realizan.

Objetivos que Disponer de una politica salarial transparente que permita
persigue conocer la situacidn en materia retributiva de la empresa.

Periddicamente actualizar las descripciones de puestos de
Descripcion trabajo. Revisar en las descripciones de puestos que en los
detallada de Ia requisitos no existan competencias sesgadas hacia un género u
medida otro (ejemplo de sesgo en las descripciones competenciales:
fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena presencia...).

Personas

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

. » Inicio en Septiembre 2026
implantacion

Departamento de RRHH

Cronograma de
Responsable

FEIHENeER N Descripciones de puestos de trabajo

Indicadores de

o Nuevas descripciones de puestos de trabajo
seguimiento

Prioridad Media




CONTENUR

Area de actuacién

Ficha de Medida

Retribuciones

73. Definir de manera clara, objetiva y neutra, desde una
perspectiva de género, los criterios de atribuciéon de los
diferentes componentes del salario y las percepciones
extrasalariales, estableciendo indicadores objetivos para los
complementos salariales variables y los relacionados con la

calidad / cantidad del trabajo.

Objetivos que
persigue

Disponer de una politica salarial transparente que permita
conocer la situacidn en materia retributiva de la empresa.

Descripcion
detallada de la
medida

Revisar los complementos salariales, extrasalariales, incentivos,
beneficios sociales, etc. para que respondan a criterios objetivos
y neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva

M ES
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Plantilla de Contenur

Inicio en Marzo 2025

Departamento de RRHH

Informe brecha salarial

Informe anual de brecha salarial

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

MIES
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Retribuciones

74. Presentar a la comision de seguimiento
retributivos anuales obligatorios.

los registros

Disponer de una politica salarial transparente que permita
conocer la situacién en materia retributiva de la empresa.

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al
menos una vez durante la vigencia del plan. Englobaran toda la
plantilla y analizardn las retribuciones medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por y puestos, incluyendo los salarios,
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales.
Esta informacién debera estar desagregada en atencidn a la
naturaleza de la retribucidn, incluyendo salario base, cada uno de
los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcién desglose de
la totalidad de los conceptos salariales y extrasalariales, asi como
los criterios para su percepcién.

Plantilla de Contenur

Inicio en Marzo 2025

Departamento de RRHH

Registro retributivo

Resultados brecha salarial.

Media




CONTENUR

Area de actuacién

Ficha de Medida

Retribuciones

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

75. En caso de detectarse desigualdades, se realizard un plan que
contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel
retributivo a funciones de igual valor.

Disponer de una politica salarial transparente que permita
conocer la situacién en materia retributiva de la empresa.

En caso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que
contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel
retributivo a funciones de igual valor.

Plantilla de Contenur

Inicio en Marzo 2025

Departamento de RRHH

Registro retributivo

Documento de medidas correctoras a negociar con la comision de
seguimiento.

Media




CONTENUR

11.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

OBJETIVO: Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

MIES
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

76. Seguimiento del Protocolo para la prevencién y actuacion
ante el acoso sexual y por razén de sexo.

Establecer un procedimiento eficaz para la actuaciéon ante la
identificacidn de situaciones y casos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Realizar un seguimiento del Protocolo para la prevencién vy
actuacion ante el acoso sexual y acoso por razén de sexo. Revision
del procedimiento de actuacion y prevencion del acoso sexual y/o
por razén de sexo y testeo de su funcionamiento, asi como
establecer las correcciones necesarias si se detectasen
deficiencias en su funcionamiento. Se trasladard toda la
informacién a un informe anual sobre los procesos iniciados por
acoso sexual o por razén de sexo, asi como el numero de
denuncias archivadas por centro de trabajo, con las conclusiones
de los procesos.

Plantilla de Contenur

Inicio en Enero 2025

Departamentos de RRHH

Protocolo para la prevencidn y actuacidn ante el acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Procedimiento de prevencion y actuacién ante el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo.

Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INGENCEESUERT M Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

77. Incluir en la formacidn obligatoria sobre PRL un médulo sobre

Medida ., .
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Establecer un procedimiento eficaz para la actuacion ante la
identificacidn de situaciones y casos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un mddulo sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Noviembre 2024
implantacion

Responsable Departamentos de RRHH

Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y

Recursos asociados ,
aCO0SoO por razon de sexo.

Indicadores de

w Contenido y numero de veces que se ha incluido.
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUERT M Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

78. Formacion especifica a todas las personas que integran la
Comisidén de Investigacion para asumir las funciones asociadas
a la misma.

Establecer un procedimiento eficaz para la actuacion ante la
identificacion de situaciones y casos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Objetivos que
persigue

Descripcion Formacién especifica a todas las personas que integran la
detallada de Ia Comisidén de Investigacién para asumir las funciones asociadas a
medida la misma.

M ES

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Noviembre 2024
implantacion

Responsable Departamentos de RRHH

Protocolo para la prevencidn y actuacién ante el acoso sexual y

Recursos asociados )
acoso por razén de sexo.

Numero de cursos/horas y numero de participantes. Contenido.

Indicadores de
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEE M Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

79. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por
la situacidon fisica o psicoldgica derivada de las violencias
sexuales se consideraran justificadas y seran remuneradas
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o
servicios de salud.

Establecer un procedimiento eficaz para la actuaciéon ante la
identificacién de situaciones y casos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

Objetivos que
persigue

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la
situacidn fisica o psicoldgica derivada de las violencias sexuales se
consideraran justificadas y seran remuneradas cuando asi lo
determinen los servicios sociales de atencion o servicios de salud.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Noviembre 2024
implantacion

Responsable Departamentos de RRHH

Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y

Recursos asociados ,
acoso por razon de sexo.

Indicadores de

o N2 de personas que se acogen a esta medida.
seguimiento

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEE M Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

80. Las trabajadoras victimas de violencias sexuales tendran
derecho a la reduccidon o reordenacién de su tiempo de
trabajo, al cambio de centro de trabajo, a la adaptacion del
puesto, a la suspensidn de la relacién laboral y a la extincién
del contrato.

Establecer un procedimiento eficaz para la actuaciéon ante la
identificacién de situaciones y casos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

Objetivos que
persigue

Las trabajadoras victimas de violencias sexuales tendran derecho
a la reduccién o reordenacién de su tiempo de trabajo, al cambio
de centro de trabajo, a la adaptacion del puesto, a la suspensién
de la relacion laboral y a la extincién del contrato.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Noviembre 2024
implantacion

Responsable Departamentos de RRHH

Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y

Recursos asociados ,
acoso por razon de sexo.

Indicadores de

o N2 de personas que se acogen a esta medida.
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEE M Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

81. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por
la situacidon fisica o psicoldgica derivada de las violencias
sexuales se consideraran justificadas y seran remuneradas
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o
servicios de salud.

Establecer un procedimiento eficaz para la actuaciéon ante la
identificacién de situaciones y casos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

Objetivos que
persigue

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la
situacidn fisica o psicoldgica derivada de las violencias sexuales se
consideraran justificadas y seran remuneradas cuando asi lo
determinen los servicios sociales de atencion o servicios de salud.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

. . Plantilla de Contenur
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Noviembre 2024
implantacion

Responsable Departamentos de RRHH

Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y

Recursos asociados ,
acoso por razon de sexo.

Indicadores de

o N2 de personas que se acogen a esta medida.
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

12. Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de

género

OBIJETIVO: Establecer un sistema de proteccién y ayuda a trabajadoras victimas de

violencia de género.

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Personas
Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

82. Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de
violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacién de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan

de lgualdad.

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién
interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de
violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacién de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de
Igualdad.

Trabajadoras victimas de violencia de género.

Inicio en Noviembre 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Muestra de comunicaciones.

Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

83. La acreditacion de la situacién de victima de violencia de
género se podra dar por diferentes medios: sentencia judicial,
denuncia, orden de proteccién, atestado de las fuerzas y
cuerpos de segundad del Estado, informe médico o
psicoldgico elaborado por un profesional colegiado, informe
de los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros
de salud mental, equipos de atencidn integral a la victima...) o
el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como
se recoge en el RDL 9/2018.

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

La acreditacién de la situacion de victima de violencia de género
se podra dar por diferentes medios: sentencia judicial, denuncia,
orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de
segundad del Estado, informe médico o psicolégico elaborado por
un profesional colegiado, informe de los servicios publicos
(servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de
atencion integral a la victima...) o el informe de los servicios de
acogida entre otros, tal y como se recoge en el RDL 9/2018.

Trabajadoras victimas de violencia de género.

Inicio en Julio 2024

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Numero de veces que se aplica.

Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEE M Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

84. La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del
tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia de
género en funciéon del horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo, siempre que sea posible con la actividad de la

empresa.
Objetivos que Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
persigue vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo
Descripcion de trabajo de la trabajadora victima de violencia de género en
detallada de Ia funcién del horario que dicha trabajadora proponga sin merma en
medida las retribuciones que viniere percibiendo, siempre que sea posible
con la actividad de la empresa.

Personas

' : Trabajadoras victimas de violencia de género.
destinatarias

Cronograma de

. . Inicio en Julio 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

FEEI o= ela e [ef8 Recursos humanos

Indicadores de

o Numero de veces que se aplica.
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

85. La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de
violencia de género que lo solicite a otro centro de trabajo de
la misma o diferente localidad, sin mermas en las
retribuciones que vinieran percibiendo, siempre que siga
desarrollando funciones en la misma categoria.

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

La empresa procederd a trasladar a la trabajadora victima de
violencia de género que lo solicite a otro centro de trabajo de la
misma o diferente localidad, sin mermas en las retribuciones que
vinieran percibiendo, siempre que siga desarrollando funciones
en la misma categoria.

Trabajadoras victimas de violencia de género.

Inicio en Julio 2024

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Numero de veces que se aplica.

Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEEL M Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

86. Suspension de la relacidn laboral con reserva de puesto de
Medida trabajo con derecho a prestacidon por desempleo, durante 6
meses, ampliable hasta 18 meses por resolucion judicial.

Objetivos que Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
persigue vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Descripcion Suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo
detallada de Ia con derecho a prestacién por desempleo, durante 6 meses,
medida ampliable hasta 18 meses por resolucion judicial.

Personas

' ; Trabajadoras victimas de violencia de género.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Julio 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

HEU e HEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de

w Numero de veces que se aplica.
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEE M Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

87. No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de
puntualidad las motivadas por la situacion fisica o psicoldgica,
derivada de violencia de género, con independencia de la
necesaria comunicacion que de las citadas incidencias ha de
efectuar la trabajadora a la Empresa.

Objetivos que Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
persigue vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de
Descripcion puntualidad las motivadas por la situacion fisica o psicoldgica,
detallada de Ia derivada de violencia de género, con independencia de la
medida necesaria comunicacion que de las citadas incidencias ha de
efectuar la trabajadora a la Empresa.

Personas

' : Trabajadoras victimas de violencia de género.
destinatarias

. » Inicio en Julio 2024
implantacion

Departamento de RRHH

Cronograma de
Responsable

FEN o= ele Lo [ef8 Recursos humanos

Indicadores de

_. Aplicacién de la medida
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEEL M Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

88. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados,
comisarias y servicios asistenciales, tanto de la victima como
de sus hijos/as y otros similares, seran consideradas como
permisos retribuidos.

Objetivos que Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
persigue vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Descripcion Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y
detallada de Ia servicios asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as y
medida otros similares, seran consideradas como permisos retribuidos.

M ES

' i Trabajadoras victimas de violencia de género.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Julio 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

LENeHEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de

w Aplicacion de la medida
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INGENCEEEUER M Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

89. Aprobacién anual de una bolsa econdmica para la atencion de

Medida necesidades derivadas de la condicién de victimas de violencia
de género.
Objetivos que Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
persigue vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.
Descripcion Aprobacién anual de una bolsa econdmica para la atencién de
detallada de Ia necesidades derivadas de la condicién de victimas de violencia de
medida género.

Personas

' ] Trabajadoras victimas de violencia de género.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Julio 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

HEU e HEHeIER I Recursos humanos

Indicadores de

w Aplicacidn de la medida
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEE M Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

90. A la trabajadora victima de violencia de género que pase a
situacién de Incapacidad Temporal se le complementard el
100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se
mantengan en dicha situacion de incapacidad.

Objetivos que Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
persigue vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

A la trabajadora victima de violencia de género que pase a
situacion de Incapacidad Temporal se le complementara el 100%
de sus retribuciones por la empresa mientras que se mantengan
en dicha situacién de incapacidad.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

' : Trabajadoras victimas de violencia de género.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Julio 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

FEEI o= elale[ef8 Recursos humanos

Indicadores de

o Aplicacion de la medida
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Ficha de Medida

Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

Medida

91. Solicitar adhesién al programa “Empresas por una Sociedad
Libre de Violencia de Género”.

Objetivos que
persigue

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Descripcion
detallada de la
medida

Solicitar adhesidn al programa “Empresas por una Sociedad Libre
de Violencia de Género”, promovido por el Instituto de las
Mujeres, a través de la Secretaria de Estado de Igualdad y contra
la Violencia de Género, suscribe protocolos de colaboracién con
empresas de ambito nacional y en distintos sectores de actividad
para fomentar la integracion social y laboral de las mujeres
victimas de violencia de género.

Personas
destinatarias

Trabajadoras victimas de violencia de género.

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Inicio en Julio 2024

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Solicitud Adhesién programa “Empresas por una Sociedad Libre
de Violencia de Género”

Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEEL M Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

92. A la trabajadora victima de violencia de género que pase a
situacién de Incapacidad Temporal se le complementard el
100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se
mantengan en dicha situacion de incapacidad.

Objetivos que Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
persigue vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

A la trabajadora victima de violencia de género que pase a
situacion de Incapacidad Temporal se le complementara el 100%
de sus retribuciones por la empresa mientras que se mantengan
en dicha situacién de incapacidad.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

' : Trabajadoras victimas de violencia de género.
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Julio 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

FEEI o= elale[ef8 Recursos humanos

Indicadores de

o Aplicacion de la medida
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

13. Comunicacion e imagen no sexista
OBIJETIVO: Sensibilizar en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Ficha de Medida

INCENCEESUEE M Comunicacidn e imagen no sexista

93. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de
Medida comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con
prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién del lenguaje

e imagenes no sexistas.

Objetivos que Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres vy
persigue hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo.

Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pdgina web, relaciones con prensa,
etc.) en materia de igualdad y utilizacién del lenguaje e imagenes
no sexistas.

detallada de la
medida

Personas

' : Personal encargado de los medios de comunicacion
destinatarias

Cronograma de

. ., Inicio en Octubre 2024
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

Descripcion

FEN o= ela Lo [ef8 Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

Formaciones realizadas

Prioridad Alta




CONTENUR

Ficha de Medida

INEENCEEEUER M Comunicacidn e imagen no sexista

94. Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y difusion
externa e interna

Medida

Objetivos que Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres vy
persigue hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo.

Descripcion
detallada de la
medida

Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y difusién externa
einterna

Personas

: ! Plantilla de Contenur
destinatarias

Inicio en Septiembre 2025

Cronograma de
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

FENFHEHeISER I Recursos humanos.

Indicadores de

w Publicacidon de la guia y nimero de personas a las que se entrega
seguimiento

Prioridad Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Comunicacién e imagen no sexista

95. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad,
instituyendo la seccién de "Igualdad de oportunidades" en los
tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla.

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafa de sensibilizacién e informacién interna

sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad,
instituyendo la seccién de "lgualdad de oportunidades" en los
tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla.

Plantilla de Contenur

Inicio en Octubre 2024

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Creacion del espacio y contenidos.

Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Ficha de Medida

Comunicacién e imagen no sexista

96. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la
compaiia de su compromiso con la igualdad de
oportunidades.

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafa de sensibilizacién e informacién interna

sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la
compaiiia de su compromiso con la igualdad de oportunidades.

Empresas colaboradoras y proveedoras

Inicio en Septiembre 2025

Departamento de RRHH

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

Numero de veces.

Prioridad

Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Comunicacién e imagen no sexista

97. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion
especifica sobre el Plan de Igualdad, protocolo de prevencién
del acoso sexual y por razén de sexo.

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafa de sensibilizacién e informacién interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacién
especifica sobre el Plan de Igualdad, protocolo de prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo

Plantilla

Inicio en Septiembre 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Numero de veces.

Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Comunicacién e imagen no sexista

98. Realizar una campafa especifica de difusién interna y externa
del Plan de lgualdad y del Protocolo de acoso sexual y por
razén de sexo

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafa de sensibilizacién e informacién interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Realizar una campafia especifica de difusion interna y externa del
Plan de lgualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo

Plantilla

Inicio en Junio 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Disefio y difusidn de la campana

Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INCENCEESUEE A Comunicacidn e imagen no sexista

99. Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona
responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando una
direccion de correo electrénico y un teléfono a disposicion del
personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o
guejas relacionadas con el plan de igualdad.

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
Objetivos que integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y

persigue realizar una campana de sensibilizacion e informacién interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona
Descripcion responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando una
detallada de Ia direccion de correo electrénico y un teléfono a disposicion del
medida personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con el plan de igualdad

Personas

. . Plantilla
destinatarias

Cronograma de

: » Inicio en Marzo 2025
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Indicadores de

seguimiento

Recursos asociados
Numero de personas informadas

Prioridad Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Comunicacién e imagen no sexista

100. Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad,
informando del plan, de su estado de ejecucién y de sus
resultados.

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafa de sensibilizacién e informacién interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando
del plan, de su estado de ejecucidn y de sus resultados.

Plantilla

Inicio en Marzo 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Espacio en la memoria

Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Comunicacién e imagen no sexista

101. Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y
reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con un
plan de igualdad.

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafa de sensibilizacién e informacién interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Utilizar en las campanas publicitarias los logotipos vy
reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con un
plan de igualdad.

Plantilla

Inicio en Marzo 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Espacio en la memoria

Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

NIRRT M Comunicacion e imagen no sexista

102. Sensibilizar en la campafa especial del Dia Internacional

Medida ,
contra la Violencia de Género.

Objetivos que Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion
persigue en campanfas contra la violencia de género.

Descripcion
detallada de la
medida

Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la
Violencia de Género.

M ES

. ] Plantilla
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable Departamento de RRHH

LENFHEHe[SER I Recursos humanos.

Inicio en Noviembre 2024

Indicadores de
seguimiento

Prioridad Baja

Campaiia y contenido




CONTENUR

Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Comunicacién e imagen no sexista

103. Colaborar con el Instituto de

la Mujer u organismo

competente en su momento, en las distintas campafias.

Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion
en campanfas contra la violencia de género.

Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente
en su momento, en las distintas campafias.

Plantilla

Inicio en Marzo 2026

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Colaboraciones

Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Comunicacién e imagen no sexista

104. Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los
canales habituales de comunicacion de la empresa los
derechos y medidas de conciliacion recogidos en la norma vy
comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la
legislacién.

Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y
corresponsabilidad.

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los
canales habituales de comunicacion de la empresa los derechos y
medidas de conciliacién recogidos en la norma y comunicar los
disponibles en la empresa que mejoran la legislacion.

Plantilla

Inicio en Marzo 2026

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Folleto y n2 de personas informadas

Baja




CONTENUR

Area de actuacién

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Prioridad

Ficha de Medida

Comunicacién e imagen no sexista

105. Realizar una campafa el dia nacional de la conciliacién y
corresponsabilidad familiar (23 de marzo), promoviendo el
compromiso de la empresa con esta materia y la igualdad,
para promover esta cultura entre todo el personal.

Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y
corresponsabilidad.

Realizar una campafa el dia nacional de la conciliaciéon y
corresponsabilidad familiar (23 de marzo), promoviendo el
compromiso de la empresa con esta materia y la igualdad, para
promover esta cultura entre todo el personal.

Plantilla

Inicio en Marzo 2026

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Campaiia y contenido

Baja




CONTENUR

Ficha de Medida

INEENCEEEUER M Comunicacidn e imagen no sexista

106. Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliacion y

Medid
Saias corresponsabilidad

Objetivos que Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y
persigue corresponsabilidad.

Descripcion
detallada de la
medida

Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliacién vy
corresponsabilidad

Personas

. ] Plantilla
destinatarias

. ., Inicio en Marzo 2026
implantacion

Responsable Departamento de RRHH
I Hoe o o8 Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

Cronograma de

Acceso y contenido

Prioridad Baja




CONTEN

CALENDARIO DE ACTUACIONES

N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2025 2026 2027 2028

E1 Responsable de igualdad 3T |4T AT 2T|3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T|4T|1T 2T 37

1. Designar una persona responsable de velar por la
igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa.

2. Habilitar un correo electrénico con acceso de los
miembros de la comision de seguimiento para dudas y
litigios respecto al plan de igualdad.

3.  Nombrar personas coordinadoras, por la parte social, en
los centros de trabajo con comité de empresa.

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2025 2u2h 20 2028

Proceso de seleccion y contratacion 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T|4T 1T 2T 3T|4T|1T 2T 3T

4. Procesos de seleccidn aplicando un sistema objetivo de
seleccion de personal y contratacion.

5. Utilizar el lenguaje inclusivo en la redaccién de las ofertas
de empleo.

6. Incluir en el pack de bienvenida informacidn sobre el plan
de igualdad y el protocolo de acoso sexual y por razén de
Sexo.

7. Entrevistas de salida a las personas que abandonan
voluntariamente la empresa.

8. Solicitar a las empresas de servicios que apliguen medidas
de igualdad en el proceso de seleccion.

9. Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos
puestos y/o departamentos donde estén
infrarrepresentadas.

10. Implantar la accién positiva mediante la cual ante mismo
mérito 'y capacidad se seleccionard al sexo
infrarrepresentado.

11. Incluir en las ofertas de empleo de puestos
masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a
presentar su candidatura

12. Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay
ninguna mujer, se procurara que al menos una mujer
participe en el proceso de seleccion.

13. En los procesos de seleccion y promocidn se contara que
al menos una persona del sexo infrarrepresentado entre
la terna final de candidaturas, especialmente en la
cobertura de puestos de responsabilidad donde exista
infrarrepresentacién femenina.




CONTEN

[o) ~
N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2024 2025 AuE 2 2028

E2 Proceso de seleccion y contratacion 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T|4T 1T 2T 3T|4T|1T 2T 3T

14. Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la
informacién de la distribucion de hombres y mujeres
segun area departamento, puesto, tipo de contrato y
jornada.

15. Establecer el principio en las vacantes a tiempo completo
de que, en condiciones equivalentes de idoneidad, se
contratara a la mujer.

16. Proporcionar anualmente a la Comisidn de Seguimiento
los datos correspondientes a la transformacién de
contratos temporales en indefinidos desagregados por
Sexo.

17. Recoger anualmente informacidn sobre las subrogaciones
y nuevas contrataciones desagregada por sexo, segun el
tipo de contrato, turno, jornada, y puesto.

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2024 A A A 2028

Formacion 3T |4T 1T 2T |3T 4T 1T 2T 3T |4T 1T 2T 3T |4T |1T 2T 3T

18. Realizar formacién en igualdad para toda la plantilla,
prestando atencidn a que reciban esta formacion las
nuevas contrataciones y subrogaciones.

19. Acciones formativas de reciclaje profesional, para quienes
se reincorporan a la empresa a la finalizacidon de la
suspensidon de contrato por nacimiento, excedencias o
bajas de larga duracién.

20. Participacion voluntaria de las personas con reduccion de
jornada en cursos de formacién adecuados para su
desarrollo profesional.

21. Formar enigualdad al personal encargado de la seleccion,
contrataciéon, promocién, formacién, comunicacién y
asignacioén de las retribuciones.

22. Revisar en la Comisidn de seguimiento, los contenidos de
los modulos y cursos de formacidon en igualdad de
oportunidades.

23. Revisar los criterios de acceso a los distintos cursos del
plan de formacion.

24. Difundir el plan de formacién para que llegue a toda la
plantilla, incluidas aquellas personas en situacion de baja,
excedencia, vacaciones, etc.

25. Facilitar la participacion de mujeres en acciones
formativas relacionadas con actividades masculinizadas
en la empresa garantizando la plaza en el curso a las
trabajadoras que lo soliciten como medida de accién
positiva.

26. Realizar la formacién, dentro de la jornada laboral, para
facilitar su  compatibilidad con las responsabilidades
familiares y personales.




CONTEN

27. Informar a la Comisidon de Seguimiento de la evolucién
formativa de la plantilla con cardcter anual, sobre el plan
de formacién, fechas de imparticién, contenido,
participacién de hombres y mujeres, segun el grupo
profesional, departamento, puesto y segun el tipo de
curso y numero de horas.

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2024 2025 2028 202 2028

Promocion profesional 3T 4T 1T 2T|3T 4T 1T 2T 3T |4T 1T 2T 37T |4T|1T 2T 37

28. Aplicar sistemas objetivos de promocién profesional.

29. Accidon positiva mediante la cual ante mismo mérito y
capacidad en un proceso de promocidn se dara
preferencia a las mujeres.

30. Documentar los criterios de promocién para cada puesto
vacante, asegurandose de que no tengan integrados
sesgos de género.

31. Establecer un procedimiento de difusiéon de las vacantes
de promocion que asegure que las mismas se dan a
conocer entre los departamentos o areas funcionales
relacionados con la posicion vacante.

32. Crear y actualizar anualmente un registro que permita
conocer el nivel de estudios y formacién de la plantilla,
desagregado por sexo y puesto.

33. Que las medidas de conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar no sean un impedimento para la
promocion profesional.

34. Priorizar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a contratacion externa en
el caso de no existir los perfiles buscados dentro de la
empresa.

35. Realizacién de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo, indicando grupo profesional y
puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada, y el tipo de promocion para su
traslado a la Comision de seguimiento.

36. Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la
empresa.

37. Enlos procesos de promocion de puestos donde la mujer
estd infrarrepresentada, cuando se descarte a las
candidatas femeninas se realizard un informe donde se
debe indicar las razones por las que se ha descartado
dicha candidatura.




CONTEN

[o) ~
N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2024 2025 AuE 2 2028

E5 Clasificacion profesional 3T |4T 1T 2T|3T 4T AT 2T 3T 4T AT 2T 3T 4T 1T 2T 37

38. Realizar una revision y seguimiento de la valoracion de los
puestos de trabajo.

39. Utilizar términos neutros en la denominacion vy
clasificacién profesional, procurando no denominarlos en
femenino ni masculino, y revisar que la clasificacién
profesional se ajusta al principio de igualdad.

40. Establecer una evaluacion periddica del encuadramiento
profesional que permita corregir las situaciones que
puedan estar motivadas por una minusvaloracidon del
trabajo de las mujeres.

41. Informe anual de esta area.

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2024 A A A 2028

CondiCIoneS de tra j 3T |4T 1T 2T |3T 4T 1T 2T 3T |4T 1T 2T 3T |4T|1T 2T 3T

42. Ayuda econdmica para el personal que tiene personas a
su cargo que acrediten discapacidad fisica, psiquica y/o
sensorial.

43, Construir o habilitar espacios femeninos, como por
ejemplo vestuarios, para facilitar la futura incorporacion
de mujeres.

44, Laropa de trabajo se adecuara para el desempefio de las
funciones del puesto, sin que responda a estereotipos de
género ni atente contra la dignidad de la persona.

45. Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de
medios  telematicos, convocatorias, duracion vy
aprovechamiento.

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2024 2025 A A 2028

Salud laboral 3T 4T AT 2T |3T 4T 1T 2T 3T |4T|1T 2T 3T|4T|1T 2T 37

46. Disponer de los resultados del informe de siniestralidad
desagregado por sexos y por categoria.

47. Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de
prevencion de riesgos en situacion de embarazo vy
lactancia natural.

48. Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las
normas de proteccion del embarazo y lactancia natural y
se informara a la Comision de seguimiento

49. Garantizar que donde no exista un espacio y/o mobiliario
adecuado en los centros para los preceptivos descansos
de la plantilla y las embarazadas y para el periodo de
lactancia natural cuando se requiera, sea habilitado este.

50. Realizar un estudio sobre salud laboral y sexo.




N2

51.

CONTE

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION

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

Cumplir los derechos de conciliacion a las parejas de
hecho (LO 5/2023, ley de familias).

N

2025

3T 4T 1T 2T

3T

4T 1T

2026 2027

2T 3T

4T 1T

2T 3T

2028

4T 1T 2T

3T

52.

Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de
desarrollo de carrera profesional con derecho a reserva
del puesto de trabajo.

53.

Cambio de turno y/o movilidad geogréfica para personas
que tengan a su cargo familiares dependientes hasta
primer grado, siempre que sea posible y haya una
vacante.

54,

Reservar el puesto de trabajo durante 24 meses de
excedencia por cuidado de personas dependientes
(menores o mayores).

55.

Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacion
horaria de la jornada, donde se incluya el compromiso de
los responsables por facilitar dicha adaptacidn (siempre
que las condiciones del centro de trabajo lo permitan) de
forma que se evite en lo posible tener que acudir a reducir
la jornada laboral, para atender a las cargas familiares (en
caso de tener al cuidado a ascendientes dependientes y
descendientes hasta el primer grado de consanguineidad
o afinidad). Este procedimiento contemplard los plazos de
solicitud y tramitacioén.

56.

Conceder permisos retribuidos por el tiempo
imprescindible para los trabajadores o trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

57.

Facilitar la ausencia de la persona trabajadora en casos de
emergencia familiar (LO 5/2023, ley de familias).

58.

En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la
empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad
para que uno de ellos pueda elegir el turno.

59.

Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se
veran perjudicados por el ejercicio de los derechos de
conciliacion a que se acojan las personas trabajadoras.

60.

Cambio de turno o movilidad geografica para padres o
madres cuya guarda o custodia legal recaiga
exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo
establecido en el régimen de visitas, siempre que exista
una vacante disponible.

61.

Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial
de divorcio o convenio regulador tengan establecidos
unos determinados periodos de tenencia de los hijos que
coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para
adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la
sentencia o convenio (vacaciones verano, navidad,
semana santa, puentes).

62.

La acumulacion de lactancia se mejorara en 1 dia mas de
los que marca la norma y acuerdos de convenios.
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63. Unificar lactancia y vacaciones tras el permiso por
nacimiento, siempre que sea viable.

64. Mejoras de excedencias por guarda legal o cuidados de
personas dependientes.

65. Testar anualmente las medidas de conciliacion
implantadas con el fin de valorar su satisfaccion y valorar
nuevas medidas aun no incluidas.

66. Posibilitar la uniéon del permiso de nacimiento para
hombres y mujeres a las vacaciones tanto del afio en
curso, como del afio anterior, en caso de que haya
finalizado el afio natural.

67. Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario
para las tutorias del centro de estudios, cuando éstas
coincidan en horario de trabajo, de las y los menores a lo
largo de la ensefianza obligatoria, estableciendo un
maximo de dos por curso escolar.

68. Considerar como retribuidos los permisos para
acompaniar a consultas médicas a familiares a cargo o
dependientes y para 12 y 22 grado de consanguinidad con
circunstancias excepcionales (tratamiento oncoldgico,...)
con criterios debidamente justificados y sélo por el
tiempo indispensable.

N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2024 2025 2026 2027 2028

E9 Infrarrepresentacion femenina 3T |4T 1T 2T|3T 4T AT 2T 3T |4T 1T 2T 3T |4T 1T 2T 37

69. Revisidn periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y
la ocupacion de mujeres y hombres en los distintos
puestos tomando como referencia los datos de
diagnéstico.

70. Realizacién de un analisis de las politicas de personal y de
las practicas de promocidn vigentes en la empresa, con el
fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad
entre mujeres y hombres.

71. Incrementar durante la vigencia del plan la incorporacién
de mujeres en puestos y dareas en los que estd
infrarrepresentada.

(o) =
N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2024 2025 A0 2oz 2028

E10 Retribuciones 3T 4T 1T 2T |3T 4T AT 2T 3T |4T|1T 2T 3T |4T|1T 2T 3T

72. Actualizar las descripciones de puestos de trabajo
existentes, analizando las tareas-funciones y requisitos
para el desempefio correcto por la persona contratada
para el puesto y comprobando el encuadre correcto de las
personas trabajadoras en relacion con las tareas que
realizan.

73. Definir de manera clara, objetiva y neutra, desde una
perspectiva de género, los criterios de atribucién de los
diferentes componentes del salario y las percepciones
extrasalariales, estableciendo indicadores objetivos para
los complementos salariales variables y los relacionados
con la calidad / cantidad del trabajo.
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74. Presentar a la comision de seguimiento los registros
retributivos anuales obligatorios.

75. En caso de detectarse desigualdades, se realizara un plan
que contenga medidas correctoras, asignando el mismo
nivel retributivo a funciones de igual valor.

N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION

Prevencion del acoso sexual y por razén
E1l de sexo

76. Seguimiento del Protocolo para la prevencion y actuacion
ante el acoso sexual y por razén de sexo.

2025

3T |4T 1T 2T 3T

4T 1T

2026 2027

2T 3T

4T 1T

2T 3T

2028

4T 1T 2T

3T

77. Incluir en la formacidn obligatoria sobre PRL un mddulo
sobre prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

78. Formacion especifica a todas las personas que integran la
Comision de Investigacion para asumir las funciones
asociadas a la misma.

79. Lasausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas
por la situacion fisica o psicoldgica derivada de las
violencias sexuales se consideraran justificadas y seran
remuneradas cuando asi lo determinen los servicios
sociales de atencidn o servicios de salud.

80. Las trabajadoras victimas de violencias sexuales tendran
derecho a la reduccién o reordenacién de su tiempo de
trabajo, al cambio de centro de trabajo, a la adaptacion
del puesto, a la suspensién de la relacion laboral y a la
extincion del contrato.

81. Lasausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas
por la situacion fisica o psicoldogica derivada de las
violencias sexuales se consideraran justificadas y seran
remuneradas cuando asi lo determinen los servicios
sociales de atencidn o servicios de salud.

N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION

Derechos de las trabajadoras victimas de
E12 violencia de género

82. Informar a la plantilla a través de los medios de
comunicacién interna de los derechos reconocidos a las
mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras
que pudieran existir por aplicacion de los convenios
colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

2024 2025

3T |4T 1T 2T 3T

4T 1T

2026 2027

2T 3T

4T | 1T

2T 3T

2028

4T 1T 2T

3T

83. La acreditacién de la situacidn de victima de violencia de
género se podrd dar por diferentes medios: sentencia
judicial, denuncia, orden de proteccidn, atestado de las
fuerzas y cuerpos de segundad del Estado, informe
médico o psicoldgico elaborado por un profesional
colegiado, informe de los servicios publicos (servicios
sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de
atencién integral a la victima...) o el informe de los
servicios de acogida entre otros, tal y como se recoge en
el RDL 9/2018.
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84. La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del
tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia
de género en funcién del horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo, siempre que sea posible con la actividad de
la empresa.

85. La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima
de violencia de género que lo solicite a otro centro de
trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en
las retribuciones que vinieran percibiendo, siempre que
siga desarrollando funciones en la misma categoria.

86. Suspensidn de la relacién laboral con reserva de puesto
de trabajo con derecho a prestacién por desempleo,
durante 6 meses, ampliable hasta 18 meses por
resolucién judicial.

87. No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas
de puntualidad las motivadas por la situacién fisica o
psicolégica, derivada de violencia de género, con
independencia de la necesaria comunicacidn que de las
citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la
Empresa.

88. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados,
comisarias y servicios asistenciales, tanto de la victima
como de sus hijos/as y otros similares, seran consideradas
como permisos retribuidos.

89. Aprobacion anual de una bolsa econémica para la
atencion de necesidades derivadas de la condicién de
victimas de violencia de género.

90. A la trabajadora victima de violencia de género que pase
a situacion de Incapacidad Temporal se le complementara
el 100% de sus retribuciones por la empresa mientras que
se mantengan en dicha situacién de incapacidad.

91. Solicitar adhesion al programa “Empresas por una
Sociedad Libre de Violencia de Género”.

o ~
N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2024 205 2028 202 2028

E13 Comunicacion e imagen 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T|4T 1T 2T 3T|4T|1T 2T 3T

92. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios
de comunicacidn de la empresa (pdgina web, relaciones
con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion del
lenguaje e imagenes no sexistas.

93. Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y difusion
externa e interna

94. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de
igualdad, instituyendo la seccién de "lgualdad de
oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando
su acceso a toda la plantilla.

95. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de
la comparfiia de su compromiso con la igualdad de
oportunidades.

96. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones
informacién especifica sobre el Plan de Igualdad,
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protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo.

97. Realizar una campafa especifica de difusidon interna y
externa del Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo

98. Difundir la existencia, dentro de la empresa de una
persona responsable de igualdad y de sus funciones,
facilitando una direccién de correo electrénico y un
teléfono a disposicién del personal de la empresa para
aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el
plan de igualdad.

99. Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad,
informando del plan, de su estado de ejecucidn y de sus
resultados.

100. Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y
reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta
con un plan de igualdad.

101. Sensibilizar en la campaiia especial del Dia Internacional
contra la Violencia de Género.

102. Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo
competente en sumomento, en las distintas campanias.

103. Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de
los canales habituales de comunicacién de la empresa los
derechos y medidas de conciliacidn recogidos en la norma
y comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la
legislacion.

104. Realizar una campafia el dia nacional de la conciliacién y
corresponsabilidad familiar (23 de marzo), promoviendo
el compromiso de la empresa con esta materia y la
igualdad, para promover esta cultura entre todo el
personal.

105. Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliacidn
y corresponsabilidad
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MEDIOS Y RECURSOS

CONTENUR S.L se compromete a poner a disposicién del Plan de Igualdad todos los
medios humanos y materiales para implementar todas las acciones previstas durante el
periodo de vigencia.

De forma general se materializara de la siguiente manera:

. DIRECCION DEL PLAN DE IGUALDAD: El plan de igualdad se integra en el
plan director de la organizacidn por lo que la direccion general autorizard
la disposiciéon de medios para su desarrollo.

. COORDINACION: La coordinacién del Plan de Igualdad serd llevada a cabo
por RRHH.

. COMISION DE IGUALDAD: Las personas que integran la comisién de
igualdad dispondran de los espacios necesarios para disefiar medidas de
igualdad y para el seguimiento y la evaluacién.

J PLANTILLA: Se informara a la plantilla de todo el proceso en su conjunto,
objetivos y contenidos del plan de igualdad, y podra participar aportando
informacién y su valoracion del desarrollo.

J DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: Serd el departamento
responsable de llevar el control de las acciones y de recopilar la
informacién para ponerla a disposicion de la Comisién de Igualdad.

RECURSOS ECONOMICOS

AREA DE INTERVENCION IMPORTE
Responsable de Igualdad 10.400,00 €
Proceso de seleccién y contratacion 5.600,00 €
Formacion 23.600,00 €
Promocién profesional 5.600,00 €
Condiciones de trabajo 13.800,00 €
Salud laboral 2.200,00 €
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral 12.000,00 €
Infrarrepresentacion femenina 600,00 €
Retribuciones 12.000,00 €
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo 10.000,00 €
Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género 4.000,00 €
Comunicacién e imagen 5.200,00 €
Presupuesto 20/09/2024 a 19/09/2028 | 105.000,00 €
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Seguimiento y evaluacion del 11l Plan de Igualdad de CONTENUR S.L se realizara por
las personas designadas por la Comisién negociadora del Plan de Igualdad.

SEGUIMIENTO

Objetivos y finalidad del seguimiento que se realice para llevar el control de actuaciones
y resultados inmediatos:

. Verificar la consecucidon de los objetivos establecidos en el plan de
igualdad.
J Obtener informacién sobre el proceso de ejecuciéon de las medidas

previstas en el Plan: nivel de ejecucién, adecuacién de recursos
empleados, cumplimiento del cronograma...
J Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar
los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.
El seguimiento forma parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la
ejecucidn. Con él se realiza el control y verificacién de que la ejecucién de medidas se
ajusta a las previsiones del plany, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar
medidas correctoras.

Metodologia para el seguimiento:

. Supervisar la implementacidon de cada medida de forma individualizada a
través de la persona o departamento responsable de su ejecucién.
. Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas teniendo en

cuenta los siguientes criterios:
= Coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en
el plan.
= Definidos de forma clara para facilitar su utilizacién.
= Cuantitativos y cualitativos.
= Comparables en el tiempo.
= Desagregados por sexo.
J Tipos de indicadores:

* Indicadores de seguimiento de medidas: estos habran sido
definidos junto con el disefio de las medidas, para asi garantizar
la coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas
adoptadas para su consecucidn y los criterios de medicién.

* |ndicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucién
de cada medida y del plan, en su conjunto, y al nimero de
personas afectadas por ambos.

* |ndicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el
plan, sobre la idoneidad y suficiencia de los recursos asignados,
las dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.
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* Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de
igualdad en la empresa como consecuencia de la aplicacion tanto
de las medidas como del plan de igualdad.

La documentacion a entregar a la Comisién de Igualdad para el seguimiento y evaluacién
del Plan de Igualdad se facilitara al menos 15 dias antes de la reunién programada.

Revision del Plan de Igualdad

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procedera también a su
revision con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucién no estd
produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el reglamento
gue regule la comisidn y funciones de la comision de seguimiento del mismo, y, en todo
caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidon a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de
la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

b. Cuando se produzca la fusidon, absorcion, transmisién o modificacion de
la forma juridica de la empresa.

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

d. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién
del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revision conllevard la actualizaciéon del diagndstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad,
en la medida necesaria.

EVALUACION

Se trata, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos
principales son:

J Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
J Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
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. Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y estrategias
empleadas en su implementacién.
. Identificar 4dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la

modificacidn de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacién de la igualdad entre
mujeres y hombres en la gestién empresarial, ya que permite valorar, de forma critica,
lo actuado y definir las estrategias de futuro.

Evaluacion de resultados

e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
e Grado de consecucion de los resultados esperados.
e Nivel de correccidon de las desigualdades emprendidas.

Evaluacion de proceso

Analiza |la adecuacion de los recursos, métodos y herramientas empleadas durante la
ejecucién de acciones; las dificultades que se han encontrado y las soluciones
adoptadas.

o Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

e Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.

e Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

e Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

e Grado de incorporacién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la gestidn de la empresa.

Evaluacion de impacto

Valora los cambios, en términos de igualdad, que se han producido en la empresa como
resultado de la implantacién del plan de igualdad (reduccion de desigualdades, cambios
en el clima laboral o la imagen (interna y externa) de la empresa, incremento en la
presencia equilibrada de mujeres y hombres...).

. Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccién y la plantilla, en
las practicas de recursos humanos...

. Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

Se realizara la evaluacion en dos momentos, una intermedia y otra final.

La evaluacion recogera una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con
el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar
aquellas que lo requieran en funcidn de sus efectos.




CONTENUR

CALENDARIO DE REUNIONES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Anualmente se presentard a la Comision de Igualdad:

* Plan de trabajo con el detalle de area de intervencion, actuaciones concretas,
calendario, recursos humanos, materiales e indicadores de evaluacién. Este plan
de trabajo serd revisado y aprobado por la Comision de Igualdad.

e Informe de evaluacidn de las actividades realizadas durante el periodo anual
anterior, con presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluacion
establecidos. Este informe de seguimiento anual serd revisado y aprobado por la
Comisién de Igualdad.

Evaluacién intermedia en el primer trimestre de 2026. Esta evaluacion servira de base
para valorar la evolucién e impacto de las medidas, en caso necesario se realizardn
ajustes en la planificacién de actuaciones con el objeto de adecuar lo maximo posible al
cumplimiento de objetivos. Esta evaluacidn serd revisada y aprobada por la Comisién de
Igualdad.

Evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion del periodo de vigencia del plan de
igualdad se realizard una evaluacién final con los resultados cuantitativos y cualitativos
como consecuencia de la actuacion realizada durante el periodo, esta evaluacién servira
de base para el disefio del segundo Plan de Igualdad. Esta evaluacidn serd revisada y
aprobada por la Comisién de Igualdad.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comision de Igualdad
recibird informacién puntual y actualizada de las acciones que se estan poniendo en
marcha para poder informar a la plantilla con caracter periddico.
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COMPOSICION DE LA COMISION DE IGUALDAD PARA EL
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comisién de Igualdad serd quien asuma en el periodo de vigencia del Plan de Igualdad
la competencia del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

La Comisidn de Igualdad estara formado por 10 personas, 5 en representacién de la
empresa y 5 en representacion de las personas trabajadoras:

De una parte, como representacion empresarial:

— Cristina Linares Pérez, Dpto. Recursos Humanos

— David Fernandez Gil, Direccidn Dpto. Recursos Humanos
— Elizabeth Tejada Mesa, Dpto. Recursos Humanos

— Patricia Martin Junco, Dpto. Recursos Humanos

— Javier Crespo Moreno, Técnico PRL

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:

— Jonathan Fernandez Moran, por CCOO Habitat
— Juan Carlos Brotén Mayo, por UGT SP

— Rafael Iniesta Moraleda, por UGT FICA

— Juan Carlos Morago Mora, por Solidaridad

— Raquel Hijosa Carracedo, por CCOO Habitat

En las diferentes tematicas sobre las que tienen que ejercer las funciones de valoracién,
seguimiento, control y evaluacidn podran contar con asesoramiento externo.

SUSTITUCIONES

Las personas que integren la Comisién podran ser sustituidas por otras en los siguientes
casos:

J Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de
Igualdad.

J En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la
Comisidn de Igualdad.

J En caso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la
empresa.

J En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacidén prevista con una

duracion mayor a seis meses.
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El procedimiento serd comunicarlo a la Comisién de lgualdad, que se encargard de
aprobar la eleccidn de sustitucién en una reunién de la que se levantard acta.

Ademads de lo establecido en el reglamento de funcionamiento de la Comisién de
Igualdad para el Seguimiento y Evaluacidn, para el ejercicio de estas funciones concretas
se incluye:

. Evaluacién, el seguimiento y el control de la aplicacién de las medidas
contempladas en dicho plan.

. Gestidn de dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar
la comunicacién en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

. Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacién en cuanto

al Plan de Igualdad a la plantilla.

FUNCIONAMIENTO
Reuniones

Las reuniones de la Comisién de Igualdad, tendran cardacter ordinario, para tratar todas
las cuestiones relacionadas con el ejercicio de sus funciones. Para ello se convocaran,
con una antelacion minima de 7 dias naturales.

El medio de reunidn habitual sera presencial y/o por plataforma de videoconferencia.

Las reuniones extraordinarias de la Comision de Igualdad serdn convocadas por el
mismo procedimiento sin que tenga que existir el periodo de antelacién antes descrito.
Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

. Conocimiento de situaciones de discriminacion directa o indirecta.

. Intencidon de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
materia de igualdad.

. Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia

sustancial en cuanto al numero de mujeres y hombres en la plantilla,
posibilidades de ascenso o promocidon o cualquier otra area recogida en las
acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la reelaboracion del
diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.
. Cualquier otra que sea necesario resolver por la Comision de Igualdad y no
pueda esperar a la celebracién de la reunién ordinaria.
Quorum

Las reuniones de la Comision de Igualdad, se daran por efectivamente constituidas con
la asistencia de las personas presentes, tras la confirmacion que todas las personas que
la componen han recibido la informacién de la misma.

Acuerdos

Los acuerdos se adoptaran por mayoria simple de cada una de las partes representadas.

)
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Actas

De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comisidén de Igualdad y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados,
acuerdos y desacuerdos.

Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comision de Igualdad se comprometen a tratar
con confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion
de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.

PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de CONTENUR S.L se revisard antes de la finalizacién del periodo
de vigencia cuando concurran las siguientes circunstancias, recogidas en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo:

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

e En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificaciéon del estatus
juridico de la empresa.

e 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 diagnéstico de situacidon que haya
servido de base para su elaboracién.

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

e Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicard la actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

e Las medidas del plan de igualdad podrdan revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir,
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intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en
funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucién de
sus objetivos.

La revision y modificacién se llevara a cabo por la Comision de Seguimiento y Evaluacidn
del Plan de lgualdad, siendo necesaria la mayoria simple de cada parte para que esta
modificacion sea efectiva.

PROCEDIMIENTO

Cuando se produzca una de las situaciones que pueden dar lugar a la modificacion del
plan de igualdad, cualquiera de las partes que forman la Comision de Seguimiento y
Evaluacién del Plan de lgualdad puede iniciar un procedimiento ORDINARIO o
EXTRAORDINARIO

ORDINARIO:

En cualquiera de las reuniones semestrales de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion
se puede incluir como punto del dia.

EXTRAORDINARIO:

Convocar con al menos una semana de antelacidon a la Comisiéon de Seguimiento y
Evaluaciéon del Plan de Igualdad para revision de la situacion y propuesta de modificacion
del Plan de lgualdad.

En ambas reuniones se aprobara por mayoria de cada parte el alcance de la revisién y
de las modificaciones a realizar, dejando constancia en acta, con el plazo para realizar
las modificaciones acordadas.

RESOLUCION DE CONFLICTOS

En el caso de discrepancia en la Comisién de Igualdad para el Seguimiento y Evaluacion
del Plan de Igualdad CONTENUR S.L, sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento
de las medidas contempladas en el plan de igualdad, se podra acudir a los 6rganos de
mediacidn, arbitraje y control competentes.

Adhesion al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC). Las
partes acuerdan su adhesidon total e incondicional al Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC); sujetdndose integramente a los
drganos de mediacidn, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal
de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Y para los efectos que resulte oportuno, lo firman en Getafe a 20 de Septiembre de 2024
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En representacion de la Empresa:

David Fernandez Gil, Direccion Dpto. Recursos Humanos

Cristina Linares Pérez, Dpto. Recursos Humanos

Javier Crespo Moreno, Técnico PRL

Esther da Veiga Mejia, Directora Financiera

Susana Diez De Vega, Directora de Marketing

Patricia Martin Junco, Dpto. Recursos Humanos

Lara Carrasco Collado, Técnica PRL

Elizabeth Tejada Mesa, Dpto. Recursos Humanos

En representacion de las personas trabajadoras:

Jonathan Ferndndez Mordn, por CCOO Habitat

Juan Carlos Morago Mora, por Solidaridad

Juan Carlos Gonzalez Sénchez, por UGT FICA

Rafael Iniesta Moraleda, por UGT FICA

Sergio Lopez Mateu, por CCOO Industria

Juan Carlos Brotén Mayo, por UGT SP

Raquel Hijosa Carracedo, por CCOO Habitat
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