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Determinacion de las partes que lo conciertan.

Con fecha 22 de marzo de 2024 se constituyo la Comision Negociadora para la

negociacion del Il Plan de Igualdad de Atende Servicios Integrados S.L. en

cumplimiento de lo establecido en el articulo 9.2. letras ¢ y d. (cambio sustancial de

la plantilla de la empresa por escision de rama de actividad) del Real Decreto

901/2020, de 13 de octubre. Dicha mesa tiene una composicidn mixta en su Parte

Social, al no tener todas las personas trabajadoras afectadas por la misma

representacion unitaria.

De una parte y en representacion de la parte empresarial:

D. Pedro Munoz Hurtado. Responsable de Igualdad.
D. Gabriel Vazquez Morales. Jefe de Recursos Humanos.
Dna. Mercedes Ortega Durdn. Técnica de Igualdad.

Dna. Noelia Ferreras Cadierno. Técnica de Igualdad.

De ofra parte, en representacion de la Federacion de CCOO del Habitat:

Dna. Raguel Hijosa Carracedo. Adjunta a la secretaria de mujeres. CCOO del
Habitat.

Dna. Maria Isabel Hermoso Garcia. Delegada de Personal CCOO del Habitat.
Dna. Concepcion Santodomingo Jiménez. Delegada de Personal CCOO del
Habitat.

D. JesUs Manuel Espejo Garcia. Delegado de Personal CCOO del Habitat.

D. Jonatan Romero Moreno. Delegado de Personal CCOO del Habitat.

En representacién de la Federacion de Sanidad y Sectores Socio Sanitarios (FSS) del

Sindicato Comisiones Obreras:

Dna. Silvia Espinosa Lopez. Secretaria de Mujeres y politicas LGTBI+ e igualdad.
FSS-CCOO.
Dna. Maria Araceli Gallegos Garcia. Delegada de personal FSS-CCOO.
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En representacién de FeSMC del Sindicato Unidn General de Trabajadores, UGT:
e Dna. Mar Bldzquez Perales. Responsable Federal Planes de Igualdad FeSMC-
UGT.
e D. Yassin Alaoui. Delegado de Personal de FeSMC-UGT.

e D. Diego Jesus Garcia Ramirez. Delegado de Personal de FeSMC-UGT.

Y, en representacién de UGT Servicios Publicos:
¢ Dna. Rosario Garcia Ramos. Responsable Federal de Planes Igualdad de UGT
Servicios PUblicos.
e Dna. Cristina Rejon Rodriguez. Delegada de Personal, Sector Ayuda a domicilio
UGT Servicios Publicos.
e Dna. Maria Nieves Joaqguin Rolddn. Delegada de Personal, Sector Ayuda a

domicilio UGT Servicios Publicos.

Con fecha 25 de junio de 2024 se firma el texto actualizado acorde con la realidad

actual de la plantilla de Atende Servicios Infegrados S.L.
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ESTRUCTURA DEL PLAN

El presente Plan se estructura del siguiente modo:

Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES m
habitat N

e Compromiso de la empresa con la Igualdad de Oportunidades entre mujeres
y hombres.
e Ambito personal, territorial y temporal.
e Informe del diagnéstico de situacion en la empresa.
e Resultados de la auditoria Retributiva.
¢ Objetivos del Plan de Igualdad de Atende Servicios Integrados, SL.
e Obijetivos y medidas concretas por Areas de Actuacion:
a) Proceso de seleccién y contratacion.
b) Clasificacién profesional.
c) Formacion.
d) Promocion profesional.
e) Condiciones de trabgjo.
f) Salud y Bienestar Laboral.
g) Conciliacién y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral.
h) Infrarrepresentacion femenina.
i) Retribuciones.
j) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
k) Proteccidn de las trabajadoras en situacion de violencia de género en el dmbito
Laboral
) Comunicacion y lengugje inclusivo.
e Plazos de ejecucion de las medidas, indicadores de seguimiento y medios y
recursos para su ejecucion
e Sistema de Seguimiento y Evaluacion
e Composicion y funcionamiento de la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad de Atende Servicios Integrados S.L.
e Procedimiento de modificacion y resoluciéon de discrepancias sobre la

aplicacién, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.
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COMPROMISO DE LA EMPRESA

En Atende Servicios Infegrados S.L. somos conscientes que nuestra gestion empresarial

tiene que estar en consonancia con larealidad social y las demandas de la sociedad,
y por ello hemos asumido el compromiso para la elaboracién de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la empresa

En consecuencia Atende Servicios Integrados S.L. declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de frato y
oportunidades entre mujeres y hombres, estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio de nuestra Politica 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 v,
siguiendo para ello, las directrices que marca la legislacién en la materia, el RD
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 ocupaciéon y el RD
901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y, por tanto, con sujecion a la integracion del principio de igualdad de trato y de

oportunidades.

En todos los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccion, pasando por la politica salarial, la formacidn, la promocion, las condiciones
de frabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de frabajo, la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y el uso
no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el

principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a fravés de la implantacion de un
Plan de Igualdad que suponga el establecimiento de propuestas que puedan
mejorar, en su caso, la situacion presente, estableciéndose los necesarios sistemas de

seguimiento.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de
trabajadores y frabajadoras, en el proceso de negociacion, tal y como establece la

Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Para la elaboraciéon del Il Plan se ha constituido con fecha 22 de marzo de 2024 |la

Comision de Negociacion, en la que, junto con la representacion social, se llevard a
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cabo la negociaciéon del Plan de Igualdad para, a partir de ahi y en consonancia

con lo establecido en la ley, poder implementar las medidas pactadas.

Con este Plan de Igualdad, Atende Servicios Integrados S.L. muestra una vez mas su
compromiso, haciendo que nuestras acciones y nuestras relaciones con la sociedad
estén libres de discriminaciones por razon de sexo, confribuyendo al avance hacia

una sociedad en la que la igualdad sea efectiva.

AMBITOS DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL Y

VIGENCIA

Ambito personal y territorial:

El presente plan extiende su aplicacion y vincula a nivel nacional, a todas las
trabajadoras y trabajadores de la empresa Atende Servicios Integrados S.L.
independientemente de su modalidad confractual o cargo que ostente, mientras

dure su relacion laboral con la misma.

Ambito temporal o vigencia:

La cultura de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en

Atende Servicios Integrados S.L. tiene vocaciéon de futuro y es de duracion indefinida.

El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia de 4 anos, a contar desde su firma,
entrando en vigor con la firma el dia 25 de junio de 2024 hasta el dia 24 de junio de
2028.
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INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION EN LA EMPRESA

Gracias al trabajo realizado entre la parte social y la parte empresarial, se ha llevado

a cabo una amplia labor de diagndstico para detectar los aspectos mds relevantes
en igualdad enfre hombres y mujeres sobre la estructura, politica, condiciones
laborales y demds aspectos importantes de la empresa Atende Servicios Integrados
S.L. de acuerdo al RD 901/2020 y al RD 902/2020.

En conformidad a lo establecido en el art. 9.2. letras ¢ y d. (cambio sustancial de la
plantilla de la empresa por escision de rama de actividad) del Real Decreto 901/2020,
a confinuacion se procede a incorporar al presente plan el informe de diagndstico
de situacién en la empresa con los datos de la situacion actual de la plantilla fras la

escision.

Como principales conclusiones del presente diagndstico de situacion se marcan las

siguientes:

NOMBRE DE LA EMPRESA ATENDE SERVICIOS INTEGRADOS S.L.

CIF B98751472

DOMICILIO SOCIAL AVENIDA REPUBLICA ARGENTINA, 21, - 32 PLANTA,
OFICIN. 41011, SEVILLA

TELEFONO 954 186 700

ACTIVIDAD Limpieza general de edificios

CNAE 8121

FORMA JURIDICA Sociedad Limitada (S.L.)

La actividad de la empresa opera a nivel nacional.

Total

HOMBRES MUJERES Ne Total %
PROVINCIA N2 % Ne %
Albacete 1 0,01% 0,00% 1 0,01%
Alicante 15 0,09% 96 0,56% 111 0,64%
Almeria 110 0,64% 2476 14,34% 2586 14,98%
Badajoz 4 0,02% 60 0,35% 64 0,37%
Cadiz 22 0,13% 453  2,62% 475 2,75%
Cantabria 2 0,01% 0,00% 2 0,01%
Castellon 21 0,12% 102 0,59% 123 0,71%
Ceuta 10 0,06% 210 1,22% 220 1,27%

Cérdoba 44 0,25% 535 3,10% 579 3,35%
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Granada 45 0,26% 380 2,20% 425 2,46%
Huelva 23 0,13% 9 0,05% 32 0,19%
Huesca 4 0,02% 0,00% 4 0,02%
Jaén 24 0,14% 2002 11,59% 2026 11,73%
Las Palmas 4 0,02% 78 0,45% 82 0,47%
Madrid 149 0,86% 4724 27,36% 4873  28,22%
Malaga 78 0,45% 3259 18,87% 3337 19,33%
Melilla 24 0,14% 231 1,34% 255 1,48%
Murcia 53 0,31% 273  1,58% 326 1,89%
Pontevedra 3 0,02% 0,00% 3 0,02%
Santa Cruz De
Tenerife 33 0,19% 445 2,58% 478 2,77%
Sevilla 57 0,33% 877 5,08% 934 5,41%
Toledo 0,00% 10 0,06% 10 0,06%
Valencia 30 0,17% 291 1,69% 321 1,86%
Total general 756 4,38% 16511 95,62% 17267 100,00%
Se enmarca en el Sector multiservicios, siendo sus principales actividades:
Servicios Sociales, 96,45% del total de la plantilla.
Servicio de limpieza, 2,35% de la plantilla.
Otros Sectores (englobando mantenimiento, mercado verde, servicios
educativos, auxiliares), 1,08% de la plantilla.
Total Total Total
HOMBRES MUJERES g %H %V
ACTIVIDAD Ne %H %V Ne %H %V
SERVICIOS SOCIALES 529 3,18% 69,97% 16125 96,82% 97,66% 16654 100,00% 96,45%
LIMPIEZA 67 16,54% 8,86% 338 83,46% 2,05% 405 100,00% 2,35%
OFICINAS 7 31,82% 0,93% 15 68,18%  0,09% 22 100,00% 0,13%
OTROS SECTORES 153 82,26% 20,24% 33 17,74% 0,20% 186 100,00% 1,08%
MANTENIMIENTO 101 82,79% 13,36% 21 17,21% 0,13% 122 100,00% 0,71%
MERCADO VERDE 41 93,18% 5,42% 3 6,82% 0,02% 44 100,00% 0,25%
SERVICIOS AUXILIARES 5 71,43% 0,66% 2 28,57% 0,01% 7 100,00% 0,04%
SERVICIOS EDUCATIVOS 6 46,15% 0,79% 7 53,85% 0,04% 13 100,00% 0,08%
Total general 756 4,38% 100,00% 16511 95,62% 100,00% 17267 100,00% 100,00%

Poruna parte, debido a que la actividad de la empresa estd directamente vinculada

ala concesidon administrativa del servicio, la estructura de Atende Servicios Intfegrados

S.L. no es la comun al resto de empresas. Los centros de trabajo donde se desarrolla

la actividad no pertenecen a la Compania, por lo que esta no tiene poder de

decision sobre el diseno y composicion de las instalaciones. Por otra parte, la plantilla

ha sido en gran parte subrogada por empresas gestoras salientes tras la adjudicacion
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a Atende Servicios Integrados S.L., tal y como regula el Convenio Colectivo de

aplicacién.

Respecto a la plantilla, tras la escision de actividad (a fecha 30/11/2023), destaca

una alta feminizacién, 16.511 mujeres (95,62%), mientras que los 756 hombres

representan un 4,38% del personal.

SEXO
HOMBRES
MUJERES
Total general

Ne %
756 4,38%
16511 95,62%
17267 100,00%

Por tipo de contrato, el 83,31% de la plantilla tiene un contrato indefinido. Si

observamos segun sexos, el 82,14% de los hombres tiene un confrato indefinido, y en

el caso de las mujeres, este porcentaje es de un 83,37%.

HOMBRES MUJERES
TIPO CONTRATO Ne %H %V N2 %H %V
INDEFINIDO 621 4,32% 82,14% 13765 95,68% 83,37%
FIJO DISCONTINUO 25 25,00%  3,31% 75 75,00%  0,45%
TEMPORAL 110 3,96% 14,55% 2671 96,04% 16,18%
Total general 756 4,38% 100,00% 16511 95,62% 100,00%

Total

Total
%V

Total
g %H

14386
100
2781
17267

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%

83,31%
0,58%
16,11%
100,00%

Por tipo de jornada, el 25,59% de la plantilla tiene jornada completa siendo el

porcentaje de mujeres con jornada completa menor al de hombres (24,26% de

mujeres frente al 54,63% de hombres).

HOMBRES MUJERES

TIPOJORNADA  Ne %H %V Ne %H %V
COMPLETA 413 9,35% 54,63% 4005 90,65% 24,26%
PARCIAL 343 2,67% 4537% 12506 97,33% 75,74%

Total general 756 4,38% 100,00%

HOMBRES

TIPO JORNADA

POR CONTRATO N¢ %H %V

FIJO

DISCONTINUO 25 25,00% 3,31%
COMPLETA 25 25,00%  3,31%

16511 95,62% 100,00%

MUJERES
N2 %H %V

75 75,00%
75 75,00%

Total

4418
12849
17267

0,45%
0,45%

Total
%V

Total
%H

100,00%  25,59%
100,00% 74,41%
100,00% 100,00%

Total Total Total

N2 %H %V
100 100,00% 0,58%
100 100,00% 0,58%
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INDEFINIDO 621 4,32% 82,14% 13765 95,68% 83,37% 14386 100,00% 83,31%
COMPLETA 340 9,17% 44,97% 3367 90,83% 20,39% 3707 100,00% 21,47%
PARCIAL 281 2,63% 37,17% 10398 97,37% 62,98% 10679 100,00% 61,85%
TEMPORAL 110 3,96% 14,55% 2671 96,04% 16,18% 2781 100,00% 16,11%
COMPLETA 48 7,86%  6,35% 563 92,14%  3,41% 611 100,00%  3,54%
PARCIAL 62 2,86%  8,20% 2108 97,14% 12,77% 2170 100,00% 12,57%
Total general 756 4,38% 100,00% 16511 95,62% 100,00% 17267 100,00% 100,00%

En relacién a la edad de la plantilla, se observa que es una plantilla senior donde mds
del 80% se encuentre en un rango de 35 a 65 anos, tanto entre hombres como en
mujeres. Igualmente, la plantilla con edad mayor a 65 anos, aunque es menor al 2%,

es representativa.

Total Total Total

HOMBRES MUIJERES e %H %V

RANGO EDAD Ne %H %V Ne %H %V

MENOS DE 20

ANOS 2 22,22% 0,26% 7 77,78% 0,04% 9 100,00% 0,05%
DE 20 A 34 ANOS 206 6,93% 27,25% 2767 93,07% 16,76% 2973 100,00% 17,22%
DE 35 A 49 ANOS 280 4,13% 37,04% 6495 95,87% 39,34% 6775 100,00% 39,24%
DE 50 A 65 ANOS 263 3,64% 34,79% 6961 96,36% 42,16% 7224 100,00% 41,84%
MAS DE 65 ANOS 5 1,75% 0,66% 281 98,25% 1,70% 286 100,00% 1,66%
Total general 756 4,38% 100,00% 16511 95,62% 100,00% 17267 100,00% 100,00%

Respecto a las diferentes dreas de actuaciéon se hacen las siguientes apreciaciones:

1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

Los procesos de seleccion del personal de Atende Servicios Integrados S.L. se rigen
por lo establecido en el Manual de Seleccion, que regula los criterios, métodos,
canales de informacion y procesos utilizados para la seleccidon del personal. En el Dep.
de seleccion se utiliza el sistema de seleccidn SIS (Sistema Integrado de seleccion). Es
una plataforma por la que gestionamos todos los procesos de seleccion basada en
sistema SAP por la que los centros operativos solicitan al equipo de seleccion perfiles
para iniciar un proceso. Toda la informacidén y puestos estan predeterminados en el
sistema. El cambio producido en la escision y la entrada de personal de servicios
sociales ha producido un cambio significativo en cuanto a la cantidad de plantilla 'y

una feminizacion de la misma.

Igualmente, la seleccidn se realiza de manera principal con entidades sociales,

priorizando la contratacion del colectivo del tercer sector. Para el andlisis del drea de

11
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seleccion se han tomado como ejemplo diferentes procesos de seleccion abiertos

durante el ano 2023 en algunos de los centros, pero representativos de |la estructura

de personal. A modo de ejemplo, se muestran |os siguientes datos:

25739- LIMP PLAT En este proceso se inscribieron 65 personas en la oferta (51 mujeres

HOSPITAL. GRANADA. y 14 hombres). Se entrevistaron a 11 personas ( 8 mujeres y 3

Administrativo/a hombres)de las cuales, se contraté a 1 muijer.

Departamento de

Seleccion

33812- SAD DE CEUTA En este proceso se inscribieron 43 personas en la oferta (40 mujeres

AUXILIAR DE AYUDA A y 3 hombres). Se entrevistaron a 4 mujeres (ninguno de los

DOMICILIO hombres cumplia requisitfos y experiencia en sector
sociosanitario)de las cuales, se contraté a 1 mujer.

Si analizamos los porcentajes de contratacion a partir de la escision, las altas en el
ano 2023 se corresponden en su mayoria a la escision, siendo el 86,62% de |as altas

de personal subrogado (96,06% de mujeres y 3,94% de hombres).

ALTAS 2023 Ne %
HOMBRES 922  4,76%
MUJERES 18446 95,24%
Total general 19368 100,00%
Total Total Total
HOMBRES MUIJERES Ne %V %H
ALTAS 2023 Ne %V %H Ne %V %H
ALTA NUEVA 261 28,31% 10,07% 2331 12,64% 89,93% 2592 13,38% 100,00%
F1JO DISCONTINUO 5 0,54% 38,46% 8 0,04% 61,54% 13  0,07% 100,00%
INDEFINIDO 26 2,82% 11,56% 199 1,08% 88,44% 225 1,16% 100,00%
TEMPORAL 230 24,95% 9,77% 2124 11,51% 90,23% 2354 12,15% 100,00%
SUBROGACION 661 71,69% 3,94% 16115 87,36% 96,06% 16776 86,62% 100,00%
F1JO DISCONTINUO 39  4,23% 23,21% 129  0,70% 76,79% 168  0,87% 100,00%
INDEFINIDO 527 57,16% 3,73% 13618 73,83% 96,27% 14145 73,03% 100,00%
TEMPORAL 95 10,30% 3,86% 2368 12,84% 96,14% 2463 12,72% 100,00%
Total general 922 100,00% 4,76% 18446 100,00% 95,24% 19368 100,00% 100,00%

Igualmente, si analizamos porcentajes de bajas durante el ano 2023, se observa que
a nivel de contrato temporal se encuentran el 92,12% del total, siendo de éstas, el 86%
bajas por fin de contrato. Tanto en el caso de las mujeres como de los hombres, la

causa de baja mds frecuente es la de fin contrato.

En los confratos indefinidos, las bajas son el 7,58% del total, siendo el motivo baja

voluntaria, excedencia voluntaria, fin contrata y otras causas como pueden ser,
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jubilacion, incapacidad permanente, agotamiento IT, entre ofras).
Total Total Total
HOMBRES MUIJERES Ne %V %H

BAJAS 2023 N2 %V %H N¢ %V %H

FIJO DISCONTINUO 1 0,39% 14,29% 6 0,29% 85,71% 7 0,30% 100,00%
BAJA FIJO

DISCONTINUO 0,00% 0,00% 2 0,10% 100,00% 2 0,09% 100,00%
BAJA VOLUNTARIA 1 0,39% 100,00% 0,00% 0,00% 1 0,04% 100,00%
FIN CONTRATO 0,00% 0,00% 3 0,15% 100,00% 3 0,13% 100,00%
OTRAS CAUSAS 0,00% 0,00% 1 0,05% 100,00% 1 0,04% 100,00%

INDEFINIDO 23 8,88% 13,14% 152 7,41% 86,86% 175 7,58% 100,00%
BAJA VOLUNTARIA 8 3,09% 15,69% 43 2,10% 84,31% 51 2,21% 100,00%
DESPIDO 2 0,77% 22,22% 7 0,34% 77,78% 9 0,39% 100,00%
EXCEDENCIA

VOLUNTARIA 5 1,93% 13,16% 33 1,61% 86,84% 38 1,65% 100,00%
FIN CONTRATA 1 0,39% 4,76% 20 0,98% 95,24% 21 0,91% 100,00%
FIN CONTRATO 1 0,39% 12,50% 7 0,34% 87,50% 8 0,35% 100,00%
NSPP 2 0,77% 40,00% 3 0,15% 60,00% 5 0,22% 100,00%
OTRAS CAUSAS 4 1,54% 9,30% 39 1,90% 90,70% 43 1,86% 100,00%

TEMPORAL 235 90,73% 11,05% 1892 92,29% 88,95% 2127 92,12% 100,00%
BAJA VOLUNTARIA 6 2,32% 6,12% 92 4,49% 93,88% 98 4,24% 100,00%
DESPIDO 1 0,39% 33,33% 2 0,10% 66,67% 3 0,13% 100,00%
FIN CONTRATA 0,00% 0,00% 25 1,22% 100,00% 25 1,08% 100,00%
FIN CONTRATO 227 87,64% 11,43% 1759 85,80% 88,57% 1986 86,01% 100,00%
NSPP 1 0,39% 10,00% 9 0,44% 90,00% 10 0,43% 100,00%
OTRAS CAUSAS 0,00% 0,00% 5 0,24% 100,00% 5 0,22% 100,00%

Total general 259 100,00% 11,22% 2050 100,00% 88,78% 2309 100,00% 100,00%

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

Atende Servicios Integrados S.L. aplica en esta materia los sistemas de Clasificacion
Profesional que de conformidad a las previsiones establecidas en el articulo 22, del
Estatuto de los Trabajadores: “*Mediante la negociacion colectiva o, en su defecto,
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se establecerd el
sistema de clasificacion profesional de los trabajadores por medio de grupos
profesionales”, estdn establecidos en los Convenios Colectivos que aplica a las
personas trabajadoras de su plantilla.

De cara a sistematizar los mismos se podrian identificar aquellos sectores de actividad
gue cuentan con Convenios Colectivos que tienen una estructura negocial en la que
los sistemas de clasificacion profesional figuran como materia cuya regulacion recae
de forma exclusiva en los de dmbito Estatal. Partiendo de la clasificacion profesional
gue otorgan los convenios colectivos, tras la escision de rama de actividad se puede
observar que las mujeres son el personal mayoritario en todas las categorias,
exceptuando las siguientes:
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- Encargado/a. 16,67% del total de mujeres.
- Peodn/a. 27,27% del total de mujeres.

- Supervisor/a. 33,33% del total de mujeres.
- Conductor/a. 0% de muijeres.

Total Total

HOMBRES MUJERES o %H
CATEGORIA Ne %H %V Ne %H %V
AUXILIAR DE AYUDA A
DOMICILIO 309 2,02% 40,87% 15010 97,98% 90,91% 15319 100,00%
AYUDANTE/A 42 19,18%  5,56% 177 80,82%  1,07% 219 100,00%
CONDUCTOR/A 7 100,00%  0,93% 0,00%  0,00% 7 100,00%
COORDINADOR/A 24 7,69%  3,17% 288 92,31%  1,74% 312 100,00%
JEFE/A SERVICIO 0,00%  0,00% 12 100,00% 0,07% 12 100,00%
DIRECTOR/A 0,00%  0,00% 11 100,00%  0,07% 11 100,00%
ENCARGADO/A 5 83,33% 0,66% 1 16,67% 0,01% 6 100,00%
ESPECIALISTA 2 50,00% 0,26% 2 50,00% 0,01% 4 100,00%
GEROCULTOR/A 0,00%  0,00% 11 100,00%  0,07% 11 100,00%
LIMPIADOR/A 62 15,31% 8,20% 343 84,69% 2,08% 405 100,00%
MONITOR/A- ANIMADOR/A 4 18,18% 0,53% 18 81,82% 0,11% 22 100,00%
OFICIAL/A 125 59,24% 16,53% 86 40,76%  0,52% 211 100,00%
PEON 8 72,73%  1,06% 3 27,27% 0,02% 11 100,00%
PERSONAL ADMINISTRATIVO 9 14,52%  1,19% 53 85,48%  0,32% 62 100,00%
PERSONAL AUXILIAR 34 44,16%  4,50% 43 5584%  0,26% 77 100,00%
PERSONAL ESPECIALIZADO 9 1552% 1,19% 49 84,48%  0,30% 58 100,00%
PERSONAL OPERARIO 66 38,15% 8,73% 107 61,85% 0,65% 173 100,00%
RESPONSABLE 3 11,11%  0,40% 24 88,89%  0,15% 27 100,00%
RESPONSABLE EQUIPO 1 12,50% 0,13% 7 87,50% 0,04% 8 100,00%
SUPERVISOR/A 2 66,67% 0,26% 1 33,33% 0,01% 3 100,00%
TECNICO/A 4 6,45% 0,53% 58 93,55%  0,35% 62 100,00%
TECNICO/A SUPERIOR-
TITULADO/A SUPERIOR 25 20,83% 3,31% 95 79,17%  0,58% 120 100,00%
TECNICO/A MEDIO- TITULADO/A
MEDIO 15 11,81% 1,98% 112 88,19% 0,68% 127 100,00%
Total general 756 4,38% 100,00% 16511 95,62% 100,00% 17267 100,00%

3. FORMACION
La empresa dispone de un Plan de Formacion Profesional que ha sido elaborado por
el departamento correspondiente y se ha informado a la Representacion Legal de

las Personas Trabajadora, siendo la formacion una pieza fundamental para el

Total
%V

88,72%
1,27%
0,04%
1,81%
0,07%
0,06%
0,03%
0,02%
0,06%
2,35%
0,13%
1,22%
0,06%
0,36%
0,45%
0,34%
1,00%
0,16%
0,05%
0,02%
0,36%

0,69%

0,74%
100,00%
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desarrollo y mejora de los procesos de gestion de los Servicios. A continuacion, se

expone una tabla resumen sobre la formacién durante el ano 2023:

FORMACION POR ACTIVIDAD N2

Cabeceras
Limpieza
Mantenimiento
Mercado Verde

Servicios Sociales

Total general

ACCION FORMATIVA
CALIDAD Y MEDIOAMBIENTE
Especifico
Especifico - Asistencia a Mayores
Especifico - Ayuda Domiciliaria

Especifico - Jardineria y Forestal
Especifico - Técnicas Aplicadas

General

GESTION EMPRESARIAL GENERAL
HABILIDADES PROFESIONALES
IDIOMAS Y LENGUAIJES

INFORMATICA

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Total general

Total
HOMBRES MUJERES Ne Total %
% N2 %
6 0,76% 1 0,13% 7 0,88%
4 0,50% 17  2,14% 21 2,64%
35 4,41% 3 0,38% 38 4,79%
102 12,85% 13 1,64% 115 14,48%
19  2,39% 594 74,81% 613  77,20%
166 20,91% 628 79,09% 794 100,00%
Total
HOMBRES MUJERES N2 Total %
Ne % N2 %
4 0,50% 0,00% 4 0,50%
2 0,25% 4 0,50% 6 0,76%
0,00% 1 0,13% 1 0,13%
1 0,13% 20  2,52% 21 2,64%
10 1,26% 0,00% 10 1,26%
3 038% 342 43,07% 345  43,45%
2 0,25% 46 5,79% 48 6,05%
4 0,50% 1 0,13% 5 0,63%
45 5,67% 171 21,54% 216 27,20%
1 0,13% 0,00% 1 0,13%
2 0,25% 0,00% 2 0,25%
92 11,59% 43  5,42% 135 17,00%
166 20,91% 628 79,09% 794 100,00%

Las acciones formativas incluidas en el Plan de Formacion son fruto de la deteccion

de necesidades de formacion realizada en todos los centros de trabajo. Este Plan de

Formacion ofrece acciones de aprendizaje profesional en todas las dreas de

actividad de la empresa y estd orientado a todas las categorias y puestos de la

organizacion. Los cursos de formacion se readlizan a medida, en funcion de las

necesidades formativas reales de cada Servicio y sus equipos, teniendo en cuenta las

peculiaridades de cada zona geogrdfica, las caracteristicas concretas de la

actividad, del puesto de trabajo, y el perfil de las personas que participan en la

formaciéon, adecuando la formacién para facilitar el aprendizaje y su aplicacion

15
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practica posterior. El objetivo final es seguir desarrollando las competencias
profesionales de las personas en funcién de las necesidades y mejoras planteadas en
los Servicios. En dicho plan se garantiza la igualdad de acceso a formacion a hombres

y mujeres para evitar cualquier posible discriminacion por razén de sexo.

4. PROMOCION PROFESIONAL
En materia de promocion se aplican las Normas de los Convenios de aplicacion. Los
datos aportados en dicho apartado son cambios de categoria sin que esto implique
en todos los casos que se den las condiciones necesarias para considerarlo una
promocién. Se senala la importancia de trabajar sobre un Protocolo de Promocion
inferna que fije unos criterios a seguir, un sistema regularizado y se registren las

promociones de manera adecuada para poder efectuar un seguimiento.

Durante el ano 2023 se han realizado un total de 24 cambios de categorias, siendo

por igual en ambos sexos, 12 en hombres y 12 en mujeres.

Total
HOMBRES MUJERES Ne Total %
NUEVA CATEGORIA CATEGORIA ANTERIOR N2 % Ne %
AUXILIAR JARDINERO PEON JARDINERO 3 12,50% 0,00% 3 12,50%
AYUDANTE DE AUXILIAR AYUDA
COORDINADOR DOMICILIO 0,00% 1 4,17% 1 4,17%
COORDINADOR/A 1 4,17% 0,00% 1 4,17%
AYUDANTE DE
COORDINADOR/A COORDINADOR 1 4,17% 2 8,33% 3 12,50%
EDUC PROFESIONAL GRADO OFICIAL 1A
MEDIO MANTENIMIENTO 2 8,33% 0,00% 2 8,33%
RECEPCIONISTA 1 4,17% 0,00% 1 4,17%
TITULADO GRADO
MEDIO 0,00% 1 4,17% 1 4,17%
EDUC SUPERIOR GRADO
UNIVERSITARIO FISIOTERAPEUTA 0,00% 2 8,33% 2 8,33%
GRUPO 4- EMPLEADO/A GRUPO 5- OPERARIA/O 1 4,17% 0,00% 1 4,17%
JEFE DE GRUPO LIMPIADOR-A 1 4,17% 0,00% 1 4,17%
OFIC.PRA.ADMINISTRVO OFIC.SDA.ADMINISTRVO 0,00% 1 4,17% 1 4,17%
TECNICO MEDIO 0,00% 1 4,17% 1 4,17%
OFICIAL JARDINERO JARDINERO 2 8,33% 0,00% 2 8,33%
TITULADO GRADO MEDIO A.T.S./D.U.E. 0,00% 1 4,17% 1 4,17%
DIRECTOR/A 0,00% 1 4,17% 1 4,17%
FISIOTERAPEUTA 0,00% 1 4,17% 1 4,17%
TRABAJADOR/A SOCIAL GRUPO 3 0,00% 1 417% 1 4,17%
Total general 12 50,00% 12 50,00% 24 100,00%
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

Por fipo de contrato segun la actividad, el 82,87% de la plantilla fiene un contrato
indefinido. Si observamos segun sexos, el 79,76% de los hombres tiene un contrato

indefinido, y en el caso de las mujeres, este porcentaje es mayor, de un 83,02%.

Total Total Total

HOMBRES MUIJERES N2 %H %V

TIPO CONTRATO Ne %H %V Ne %H %V

INDEFINIDO 603 4,21% 79,76% 13707 95,79% 83,02% 14310 100,00% 82,87%
LIMPIEZA 46 14,11%  6,08% 280 85,89% 1,70% 326 100,00% 1,89%
OTROS SECTORES 143 83,14% 18,92% 29 16,86%  0,18% 172 100,00% 1,00%
PERSONAL NO

SUBROGABLE 5 25,00% 0,66% 15 75,00%  0,09% 20 100,00%  0,12%
SERVICIOS SOCIALES 409  2,97% 54,10% 13383 97,03% 81,06% 13792 100,00% 79,87%

FIJO DISCONTINUO 43 24,43%  5,69% 133 75,57% 0,81% 176 100,00% 1,02%
LIMPIEZA 2 28,57%  0,26% 5 71,43% 0,03% 7 100,00%  0,04%
SERVICIOS SOCIALES 41 24,26%  5,42% 128 75,74%  0,78% 169 100,00%  0,98%

TEMPORAL 110 3,96% 14,55% 2671 96,04% 16,18% 2781 100,00% 16,11%
LIMPIEZA 19 26,39%  2,51% 53 73,61% 0,32% 72 100,00%  0,42%
OTROS SECTORES 10 71,43% 1,32% 4 28,57%  0,02% 14 100,00%  0,08%
PERSONAL NO

SUBROGABLE 2 100,00%  0,26% 0,00%  0,00% 2 100,00%  0,01%
SERVICIOS SOCIALES 79  2,93% 10,45% 2614 97,07% 15,83% 2693 100,00% 15,60%

Total general 756  4,38% 100,00% 16511 95,62% 100,00% 17267 100,00% 100,00%

En cuanto al tipo de jornada por la actividad, el 74,41% de |las jornadas son parciales.
Sianalizamos alas mujeres por separado, el 75,74% del total de mujeres tienen jornada
parcial y, en el caso de los hombres, el 45,37% del total.

Pese a que el porcentaje de contratos indefinidos es superior en las mujeres, si se
observa una mayor parcialidad en cuanto al tipo de jornada.

Total Total
HOMBRES MUIJERES e %H
TIPO JORNADA Ne %H %V Ne %H %V
COMPLETA 413 9,35% 54,63% 4005 90,65% 24,26% 4418 100,00%
LIMPIEZA 36 13,43%  4,76% 232 86,57% 1,41% 268 100,00%
OTROS SECTORES 139 86,88% 18,39% 21 13,13%  0,13% 160 100,00%
PERSONAL NO
SUBROGABLE 7 31,82%  0,93% 15 68,18%  0,09% 22 100,00%
SERVICIOS SOCIALES 231 5,82% 30,56% 3737 94,18% 22,63% 3968 100,00%
PARCIAL 343 2,67% 45,37% 12506 97,33% 75,74% 12849 100,00%

LIMPIEZA 31 22,63%  4,10% 106 77,37%  0,64% 137 100,00%

Total
%V

25,59%
1,55%
0,93%

0,13%
22,98%
74,41%

0,79%
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OTROS SECTORES 14 53,85% 1,85% 12 46,15% 0,07% 26 100,00% 0,15%
SERVICIOS SOCIALES 298 2,35% 39,42% 12388 97,65% 75,03% 12686 100,00% 73,47%
Total general 756 4,38% 100,00% 16511 95,62% 100,00% 17267 100,00% 100,00%

6. CONCILIACION Y EJERCICIO CORRESPONSABLE

A raiz de la negociaciéon del | Plan de Igualdad, en Atende Servicios Integrados S.L.

ya existen una serie de medidas de conciliacion para la plantilla. Los canales de

difusion utilizados han sido la intranet, tablones de anuncios en los centros de trabajo

y por acciones formativas del departamento de igualdad, siendo necesario implantar

nuevas formas de difusion para llegar a mayor canfidad de personal por medios

como codigos QR, por ejemplo. Respecto a los permisos y excedencias solicitadas

durante el ano 2023, en el caso de las excedencias o reducciones de jornada para

cuidado de menor y/o familiar recaen principalmente y son solicitadas en mayor

medida por mujeres, siendo necesario fomentar medidas de corresponsabilidad en

amlbos sexos.

Permisos y excedencias HOMBRES MUIJERES
PERMISO POR NACIMIENTO 8 108
EXCED CUIDADO HIJOS/AS 0 5
REDUCCION CUIDADO MENOR 48 3.675
REDUCCION CUIDADO FAMILIAR 0 2
REDUCCION CUIDADO MENOR ENF. GRAVE 5 210
Total general 61 4.000
Hombre Mujer Total N2 Total %
AUSENCIAS 2023 Ne % e %
Falta Justificada 13 0,27% 236  4,84% 249 5,11%
Falta sin Justificar 14 0,29% 197 4,04% 211 4,33%
Horas de Ausencia Justificada 10 0,21% 232 4,76% 242 4,97%
Horas de Ausencia sin Justificar 19 0,39% 389 7,98% 408 8,37%
Horas Licencia Retribuida 33 0,68% 515 10,57% 548 11,25%
Licencia Retribuida 150 3,08% 2160 44,33% 2310 47,40%
Licencia Sin Retribuir 19 0,39% 876 17,98% 895 18,37%
Permiso Familia-Especial por fuerza mayor 0,00% 1 0,02% 1 0,02%
Permiso Familia-Hospitalizacién 0,00% 9 0,18% 9 0,18%
Total general 258 5,29% 4615 94,71% 4873 100,00%
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Igualmente, la empresa incluird y trabajard para poder realizar un seguimiento de los

permisos, adaptaciones de horarios sin reduccion de jornada, las acumulaciones

para cuidado de lactante tras el disfrute del permiso por nacimiento y el resto de las

medidas implantadas y solicitadas por la plantilla.

Durante el ano 2023, y a partir de las medidas implantadas en el | Plan de Igualdad

de Atende Servicios Integrados S.L., se ha desarrollado como medida de mejora

disponer de un procedimiento que registre los permisos y excedencias, a través de

SGP.

MEDIDAS CONCILIACION
TRASLADO DE CENTRO VVG

ACREDITACION VVG

AUMENTO PERMISO CUIDADO LACTANTE ACUMULADO
COMPLEMENTO 100% IT VVG
PERMISO RETRIBUIDO ACOMPANAMIENTO EXAMEN PRENATAL/
PREPARACION AL PARTO

PERMISO RETRIBUIDO DE 10 HORAS
PERMISO RETRIBUIDO POR CAMBIO DE CENTRO DE TRABAJO
SOLICITUD DERECHOS VVG

SOLICITUD PERMISO CUIDADO LACTANTE

Total general

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Total
Hombre Mujer general
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
4 5 9

Como se analizé antferiormente, la feminizacion se da en todas las categorias

exceptuando las siguientes:

- Encargado/a. 16,67% del total de mujeres.
- Pedn/a. 27,27% del total de mujeres.
- Supervisor/a. 33,33% del total de mujeres.
- Conductor/a. 0% de mujeres.

CATEGORIA
AUXILIAR DE AYUDA A
DOMICILIO

AYUDANTE/A
CONDUCTOR/A
COORDINADOR/A

HOMBRES
N2 %H
309  2,02%
42 19,18%
7 100,00%
24 7,69%

%V

MUEJRES

N¢

%H

40,87% 15010 97,98%

5,56%
0,93%
3,17%

177 80,82%
0,00%
288 92,31%

%V

90,91%
1,07%
0,00%
1,74%

Total

15319
219

7

312

Total
%H

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%

Total
%V

88,72%
1,27%
0,04%
1,81%
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JEFE/A SERVICIO 0,00% 0,00% 12 100,00% 0,07% 12 100,00%
DIRECTOR/A 0,00% 0,00% 11 100,00% 0,07% 11 100,00%
ENCARGADO/A 5 83,33% 0,66% 1 16,67% 0,01% 6 100,00%
ESPECIALISTA 2 50,00% 0,26% 2 50,00% 0,01% 4 100,00%
GEROCULTOR/A 0,00% 0,00% 11 100,00% 0,07% 11 100,00%
LIMPIADOR/A 62 1531% 8,20% 343 84,69% 2,08% 405 100,00%
MONITOR/A- ANIMADOR/A 4 18,18% 0,53% 18 81,82% 0,11% 22 100,00%
OFICIAL/A 125 59,24% 16,53% 86 40,76%  0,52% 211 100,00%
PEON 8 72,73%  1,06% 3 27,27% 0,02% 11 100,00%
PERSONAL ADMINISTRATIVO 9 14,52% 1,19% 53 8548% 0,32% 62 100,00%
PERSONAL AUXILIAR 34 44,16% 4,50% 43 55,84% 0,26% 77 100,00%
PERSONAL ESPECIALIZADO 9 1552% 1,19% 49 84,48% 0,30% 58 100,00%
PERSONAL OPERARIO 66 38,15% 8,73% 107 61,85% 0,65% 173 100,00%
RESPONSABLE 3 11,11% 0,40% 24 88,89% 0,15% 27 100,00%
RESPONSABLE EQUIPO 1 12,50% 0,13% 7 87,50%  0,04% 8 100,00%
SUPERVISOR/A 2 66,67% 0,26% 1 3333% 0,01% 3 100,00%
TECNICO/A 4 645% 053% 58 93,55% 0,35% 62 100,00%

TECNICO/A SUPERIOR-
TITULADO/A SUPERIOR 25 20,83%  3,31% 95 79,17% 0,58% 120 100,00%
TECNICO/A MEDIO- TITULADO/A

MEDIO

15 11,81% 198% 112 88,19%  0,68% 127 100,00%

Total general 756  4,38% 100,00% 16511 95,62% 100,00% 17267 100,00%

8. RETRIBUCIONES

Se ha realizado un registro retributivo basandose en la 2° Herramienta del Misinisterio
de Igualdad ya que dicho documento posee el formato establecido conforme al
articulo 5.5. del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.
La empresa tiene establecidos diferentes niveles retributivos de acuerdo a los
convenios colectivos de referencia. Estos niveles son los que se han reflejado en la
herramienta utilizada para realizar el registro retributivo.
El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, establece en su articulo 6:
“Articulo 4. Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva.
Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas en los términos establecidos en
la seccidn siguiente de este capitulo tendrdn un registro retributivo con las siguientes
peculiaridades respecto del articulo 5.2:

a. El registro deberd reflejar, ademds, las medias aritméticas y las medianas de

las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los

20
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0,07%
0,06%
0,03%
0,02%
0,06%
2,35%
0,13%
1,22%
0,06%
0,36%
0,45%
0,34%
1,00%
0,16%
0,05%
0,02%
0,36%

0,69%

0,74%
100,00%
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resultados de la valoracion de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1.a)

aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion profesional,
desglosados por sexo y desagregados conforme a lo establecido en el citado artficulo
5.2.

b. El registro deberd incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las
retfribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea
superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento.”

Senalamos la importancia de disponer de dicho registro con las retribuciones
equiparadas para valorar el impacto real que fiene el cdlculo de la brecha salarial y
observar que en el caso de la empresa no existen dichas diferencias entre hombres y
mujeres como consecuencia de diferentes situaciones contractuales, tanto a nivel
general como por grupos de categorias profesionales como por escalas de puestos

de igual valor a partir de la valoracion realizada.

9. PREVENCION CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

El Departamento de Politicas de igualdad es el encargado de recibir y gestionar la
denuncias por acoso sexual de la Compania, asi como de la politica de prevencién
del mismo y de la ejecucion y cumplimiento de las medidas implantadas en los
centros tras la denuncia. La empresa tiene implantado un protocolo de prevenciony
actuacion frente al Acoso Sexual y/o porrazdn de sexo negociado con la parte social
en el seguimiento del | Plan de Igualdad y como dato a senalar es que no se han

recibido denuncias por acoso sexual y/o por razén de sexo durante el ano 2023.

10. PROTECCION A LAS TRABAJADORES EN SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO

Destaca la realizacion, con motivo del Dia Internacional de la No Violencia confra las
Mujeres, durante el ano 2023 se han realizado diferentes campanas bajo el hashtag
“#Una Vida sin Violencia” donde todo el personal se une a esta iniciativa destinada

a mostrar su apoyo a las victimas y un contundente rechazo a la violencia de género.
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11. SALUD Y BIENESTAR LABORAL

En materia de prevencién de riesgos, la evaluacion se realiza con perspectiva de
género a través de la actualizacion del Procedimiento de Identificacion y
Evaluacion de Riesgos Psicosociales. Igualmente, la empresa cuenta con medidas
especificas para aquellas trabajadoras en situacion de embarazo, parto reciente

o periodo de lactancia.

Se harealizado larevision de diferente documentacion y protocolos de actuacion
internos de la compania incluyendo la actualizacion normativa y la revisiéon de
lenguaje inclusivo. Junto con el Departamento de Prevencidén de Riesgos
Laborales, el Departamento de Igualdad ha colaborado en la actualizaciéon del
R.38.3. Valoracion del riesgo de violencia sexual contra las mujeres en el dmbito

laboral.

12. COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Se han realizado diferentes campanas de sensibilizacidn en materia de violencia
de género, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y campanas

con motivo del Dia Internacional de la mujer.

Igualmente se ha realizado difusion de carteleria informativa del plan de Igualdad
y medidas acordadas, carteleria sobre protocolos de acoso implantados en la
empresa, revision de pdagina web y lenguaje inclusivo en la documentacioén vy los

diferentes protocolos y manuales de uso interno.
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RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

Para la elaboracién de la auditoria retributiva se hace necesaria una previa
valoracion de puestos de trabajo, cuyo sistema analitico se detalla a continuacion:

Sistema de valoracién de puestos de trabajo en Atende Servicios Integrados S.L.

Atende Servicios Integrados S.L. dispone de un sistema de valoraciéon de puestos
elaborado de manera integrada y estructurada a partir de la 2° Herramienta de
Sistema de Valoracion de Puestos de trabajo (VPT) del Instituto de la Mujer publicada
el 01 de noviembre de 2022.

La herramienta VPT establece un modelo de valoracidon de puestos de trabajo
tomando como referencia las categorias que integran el concepto de “trabajo de
igual valor” recogido en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4
del RD 902/2020, asignando un peso a cada una de ellas sobre un total de 1.000
puntos, como puede verse en el siguiente cuadro.

CONCEPTO DE “TRABAIJO DE IGUAL

VALOR" - CATEGORIAS HUR1ES
A. Naturaleza de las funciones y tareas 407% 400
B. Condiciones educativas 20% 200

C. Condiciones profesionales

o5
y de formacion - B

D. Condiciones |laborales y factores
estrictamente relacionados con el 15% 150

desempeno
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A su vez, para cada una de estas categorias, el procedimiento de VPT define una lista
de factores y subfactores de valoracion, con un peso especifico cada uno de ellos,
realizando adicionalmente una agrupaciéon de factores y estableciendo para cada
factor/subfactor una escala de niveles de valoracion.

Se distinguen los siguientes elementos que configuran estructuralmente el
procedimiento de valoraciéon de puestos de trabajo a fravés de esta herramienta:

- Categorias: Naturaleza de las funciones y tareas (A), Condiciones educativas
(B), Condiciones profesionales y de formaciéon (C) y Condiciones laborales y
factores estrictamente relacionados con el desempeno (D).

- Agrupacion de factores: Polivalencia, Esfuerzos, Responsabilidad y autonomia,
Ensenanza reglada, Conocimientos y comprension, Aptitudes y habilidades,
Entorno, Condiciones organizativas y, para las categorias A, C y D, un factor
“Otros” (uso opcional).

- 16 factores.

- 28 subfactores.

- Escala de niveles, que permite medir la intensidad con la que cada uno de
ellos concurre en cada puesto de trabagjo.

El proceso de valoracion de puestos debe ser flexible, adaptada al sector de
actividad o actividades principales, y capaz de hacer frente a los cambios que se
produzcan a nivel organizativo y, por consiguiente, que estén alineados con la misién,
vision y valores de Atende.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

A partir del andlisis de las diferentes tablas podemos extraer las siguientes
conclusiones sobre la situacion de la empresa Atende Servicios Integrados:

Debemos basarnos en el art 28.3. Estatuto de las personas trabajadoras que
especifica: “Cuando en una empresa con al menos cincuenta
frabajadores/as, el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo
sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mds, fomando el
conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, la
empresa deberd incluir en el Registro salarial una justificacion de que dicha
diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas
frabajadoras”.

Vamos a tener en cuenta los diferentes bloques de datos para analizar la
informacion:
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1. Registro salarial por VALORACION DE PUESTOS.

1.1. Promedio de registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.

1.2. Mediana del registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.
2. Registro salarial por CATEGORIAS PROFESIONALES.

2.1. Promedio de registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.

2.2. Mediana del registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.

En las tablas se observa la comparativa salarial de la plantilla de Atende
primero, el dato general desagregado por sexo vy, posteriormente, por sexo y
por puesto de trabagjo.

Tanto en el registro salarial por VALORACION DE PUESTOS como por
CATEGORIAS PROFESIONALES, cuando las comparaciones han sido realizadas
en salarios EFECTIVOS, es decir, hechos en base a la jornada efectiva de los
miembros de la planfila de Atende Servicios Integrados, se observan
diferencias retributivas superiores al 25% entre hombres y mujeres en el
promedio, pero no en mediana.

- Promedio del registro salarial general Efectivo: 42%.
- Mediana del registro salarial general Efectivo: -2%.

Este hecho ha de ser tenido en cuenta, ya que justifica ciertas diferencias
salariales debido a las distintas jornadas que se dan entre la plantilla en la
empresa a lo largo del ano. En salarios EFECTIVOS se aglutinan diferentes
situaciones confractuales por lo que no es comparable las diferentes
situaciones que fiene la plantilla.

Este tipo de comparacidén, basada en importes efectivos, influye
negativamente en el caso de que parte de la plantilla tenga contratos de
cardcter temporal y/o jornadas parciales, como es el caso de Atende. Por
tanto, estas diferencias, tanto en los importes generales, como en los grupos y
escalas que se observan a nivel de salarios efectivos, no se pueden explicar
por una causa de desigualdad salarial entre sexos si no que es debidaq,
principalmente, por la variedad de situaciones contractuales y convenios
colectivos de aplicacidn que existen en la empresa.
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Esta diferencia retfributiva entre hombres y mujeres no se observa en las tablas
en las cuales se comparan los salarios EQUIPARADQOS, tanto en el caso de
registro salarial por VALORACION DE PUESTOS como por CATEGORIAS
PROFESIONALES. Es decir, se ha realizado una equiparacion de quienes no
tienen una jornada completa a quienes si, por lo cual todos los salarios se han
equiparado al 100% de la jornada laboral normalizacion y anualizacion de las
retribuciones.

- Promedio del registro salarial general Equiparado: 15%, siendo debido
principalmente al total de conceptos extrasalariales (92%), siendo un
concepto no anualizable ni normalizable, como las indemnizaciones.

- Mediana del registro salarial general Equiparado: 12%, no observdndose
brecha en el total de complementos extrasalariales.

- Lamedia, cuando existen valores extremos es una medida mds variable
que la mediana.

En los puestos de igual valor, analizados los datos equiparados, en promedios
y medianas no se observan brechas salariales en las diferentes escalas, a
excepcion de la ESCALA 04 (que engloba la categoria encargado/a) conuna
brecha del 34% en el promedio y 31% en la mediana. Esta brecha se produce
sobre todo en los complementos salariales y extrasalariales en el caso del
promedio. En el caso de los complementos exfrasalariales, como se ha
comentado anteriormente, son conceptos no anualizables ni normalizables.
En dicha Escala, podemos justificar la brecha por las siguientes apreciaciones:

e Se engloban diferentes puestos con las categorias, encargado/a y
encargado/a general, siendo una categoria masculinizada, con
mayor presencia de hombres.

e Enlamisma escalag, se encuentra personal con diferente antigbedad
en su puesto, siendo en el caso de los hombres (promedio de
antigiedad 2009) mayor que en la mujer (anfigledad 2019). Esto
afecta a los complementos salariales variables diferentes segin su
anfigledad. La mayoria de los hombres cuentan con mdas
anfigiedad ya que, en los Ultimos anos, se ha realizado el esfuerzo
de mayor confratacion de mujeres en puestos infrarrepresentados,
pero sus salarios base y complementos variables no se pueden
comparar en antiguedad.

e Se engloban diferentes convenios colectivos de aplicacion (Edificios
y locales en el caso de las mujeres y Convenio del Metal y Nacional
de Jardineria en el caso de los hombres). Por el modo de desarrollo
de actividad y el puesto, existen complementos salariales especificos
de la actividad.
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e Se frata de personal subrogable en los cuales se respetan los salarios
y pactos individuales.

e Se observa situacion de IT en el caso de los hombres, por lo que los
importes percibidos no se reflejan en el salario base, si no en otfros
complementos, lo que distorsiona los datos reales y los porcentagjes.

En el resto de las escalas no hay brecha salarial entre hombres y mujeres
superior al 25%.

En el registro salarial por categoria profesional, analizados los datos
equiparados, en promedios y medianas no se observan brechas salariales en
los diferentes grupos, a excepcion de:

- GRUPO 07 (encargado/a) con una brecha del 34% en el promedio y
31% en la mediana. Es la misma situacién que en el caso de la escala 04
explicado anteriormente.

- GRUPO 11 (supervisor/a) con una brecha del -26% a favor de la mujer
en promedio y mediana. En este caso, al ser una categoria en este
sector feminizada, se observa mayor antigledad en el caso de la mujer
(ano 2004) en comparacion al hombre (promedio de antigiedad 2016)
y diferentes convenios de aplicacién (Convenio Ayuda a Domicilio
Murcia en el caso de las mujeres y Edificios y Locales en el caso de los
hombres).

- GRUPO 13 (técnico/a) con una brecha del 30% a favor del hombre en
promedio y mediana. En este caso, se observa variabilidad en los
convenios de aplicacidon (Convenio Educacion Infantil, Convenio
Intervencién Social son los de aplicaciéon en el caso de las mujeres y
Convenio de Metal y Convenio Ingenieros y Estudios Técnicos de
aplicaciéon a los hombres).

- Enelresto de los grupos no hay brecha salarial entre hombres y mujeres
superior al 25%.

La auditoria retributiva se ha realizado con los datos salariales del ano 2023
(01/01/2023- 31/12/2023) y tendra vigencia de dos anos (25/06/2024 al 24/06/2026).

PLAN DE ACTUACION PARA LA CORRECCION DE POSIBLES DESIGUALDADES
RETRIBUTIVAS

A pesar de no existir brecha se proponen una serie de medidas de actuacion,
que se desarrollan y planifican dentro del propio Plan de Igualdad, para
reducir las diferencias salariales. En concreto, las medidas que estarian
encaminadas a reducir posibles desigualdades retributivas serian:
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- Medidas relacionadas con el acceso al empleo y confratacion en
especial la preferencia en caso de vacante del sexo menos
representado.

- Medidas relacionadas con la formacidén y promocién para trabajar
sobre la segregacién de puestos en diferentes sectores.

- Todas las medidas que se recojan y desarrollen en el apartado
correspondiente a las Retribuciones.

- Todas las medidas relacionadas con la mejora de las condiciones
laborales de las victimas de violencia de género.

- Todas las medidas relacionadas con la conciliacion de la vida laboral,
familiar 'y personal en concreto aquellas que fomenten la
corresponsabilidad.
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OBJETIVOS

Objetivos cualitativos:

e Reforzar el compromiso de sostenibilidad y responsabilidad social corporativa
asumido por Atende Servicios Integrados S.L. en orden a mejorar la calidad de vida
y de empleo de los trabajadores y frabajadoras, asi como de fomentar el principio
de igualdad de oportunidades.

e Promover la defensa y aplicaciéon efectiva del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades de ingreso y
desarrollo profesional a todos los niveles.

e Mejorar la contratacion.

e Mejorar la distribucion equilibrada de géneros en el dmbito de aplicacion del plan.
e Promover y mejorar las posibilidades de acceso de ambos sexos a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que
pudieran darse en el seno de Atende Servicios Integrados S.L.

e Fomentar la realizacion de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo
de habilidades y competencias, sin distincion de género.

e Velar por la seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras, incorporando en
la politica de prevencion la perspectiva de género y teniendo en cuenta asimismo
los riesgos y enfermedades especificas tanto de la mujer y del hombre, asi como las
situaciones de maternidad y lactancia.

e Favorecer e impulsar la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal de las
trabajadoras y trabajadores de Atende Servicios Infegrados S.L.

e Prevenir y actuar ante posibles situaciones de acoso sexual y por razén de Sexo.

e Promover la sensibilizacion que contribuya en la lucha contra la violencia de género
y apoyar la insercion y proteccion de las frabajadoras en situacion de violencia de
género.

e Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a
toda la organizacion: direccion de la empresa, mandos infermedios, y a la totalidad

de la plantilla.
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Objetivos cuantitativos:

Aumentar las horas de formacién en materia de igualdad en los proximos 4
anos, dirigida al equipo directivo, mandos intermedios y resto de la plantilla.
Formacion destinada como medida de fomento de promocion interna.
Realizar un estudio retributivo a la mitad de la vigencia del Plan de igualdad.
Crear como minimo una campana al ano de difusion de los Derechos de
Conciliacion y Corresponsabilidad de Hombres y Mujeres enfre el personal de
la empresa.

Crear como minimo una campana al ano de sensibilizacidn en materia de
Violencia de Género entre el personal de la empresa.

Crear como minimo una medida al ano entre el personal de la empresa con
motivo del dia 8 de marzo (Dia Internacional de la Mujer) y el dia 25 de
noviembre (Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia contra la Muijer).
Crear como minimo una campana al ano de sensibilizacion y actuacion
contra el Acoso Sexual entre el personal de la empresa.

Difundir en el 100% de los centros el Protocolo de Prevenciéon y Actuacion de
Acoso Sexual y por Razdn de Sexo de la empresa.

Aumentar las horas de formaciéon en materia de Prevencion y Actuacion
contra el Acoso Sexual en los préoximos 4 anos, dirigida a la plantilla.
Elaboracion de una Guia de Lenguagije Inclusivo para toda la plantilla.

Difusion de una Guia de Victimas de Violencia de Género con un protocolo
de Traslado de Victimas de Violencia de Género a la plantilla.

Realizar una memoria de acciones en materia de Igualdad de la Empresa.
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AREAS DE ACTUACION

PERSONA RESPONSABLE DE IGUALDAD

Medida 0.1. Designar una persona responsable de velar por la igualdad de trato y
oportunidades denfro del organigrama de la empresa, con formaciéon especifica en
la materia (agente de igualdad o similar), que gestione el Plan, participe en su
implementacion, desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad
en los procesos de seleccion, promocion y demds contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comision de Seguimiento.

Medida 0.2. Habilitar y comunicar a la plantilla un correo electrénico para dudas

respecto al plan de igualdad.

SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo 1.1. Garantizar que las convocatorias de ingreso en la empresa y los
procesos de contratacion no contienen elementos de discriminacion directa o

indirecta y se basan en criterios objetivos y transparentes.

Medida 1.1.1. Establecer directrices para que las preguntas que se realizan en las
entrevistas se relacionen exclusivamente con los requerimientos del puesto de trabajo
y eliminar en el proceso de seleccion los datos relativos a la situacion personal y
familiar de la persona candidata.

Medida 1.1.2. No utilizar un lenguaje sexista niimdgenes estereotipadas en las ofertas
de empleo y revisar el modelo de solicitud de empleo para comprobar si existen
preguntas de cardcter personal o con connotaciones sexistas. Las ofertas de empleo
se redlizardn usando un lenguagje no sexista, incluyendo imdgenes, disenos o
fotografias, con los que las mujeres se puedan sentir identificadas, de modo que
dichas ofertas inviten a las mujeres a participar en los procesos de selecciéon para
cubrir aquellos puestos en los que se encuentran infrarrepresentadas.

Medida 1.1.3. Unificacion de los criterios de seleccion, basados en principios no
discriminatorios. Se reflejard expresamente por parte de la empresa el rechazo, en
todo el proceso de acceso al empleo, de cualquier comportamiento que contemple
discriminaciones por razones de sexo o cualquier ofra circunstancia personal.
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Medida 1.1.4. En caso de que sea una empresa externa la que seleccione al personal,
Atende Servicios Integrados se asegurard de que ésta garantice el proceso de
seleccion en igualdad de condiciones para mujeres y hombres.

Medida 1.1.5. Valorar la formacion en igualdad y género en los curriculos para el
acceso, promocion o carrera profesional.

Medida 1.1.6. Realizar una revision y seguimiento del contenido de las ofertas de
empleo, garantizando que la descripcion recoge los requisitos necesarios para el
desempeno de la posicion y evitando cualquier estereotipo que impida la igualdad
de oportunidades, asi como también la descripcion de lo que se ofrece en la oferta.

Medida 1.1.7. Actualizar y hacer accesible a fravés de la infranet u ofros medios de
comunicacion interna el manual de seleccion, incluyendo la guia de lenguaje no
sexista y unas pautas para la realizaciéon de cada proceso de seleccidon que
garantice todas las interacciones entre las personas que intervienen en el proceso de
seleccion se rige por los principios de igualdad de oportunidades.

Medida 1.1.8. Colaborar con enfidades del tercer sector para la incorporacion de
mujeres en riesgo de exclusion social.

Medida 1.1.9. Revisar documentos actuales de los procedimientos de seleccién
(solicitudes, formularios, guiones de entrevistas, pdgina web, denominacion de
puestos en las ofertas...), tanto en el lenguaje como en las imagenes y contenidos,
para que cumplan el principio de igualdad.

Medida 1.1.10. Establecer procedimiento estandarizado de seleccion, que sea
objetivo, basado en competencias y conocimientos, que tenga en cuenta la
perspectiva de género (sin connotaciones ni lenguaje sexista), siendo utilizado en
todos los procesos de seleccidon y en todas las categorias profesionales.

Medida 1.1.11. Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas), el compromiso
de la empresa sobre igualdad de Oportunidades.

Medida 1.1.12. Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los
procesos de seleccion para diferentes puestos de trabajo (n° de personas
preseleccionadas) y su resultado (n° de personas seleccionadas y contratadas
finalmente), para su fraslado a la Comision de Seguimiento.

Objetivo 1.2. Facilitar la incorporacion de las mujeres en puestos en los que exista un
desequilibrio conforme a los criterios de la L.O. 3/2007 para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

Medida 1.2.1. Facilitar la incorporacion de la mujer, en los puestos donde sea el
género menos representado. En las nuevas incorporaciones/confrataciones que se
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produzcan en relacién con las vacantes producidas en la empresa y que esta haya
decidido cubrir, (incluyendo vacantes por renovaciones de plantilla por jubilaciones
o jubilaciones parciales), y para potenciar el equilibrio entre mujeres y hombres en las
actividades o sectores donde la mujer sea el sexo menos representado
(infrarrepresentacion), manteniendo siempre como criterio de seleccién en las
candidaturas de condiciones y de concurrencia de idéntico perfil requerido
(titulacion, idoneidad, condiciones profesionales, formacion, conocimientos,
cudlificacion, experiencia profesional, habilidades, competencias, destreza, etc.)
para el puesto ofertado, se optard porlaincorporacion de la mujer al puesto, siempre
que ello, no incumpla o sea contrario a lo establecido en la negociacién colectiva
aplicable (convenio colectivo, acuerdo o pacto colectivo, etc.)

Medida 1.2.2. Ampliar las fuentes de reclutamiento con el objetivo de tener personas
candidatas del sexo menos representado en el puesto a cubrir, con asociaciones,
cenfros educativos y universidades y autoescuelas por zonas geogrdficas, al objetfivo
de avanzar en el equilibrio de mujeres y hombres en distintos puestos de trabajo,
donde la empresa tiene delegaciones y es posible llevarlo a cabo.

Medida 1.2.3. Disponer de informacion estadistica anual sobre la presencia de
mujeres y hombres en los diferentes puestos (area, categoria, tipo de contrato y
jornada), para su traslado a la Comision de Seguimiento.

Medida 1.2.4. Publicar todas las vacantes en los medios habituales de comunicacion
de la empresa garantizando que la informacién es accesible a todo el personal.
Medida 1.2.5. Realizar un seguimiento especifico en un cenfro de trabagjo de la
actividad de mantenimiento en todas las fases del proceso selectivo, con el objetivo
de aumentar la incorporacion de mujeres en esta actividad, conllevard recoger
detalladamente informacion de todas las candidaturas.

Medida 1.2.4. Liegar a acuerdos con entidades sociales o administraciones publicas
para promover formacion ocupacional a mujeres que les habilite las competencias y
certificados necesarios para poder acceder a contratos de trabagjo en el sector de
mantenimiento.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo 2.1. Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para garantizar la utilizacion de una terminologia neutra en
los mismos.

Medida 2.1.1. Aumentar la presencia equilibbrada de mujeres y hombres en los
diferentes niveles de la empresa.

Medida 2.1.2. Realizar una valoracion de puestos de trabajo que garantice un sistema
de clasificacion neutro, libre de sesgos de género.

Medida 2.1.3. Utilizar términos neutros o en masculino y femenino, en las
denominaciones empleadas en la clasificacion profesional y/o en la contratacion.
Comprobar que la definiciobn de los grupos profesionales, puestos de frabajo,
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posiciones, etc. se ajustan a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de
discriminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres.

Medida 2.1.4. Impulsar y favorecer la revision desde la perspectiva de género de los
sistemas de clasificacion profesional de los convenios colectivos sectoriales.

Medida 2.1.5. Revisar las descripciones de las valoraciones de los puestos de trabajo
para detectar los factores sesgados.

Objetivo 2.2. Analizar las variaciones en el encuadramiento profesional como
consecuencia de los cambios en los sistemas de clasificacion profesional.

Medida 2.2.1. Analizar e informar en las comisiones de seguimiento a la RLPT de los
cambios producidos en el encuadramiento profesional, segregado por sexo, cuando
se produzca un cambio en el sistema de clasificacion profesional regulado en la
Normativa Convencional de aplicacion.

Medida 2.2.2. Informe anual a la comision de seguimiento de esta drea.

FORMACION

Objetivo 3.1. Incorporar la perspectiva de género en todas las acciones formativas y
cursos que la empresa dirija a la plantilla.

Medida 3.1.1. Establecer mddulos de igualdad de oportunidades en ofros cursos
ofertados por la empresa adaptado a las responsabilidades y funciones del colectivo
que lo recibe.

Medida 3.1.2. La formacion presencial interna (es decir, la propuesta y organizada
por la empresa), se readlizard preferentemente dentro del horario laboral, salvo
acuerdos entre partes y siempre que no perjudique a las necesidades organizativas
o de produccidén de la empresa. En caso contrario, se compensardn las horas al
alumno o alumna.

Medida 3.1.3. Establecimiento de una reserva de plazas, del 15% de las mujeres
(siempre que haya suficientes mujeres solicitantes) en acciones que formen en
competencias para desempenar actividades tradicionalmente ocupadas por
hombres y en los que la mujer esté infrarrepresentada.

Medida 3.1.4. Revisar desde la perspectiva de género, los contenidos, lenguaje vy
materiales que se imparten en la formacion interna de la empresa.

Medida 3.1.5. Proponer Acciones formativas de reciclaje sobre su frabajo si fuera
necesaria, a quienes se incorporen en la empresa fras la finalizacion de un permiso
de duracién superior a un ano por motivos de conciliacion.
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Medida 3.1.6. La empresa pondrd los medios necesarios para que las personas que,
para el cuidado directo de menores de 14 anos de edad a su cargo, © en su Caso,
personas reconocidas oficialmente como dependientes (también a su cargo y
cuidado directo) hayan solicitado una reduccion de jornada o excedencias por
cuidado de familiares, o situaciones de suspensiones de contrato por nacimiento de
hijo y/o adopcién, puedan participar si asi lo desean en acciones formativas.

Medida 3.1.7. Ofrecer los cursos de “Trabajos en altura”, "Manejo de maquinaria",
"Aplicacion de Fitosanitarios” ... a las mujeres de la plantilla de la actividad de
limpieza y jardineria que se impartan durante la vigencia del Plan, con el objetivo de
posibilitar una futura promocion interna.

Medida 3.1.8. Realizar campana de difusion interna en los centros en los que se
promueva la participacion de mujeres en las acciones formativas de la medida 3.1.7.

Medida 3.1.9. Garantizar una participacion minima de mujeres 20% (siempre que
haya suficientes mujeres solicitantes) en los cursos especificos para acceder a puestos
de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promociéon profesional y
ligada a las funciones de responsabilidad. Si no hay suficientes solicitudes de mujeres,
ver las razones estadisticas y aplicar las medidas para revertirlo.

Medida 3.1.10. Se analizard en la comision de Seguimiento, las conclusiones de las
revisiones de los contenidos en las formaciones internas de la empresa.

Medida 3.1.11. Impartir formacion en igualdad especifica para las personas de Ia
RLPT.

Objetivo 3.2. Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla
en general, y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la
seleccion, clasificacion, promocion, acceso a la formacion, etc.

Medida 3.2.1.Redlizar cursos y jornadas de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades, Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo, dirigido, en primer
lugar, al equipo directivo y mandos intermedios, que incluya contenidos sobre
estereotipos de género y, en segundo lugar, al resto del personal de la empresa.

Medida 3.2.2. Realizar cursos y/o jornadas de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades y reparto de responsabilidades dirigidas a las nuevas incorporaciones.

Medida 3.2.3. Formacion con mdédulos especificos en igualdad de oportunidades a
directivos, mandos y responsables de recursos humanos que estén implicados de una
manera directa en la seleccion, contratacion, formacién, promocidén, comunicacion
e informacidén de trabajadores y trabajadoras.

Medida 3.2.4. Informar y formar a la plantilla dentro de la jornada laboral, sobre Plan
de Igualdad.
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Medida 3.2.5. Formacién enigualdad y estereotipos de género a los profesionales que
generan contenidos escritos y/o audiovisuales de la compania.

Objetivo 3.3. Garantizar a toda la plantilla el acceso a toda la formaciéon que imparte
la empresa, que se requiera para su puesto de trabajo, asegurando el conocimiento
del plan y sus acciones formativas, independientemente del grupo profesional,
categoria y puesto.

Medida 3.3.1. Informar a la Comision de Seguimiento sobre el plan de formacion, su
grado de ejecucion y la participacion de hombres y mujeres: acciones formativas,
tipos de curso, por puestos de trabagjo, segun el tipo de acuerdo y n° horas,
desagregado por hombres y mujeres.

PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo 4.1. Favorecer la igualdad efectiva en el desarrollo de la promocién profesional,
garantizando que cumplan con el principio de igualdad de frato y oportunidades basados

en criterios objefivos.

Medida 4.1.1. Establecer un protocolo con perspectiva de género para garantizar
que el proceso y la promocidn interna se rija por criterios y principios de valoracion
objetivos, cuantificables, publicos, fransparentes, no discriminatorios (ni por razén de
sexo, ni edad, etc.) y homogéneos para toda la plantilla, tfeniendo en cuenta las

previsiones del convenio colectivo de aplicacion.

Medida 4.1.2. Publicar las vacantes (y sus requisitos) que se produzcan por los medios
de comunicacion habituales de la empresa.

Medida 4.1.3. Realizar un seguimiento mediante muestreo de la publicaciéon de las
vacantes en la empresa.

Medida 4.1.4. La cobertura de las vacantes se realizard a través de promocion
inferna, acudiendo a la seleccidon externa cuando ninguna candidatura cumpla los
requisitos.

Medida 4.1.5. La persona que lo solicite serd informada sobre los motivos del rechazo
para promocionar, orientdndolo sobre puestos a los que podria optar por su perfil,
dreas de mejora, formacion necesaria y resaltando sus cualidades.

Medida 4.1.6. Se informard a la Comision de Seguimiento de los criterios establecidos
para la promocién a cada puesto (perfil profesional, requisitos del puesto, formacion,
conocimientos...).
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Medida 4.1.7. Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los
procesos de seleccion para las diferentes promociones (n° personas consideradas
para cada puesto de trabajo) y su resultado (n° personas seleccionadas) para su
traslado a la Comisidon de Seguimiento.

Medida 4.1.8. Cualquier persona frabajadora podrd informar a la empresa de la
actualizaciéon de los titulos formativos que les habiliten a acceder a puestos de una
categoria superior.

Medida 4.1.9. Realizar un seguimiento anual de las promociones desagregadas por
Sexo y grupo profesional.

Objetivo 4.2. Favorecer la promocion de las mujeres a los distintos grupos profesionales,
funciones y puestos de trabajo en las que se hallen infrarrepresentadas.

Medida 4.2.1. En las promociones que tenga necesidad de acometer la empresa en
actividades en las que la mujer se encuentre infrarrepresentada, para potenciar el
equilibrio entre mujeres y hombres en igualdad de condiciones para el puesto
requerido, se optard por la incorporaciéon de la mujer al puesto.

Medida 4.2.2. Respetando en todo caso lo establecido en los convenios colectivos
de aplicacién, en caso de existir una vacante en el centro, y que la misma tenga que
ser cubierta, lo serd preferentemente por las personas que en ese mismo centro
tengan una jornada inferior, de tal manera que, si se tiene que recurrir a una
confratacion externa, sea esta la de menos niUmero de horas.

Medida 4.2.3. Accidn positiva a favor de las mujeres para que accedan a los puestos
de responsabilidad donde estén subrepresentadas: en igualdad de idoneidad para
el puesto, accederd la mujer.

Medida 4.2.4. Las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar no
serdn un impedimento para la promocién profesional siempre que se disponga de
titulacion, habilidades y conocimientos requeridos para el puesto.

Medida 4.2.5. Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa en
puestos tradicionalmente masculinizados donde estdn infrarrepresentadas (previo
consentimiento de la persona afectada).

Medida 4.2.6. A lo largo de la vigencia del Plan, se procurard que en las nuevas
promociones el incremento del porcentaje de mujeres sea como minimo del 12,5%,
respecto de puestos donde estén infrarrepresentadas en base al diagndstico y
tomando como referencia el porcentaje de promociones en la empresa.

Medida 4.2.7. Reservar al menos el 10% (siempre que haya suficientes mujeres
candidatas) de las plazas para mujeres en los proyectos desarrollo profesional.
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Medida 4.2.8. Disponer de informacion estadistica y realizar un seguimiento periddico
de la proporciéon de mujeres que ocupan altos cargos, niveles directivos y mandos
infermedios.

Medida 4.2.9. En los 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.

Objetivo 4.3. Promover y retener el talento femenino en la empresa.

Medida 4.3.1. Identificar a través de los resultados del Programa de Direcciéon de
Servicios (PDS) talento femenino con potencial para asumir funciones de
responsabilidad.

CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo 5.1. Buscar una presencia mds equilibrada entre los tipos de contratacion de
mujeres y hombres.

Medida 5.1.1. Informar anualmente a la comision de seguimiento sobre los datos de
tipo de contrato y fipo de jornada de la plantilla desagregados por sexo.

Medida 5.1.2. En aquellos centros de frabajo en los que no exista un procedimiento
para la cobertura de posibles vacantes, se informard a la plantilla a tiempo parcial,
en caso de existir, de las vacantes a fiempo completo y/o aumento de jornada a
fravés de los medios de comunicacion que posea la empresa en el centro de frabajo,
dejando constancia de esa comunicacion.

Medida 5.1.3. Incluir en la comision de seguimiento el andilisis exhaustivo de las causas
de la parcialidad en la contrataciéon por categorias y actividad de la empresa, para
determinar medidas viables para reducirla.

Medida 5.1.4. La empresa se compromete a poner los medios necesarios para la
conversion de las jornadas parciales en completas, en al menos un 5% a lo largo de
los cuatro anos de duracién del plan de Igualdad.

Medida 5.1.5. Andlisis periddico de las condiciones de trabajo de la plantilla con
perspectiva de género, revisando que se respete en todo momento el principio de
igualdad y de no discriminacion.

Objetivo 5.2. Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o

discriminacion por género.
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Medida 5.2.1. La uniformidad se adecuard para el desempeno de las funciones del
puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que
responda a estereotipos de género ni atente contra la dignidad de la persona.

Medida 5.2.2. Segun modelo de empresa, solicitar informacion para conocer los
motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo.

SALUD LABORAL

Objetivo 6.1. 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 lactancia.

Medida 6.1.1. Analizar la siniestralidad desagregada por sexo, categorias y por
contingencia comun (EC y AnlL) y profesional (AT y EP).

Medida 6.1.2. Difundir el protocolo de proteccién a la maternidad y gestion de riesgo
por embarazo y lactancia natural. Incluir en las evaluaciones de riesgos de cada
cenftro las contraindicaciones absolutas y las relativas.

Medida 6.1.3. Se redlizard un seguimiento de la aplicacion del procedimiento del
cumplimiento de proteccién del embarazo y lactancia natural y se informard a la
Comision de seguimiento.

Medida 6.1.4. Incluir el enfoque de género en las politicas, sistemas de gestion,
estrategias y actuaciones de prevencidon de riesgos laborales, incluidas las
evaluaciones de riesgos psicosociales (con perspectiva de género). La identificacion,
evaluacion y prevencion de riesgos laborales deberd definir las tareas y puestos de
frabajo que puedan suponer un riesgo para la reproduccién, para las mujeres
embarazadas o para las mujeres en periodo de lactancia natural y deberdn
establecerse las medidas preventivas necesarias para su eliminacion o control bajo
condiciones inocuas.

Medida 6.1.5. Comunicar a los delegados y delegadas de prevencion la existencia
en el ll Plan de Igualdad de Atende de un apartado de salud laboral.

Medida 6.1.6. Incorporar la perspectiva de género en la elaboraciéon de campanas
sobre seguridad.

Medida 6.1.7. La empresa elaborard una politica interna dirigida a las personas
trabajadoras en materia de desconexion digital.

Medida 6.1.8. La empresa adaptard los puestos de trabajo a las caracteristicas
personales de las personas trabajadoras en los términos establecidos por vigilancia
de la salud.
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Medida 6.1.9. Informacién continua en las charlas de PRL sobre el protocolo de
actuacion por riesgo de embarazo.

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

Objetivo 7.1. Promover una cultura que facilite la conciliaciéon y la corresponsabilidad,
asegurando que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas
en el ambito profesional.

Medida 7.1.1. Garantizar que los permisos establecidos legalmente, relacionados con
la conciliacion de la vida familiar y laboral, se cumplen, asi como impedir que su
gjercicio pueda suponer algun fipo de discriminacion o perjuicio en términos de
promocidén y ascensos, retrioucion, acceso a la formaciéon, asi como una disminucion
en el resto de las condiciones laborales, u otra materia objeto del presente plan, y en
todas las acciones formativas en materia de igualdad se informard al respecto.

Medida 7.1.2. La empresa se compromete a presentar en la Comision de Seguimiento
los datos de sustituciones de los permisos por nacimiento, adopcién y guarda legal
de menores de 12 anos, con el objetivo de que, durante la vigencia del presente Plan,
la cobertura de dichos permisos sea del 100%.

Medida 7.1.3. Conceder permisos retribuidos por el fiempo necesario para la plantilla
qgue decidan someterse a un fratamiento de técnicas de reproduccion asistida,
siempre y cuando se comunique con una antelacién minima que garantice la
cobertura del servicio y con un maximo de 12 horas al ano.

Medida 7.1.4. En caso de adopciones internacionales, se establecerd la posibilidad
de conceder permisos sin sueldo, con derecho a reserva de puesto de frabajo por
una duracion mdxima de 3 meses.

Medida 7.1.5. Conceder como permiso retribuido el tiempo de ausencia del puesto
de trabajo como consecuencia de las gestiones necesarias para llevar a cabo la
adopcidn, siempre y cuando se comunique con una antelacion minima de 3 dias y
con un mdximo de 20 horas al ano, revisable en casos excepcionales.

Medida 7.1.6. Aumento del permiso de lactancia acumulada en dos dias sobre lo
legalmente establecido. Este permiso se disfrutard en dias completos, sin posibilidad
de fraccionarlo. Sin perjuicios de los acuerdos de los diferentes convenios de
aplicacion.

Medida 7.1.7. Permiso retribuido por el tiempo indispensable para la persona
progenitora distinta de la madre, para el acompanamiento a exdmenes prenatales
y técnicas de preparaciéon al parto, que deberdn justificarse posteriormente.
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Medida 7.1.8. Posibilidad de acumular las vacaciones, incluso del ano anterior, tras el
permiso de lactancia.

Medida 7.1.9. Ampliacion de la edad del menor a 16 anos para acogerse a la
reduccion de jornada por guarda legal.

Medida 7.1.10. Derecho a solicitar la adaptacion de jornada en los términos
establecidos en el art. 34.8 del ET hasta que las/os hijas/os cumplan los 14 anos.

Medida 7.1.11. Ampliacién de 2 a 3 anos de excedencia por cuidado de personas
dependientes hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad y con reserva de
puesto los primeros 18 meses. Transcurrido dicho plazo, la reserva se referird a un
puesto del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

Medida 7.1.12. Ampliacion de 3 a 4 anos la excedencia por cuidado de menores,
con reserva de puesto los primeros 18 meses. Transcurrido dicho plazo, la reserva se
referird a un puesto del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

Medida 7.1.13. Bolsa de 12 horas anuales refribuidas por trabajador/a, vy
justificarse con posterioridad, no acumulables en dias completos y que deberdn
solicitarse con minimo 4 dias de antelaciéon, para, exclusivamente los siguientes
supuestos:

- Acompanamiento a visitas médicas a menores (de hasta 16 anos) o mayores
dependientes hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad. Solo se podrd solicitar
una persona y centro al dia y en todo caso deberdn justificarse con posterioridad;

- Para acompanar a mayores dependientes de hasta el 2° grado de consanguinidad
o afinidad a citas o gestiones en los centros de atencidn social de la administracion
publica.

- Para asistencia a tutorias del centro de estudios de las y los menores (hasta
ensenanza obligatoria).

- Para el periodo de adaptacion de los y las menores en escuela infantil.

- Para acompanar a familiares hasta 2° grado de consanguinidad a fratamientos de
quimioterapia y/o radioterapia contra el cdncer.

*Excepcionalmente y solo en los casos en que se acredite el conocimiento de la cita
médica en un plazo inferior a los 4 dias, se concederd el permiso.

*En el supuesto que la cita sea fuera con cambio de provincia, permitir que se acumule
en dias completos.

*El n°® de horas serd proporcional a la jornada y no serd acumulable al mismo derecho
reconocido por Ley, Convenio, acuerdo de centro o acuerdos individuales.

Medida 7.1.14. En caso de hospitalizacion o intervencidn quirdrgica con
hospitalizacién, el permiso podrd disfrutarse dentro del periodo de hospitalizacion,
siendo la fecha de inicio del hecho causante la que el frabajador/a determine,
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dentro de ese periodo, sin perjuicio de los acuerdos de los diferentes convenios de
aplicacion.

Medida 7.1.15. El permiso por matrimonio serd de 16 dias naturales.

Medida 7.1.16. Posibilidad de solicitar adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo
para la asistencia a cursos de formacioén profesional.

Medida 7.1.17. Las personas trabajadoras que tengan a su cargo familiares hasta 2°
grado por consanguinidad con un grado de dependencia reconocido oficialmente
podrdn optar a una movilidad geogrdfica, enfre centros de una misma actividad y
contrata. Esta movilidad podrd efectuarse cuando exista una vacante de la misma
categoria en el centro de destino y se respete el procedimiento de cobertura de
vacantes vigente en el centro.

Medida 7.1.18. En caso de realizar con regularidad estudios para la obtencidn de un
titulo académico o profesional:

- Excedencia de un ano con reserva del puesto de trabajo, prorrogable un ano.
- Reduccién de jornada, la misma serd como minimo de un 50% que se deberd
mantener durante todo el periodo lectivo.

Medida 7.1.19. Extender las medidas recogidas en el drea de conciliacion y
corresponsabilidad para el matrimonio a las parejas de hecho debidamente
registradas (que cumplan los requisitos legalmente establecidos incluida su inscripcion
en los registros publicos habilitados al efecto).

Medida 7.1.20. Mejorar las condiciones profesionales de la plantilla a través de la
implantacién progresiva de medidas de conciliacion. Entre ellas como primeras
medidas:

- Lasreuniones de frabajo se desarrollaran, preferentemente, durante la jornada
ordinaria.
- Se potenciard el uso de la videoconferencia para reducir, los viajes de trabajo.

Medida 7.1.21. Las personas que ejerzan los permisos de maternidad, paternidad,
excedencias y reducciones de jornada, estas dos Ultimas para el cuidado de hijos,
hijas y familiares, en los términos previstos legalmente, serdn objeto de llamamiento
en los supuestos en los que se abra un proceso de seleccion, promocion o formacioén
que les afecte profesionalmente.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo 8.1. Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes dreas

y puestos de la empresa.
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Medida 8.1.1. Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion
de mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales fomando
como referencia los datos de diagndstico.

Medida 8.1.2. Facilitar la incorporaciéon en los puestos al sexo menos representado,
manteniendo siempre el criterio de seleccidn Titulacién, competencias vy
conocimientos requeridos para el puesto ofertado.

Medida 8.1.3. Realizacion de seguimiento a mitad de vigencia del plan, a través de
la comisidon de seguimiento, de la evolucidon de las vacantes en las actividades en las
que exista infrarrepresentacion femenina.

Medida 8.1.4. En las posiciones donde no existan candidaturas de mujeres o estas no
lleguen al 10%, analizar los posibles impedimentos, obstdculos o barreras que se
encuentran en el origen en la busqueda de personas para puestos vacantes.

Medida 8.1.5. Accidn positiva a favor del sexo infrarrepresentado para que accedan
a los puestos donde estén menos presentes.

RETRIBUCIONES

Objetivo 9.1. Garantizar la existencia de un trato no discriminatorio por razén de sexo,
verificando la aplicacion del principio de equidad a idéntica responsabilidad.

Medida 9.1.1. Realizar registros retributivos anuales y una auditoria salarial al segundo
ano de vigencia del plan de igualdad, donde se utilice para la Valoraciéon de puestos
de tfrabajo las Herramientas desarrolladas y recomendadas por el Ministerio de
Igualdad. En dicha auditoria salarial debe figurar el salario base, conceptos salariales
y extrasalariales, y se diferenciard por grupos profesionales y escalas de puestos de
igual valor.

Medida 9.1.2. En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios del
RD 902, superior al 25%, se realizard un plan que contenga medidas correctoras.

Medida 9.1.3. Analizar anualmente los grupos profesionales y escalas de puestos de
igual valor donde en la auditoria salarial se ha observado una diferencia salarial
superior al 15% para poder analizar la efectividad de las medidas implantadas y
poder modificarlas si fuese necesario.
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PREVENCION DE LAS SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La empresa tiene un “Protocolo de Prevencién para la prevencion del Acoso Sexual
y por razén de Sexo " negociado con la parte social, que regula la prevencion del
acoso sexual y el acoso porrazdn de sexo, incluyendo su definicidon, un procedimiento
de prevencion, actuaciéon y de medidas sancionadoras con el objetivo de preveniry
erradicar el Acoso Sexual y por razén de Sexo a cualquiera de las personas

empleadas en la empresa.

Obijetivo 10.1. Prevenir y erradicar el acoso a cualquiera de las personas empleadas
en la empresa.

Medida 10.1.1. Implantar y difundir un procedimiento de actuacién y prevenciéon del
acoso sexual y/o por razdn de sexo.

Medida 10.1.2. Informar sobre los canales de denuncia en los casos de acoso,
asegurando el fratamiento confidencial de las denuncias que se efectien.

Medida 10.1.3. Promover acciones formativas, y de sensibilizacion (difusion de
informacion, campanas, comunicados, infernet, etc.) sobre los distintos tipos de
acoso, dando a conocer el Protocolo sobre prevencidon del acoso y su
procedimiento.

Medida 10.1.4. En las acciones formativas e informativas citadas, se hard mencion
expresa a aquellas medidas que contribuyan a la prevencion, deteccidén y denuncia
de este tipo de conductas, y a los valores y principios que deben respetarse dentro
de la empresa, asi como informar de las conductas prohibidas y de las consecuencias
de los incumplimientos.

Medida 10.1.5. Realizar cursos de formacidn a mandos y personal que gestione
equipos sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Medida 10.1.6. Las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de
los trabajadores y trabajadoras, por lo que no permitird ni tolerard el acoso en el
frabajo. Se rechaza el acoso sexual, por razén de sexo en todas sus formas y
modalidades. Queda expresamente prohibida cualquier accidén o conducta de esa
naturaleza, siendo considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones
pertinentes.

Medida 10.1.6.a. La Empresa, protegerd especialmente al empleado/a o
empleados/as que sean victimas de dichas situaciones, adoptdndose cuando sea
preciso, las medidas cautelares necesarias para llevar a cabo dicha proteccion, sin
perjuicio de guardar la confidencialidad vy sigilo profesional, y no vulnerar la
presunciéon de inocencia del/la presunto/a o presuntos/as acosadores/as.
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Medida 10.1.6.b. Todo el personal de la Empresa tiene la responsabilidad de ayudar
a garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso,
y, en concreto, los mandos tienen la obligacion de garantizar, con los medios a su
alcance, que el acoso no se produzca en las unidades organizativas que estén bajo
su responsabilidad.

Medida 10.1.7. La Empresa incluird en las condiciones de subcontratacion con ofras
empresas, el conocimiento y respecto a los principios establecidos en su protocolo.

Medida 10.1.8. La empresa presentard ala Comision de Seguimiento un informe anual
sobre los procesos iniciados por acoso sexual y/o por razdn de sexo, asi como el
numero de denuncias tramitadas y archivadas.

PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS EN SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO
EN EL AMBITO LABORAL

La violencia de género comprende todo acto de violencia fisica y psicolégica que
se ejerce sobre las mujeres por parte de quienes sean o hayan sido sus coényuges o
de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de
afectividad. Su erradicacion precisa de profundos cambios sociales y de actuaciones
integrales en distintos dmbitos, incluyendo el dmbito laboral.
Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los
derechos regulados en este capitulo se acreditardn mediante:
- Sentencia condenatoria por cualquiera de las manifestaciones de la
violencia contra las mujeres previstas en la LO 1/2004.
- Una orden de proteccién o cualquier ofra resolucion judicial que acuerde
una medida cautelar a favor de la victima.
- Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la
demandante es victima de violencia de género.
- Mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializados,
o de los servicios de acogida destinados a victimas de violencia de género
de la Administracion PUblica competente.
- Por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones
normativas de cardcter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los

derechos y recursos a los que puedan acceder las mismas.
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Objetivo 11.1. Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién vigente a

las trabajadoras victimas de violencia de género.

Medida 11.1.1. Generar un protocolo de accién que permita establecer los canales
de comunicacion enfre las trabajadoras en situacion de violencia de género vy la
empresa y poder poner en marcha las medidas necesarias garantizando los derechos
de confidencialidad.

Medida 11.1.2. Informar a la plantilla a fravés de los medios de comunicacién inferna
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.

Medida 11.1.3. Informar a la plantilla sobre las vias de acreditacion de la situacion de
victima de violencia de género se podrd dar por diferentes medios:

- Sentencia condenatoria por cualquiera de las manifestaciones de la
violencia contra las mujeres previstas en la LO 1/2004.

- Una orden de proteccion o cualquier otra resolucion judicial que
acuerde una medida cautelar a favor de la victima.

- Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que
la demandante es victima de violencia de género.

-  Mediante informe de los servicios sociales, de los servicios
especializados, o de los servicios de acogida destinados a victimas de
violencia de género de la Administracion Publica competente.

- Por cualqguier oftro ftitulo, siempre que ello esté previsto en las
disposiciones normativas de cardcter sectorial que regulen el acceso a
cada uno de los derechos y recursos a los que puedan acceder las
mismas.

Medida 11.1.4. Garantizar que cualquier frabajadora en situacién de violencia de
género, pueda ejercer los derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores,
araiz de la entrada en vigor de la Ley Orgdnica 1/2004 de Medidas de Proteccion
Intfegral contra la Violencia de Género del 28 de diciembre del 2004. Art 21., y, en
concreto los siguientes:

- Derecho a la reduccion de la jornada laboral, con reduccion
proporcional del salario.

- Derecho ala reordenacién del tiempo de frabaijo.

- Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del
puesto de trabajo de origen durante doce meses.

- Derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto
de frabajo, doce meses desde la terminacion del desempleo si hubiera
correspondido. Y con derecho a las prestaciones por desempleo, en los
términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social.
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- Derecho a la extincién del contrato de trabajo con derecho a las
prestaciones por desempleo, en los términos previstos en la Ley General
de la Seguridad Social.

- No tienen la consideraciéon de faltas de asistencia al frabajo las
motivadas por la situaciéon fisica o psicolégica de la frabajadora a
consecuencia de la violencia de género.

- Posibilidad de suspender el contrato de trabajo por seis meses
extensibles hasta dieciocho meses.

- El despido serd nulo si se produjese con ocasidon del ejercicio por parte
de la tfrabajadora en situaciéon de violencia de género, de los derechos
anteriormente citados.

- Las personas trabajadoras con discapacidad y que sean victimas de
violencia de género, tendrdn derecho a la adaptacion de su puesto de
frabajo y a los apoyos que precise cuando sea necesario para su
reincorporacion, en los términos previstos en su normativa de
aplicacion.

Medida 11.1.5. En aquellos casos en los que la mujer en situacidon de violencia de
género y el supuesto agresor frabajasen en el mismo centro de frabajo, la empresa
dard preferencia a la trabajadora en situacion de violencia de género para que
pueda optar o bien por continuar en su centro de frabajo, o bien por ser trasladada
a otfro cuando exista tal posibilidad.

Medida 11.1.46. La trabajadora en situacion de Violencia de Género, que esté en
situacion de IT, como consecuencia de una contfingencia vinculada con su situacion,
se le complementard hasta el 100% de su salario mensual por la Empresa, mientras
dure dicha situacion. La trabajadora deberd comunicar y acreditarlo directamente
ala empresa para que se le asigne la complementacion del salario.

Medida 11.1.7. Apoyar la insercion laboral de mujeres en situacion de violencia de
género mediante concierto con asociaciones institucionales.

Medida 11.1.8. Ayuda econdmica a la trabajadora en situacion de violencia de
género para el traslado de centfro o localidad, siempre que mantenga su relacion
laboral con la empresa. La ayuda consistird en abonarle los gastos de mudanza de
enseres y se le abonard contfra factura, con el limite de 1.100 euros y en una sola
ocasion.

Medida 11.1.9. Se generard un permiso refribuido de cinco dias para el fraslado entre
centros o localidad a los que se refiere la medida 11.1.5. y la medida 11.1.8.

Medida 11.1.10. En caso de activacidén de protocolo de victima de violencia de
género, la empresarevisard las condiciones contractuales de la trabajadora respecto
al contrato y tipo de jornada de cara a su mejora.

Medida 11.1.11. Seguimiento cercano de las victimas de violencia de genero con el
fin de informar sobre sus derechos, deteccidn de necesidades y posibles actuaciones.
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Objetivo 11.2. Participar del compromiso por una sociedad en igualdad entre
hombres y mujeres, respetuosa de los derechos fundamentales y libre de cualquier
tipo de violencia ejercida contra la mujer.

Medida 11.2.1. La Empresa participard en las campanas especificas que estime
oportunas enlalucha confrala violencia de género y para la eliminaciéon de violencia
confra la mujer.

Medida 11.2.2. Difusion de las medidas y garantias concretas que la Empresa pone a
disposicion de las trabajadoras en situacion de violencia de género.

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Objetivo 12.1. Adoptar el enfoque de género en las politicas de comunicacion de la
empresa, potenciando la cultura de la igualdad y participando de la difusion del plan

de igualdad y las medidas propuestas.

Medida 12.1.1. Infroducir la igualdad en la estrategia de comunicacion interna y
externa.

- Utilizar los medios internos de comunicacién como, tablones de anuncios,
infranet, etc. para difundir el plan de igualdad, y el protocolo de actuacion
frente al Acoso sexual y/o por razén de sexo.

Medida 12.1.2. Promover y fomentar la cultura de la igualdad y diversidad a fravés
del lenguaje y la publicaciéon de imagenes:

- Eliminar el uso del lenguaje sexista en todos los documentos y comunicados de
la empresa que pudiera invisibilizar a las mujeres.

- Eliminar el uso de imdagenes sexistas y/o estereotipadas.

- Fomentar el trato simétrico y equivalente entre hombres y mujeres en las
formulas de tratamiento (designacion de los cargos, clasificacion y reparto de
roles, listados, etc.) e impulsar el uso de los términos femeninos (directora,
técnica, etc.).

- Fomentar el uso de palabras de género femenino que expresan universalidad
(personas, las partes, la plantilla, etc.) y tférminos que representan colectivos o
conceptos abstractos (la direccidn, el personal directivo, la ciudadania, etc.).

- Elaboracion y difusiéon de una guia del lenguaje que fomente la equidad, asi
como la formacion respecto a la utilizacion de un lenguaje no sexista.
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Medida 12.1.3. Dar visibilidad a las campanas en las que la empresa Atende participe
y el compromiso de la empresa contra la violencia de género, y al apoyo a la
insercion laboral de las victimas.

Medida 12.1.4. Revisar y corregir el lenguagje y las imdgenes que se utilizan en las
comunicaciones internas (tablones, manuales de acogida, correo interno, circulares,
etc.) para asegurar su neutralidad respecto al género

Medida 12.1.5. Revisar y corregir el lenguaje y las imdgenes que se utilizan en las
comunicaciones externas (pdagina web, folletos, memoria anual, efc.) para que no
contengan términos, imdagenes o estereofipos sexistas.

Medida 12.1.6. Se informard sobre cudles son los canales y medios para que cualquier
trabajadora o tfrabajador pueda hacer llegar a la empresa las denuncias de acoso,
asi como sus sugerencias sobre igualdad y conciliacion.

Objetivo 12.2. Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion
de la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campana de
sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Medida 12.2.1. Informar a las empresas colaboradoras, asociaciones empresariales,
sindicatos, administraciones y entidades vinculadas con la compania del
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades

Medida 12.2.2. Realizar una campana especifica de difusion interna y publicitar entre
la plantilla del Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Medida 12.2.4. Asegurar que la informacién sobre igualdad llega a toda la plantilla.

Objetivo 12.3. Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en
campanas contra la violencia de género.

Medida 12.3.1. Sensibilizar en la campana anual especial del Dia Internacional contra
la Violencia de Género.

Medida 12.3.2. Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su
momento, en algunas de las campanas de sensibilizacion contra la violencia de
género que organice.

Medida 12.3.3. Realizar un diptico que contenga los derechos laborales de las mujeres
que sufran violencia de género.

Objetivo 12.4. Sensibilizar e informar a la plantila en materia de conciliacién y
corresponsabilidad.
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Medida 12.4.1. Difundir y actualizar puntualmente a través de los canales de
comunicacion presentes y futuros (tablones de anuncio, incluidos cédigos BIDI y QR)
los derechos y medidas de conciliacién recogidos en la norma y las que amplia el
plan de igualdad, asi como comunicar los disponibles en la empresa que mejoren la
legislacion.

Medida 12.4.2. Redlizar una campana anual el dia nacional de la conciliaciéon y
corresponsabilidad familiar (23 de marzo).

52



Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

tederacion de sanidad 1aT]
ENTRE MUJERES Y HOMBRES f"’““'::”‘?:“‘“‘“"'“ habltat \

UGT @i UGT @ [5inic Atende

PLAZOS DE EJECUCION Y SEGUIMIENTO DE LAS MEDIDAS,

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y MEDIOS Y RECURSOS PARA SU
EJECUCION

En este apartado se presentan las medidas concretas que componen este Plan de
Igualdad, indicando los plazos para la ejecucion de cada una de ellas y los
indicadores que llevan aparejados.

Dicha informacién se presenta en formato cuadro de mando, con el objetivo de
facilitar a posteriori la ejecuciéon en fiempo de las medidas y el seguimiento de sus
resultados, asociando cada medida a su indicador y estableciendo un periodo de
tiempo propio de dicha medida para ponerla en marcha. Asi mismo, de esta manera
se facilita la labor de la Comisiobn de Seguimiento cuya composicion vy
funcionamiento se detallan mas adelante.

Ademds, en aras de la claridad del documento, en este mismo apartado, se indican
los medios/recursos materiales y humanos que va a poner la empresa para la
ejecucion de cada medida. De esta manera se presentan los medios y recursos
asignados a cada medida y el coste econdmico que supone para la empresa la
implantacion de las acciones pactadas en el Plan.

Plazos de ejecucion: Los plazos de ejecucidon se han establecido en funcion de la
definicion de la medida, la complejidad de su puesta en marcha -conforme a los
trabajos de desarrollo y adaptacion que se tengan que realizar infernamente en la
Compania-, y el calendario de reuniones de Seguimiento establecido en el siguiente
apartado. No obstante, tienen un cardcter orientativo y podrdn modificarse por
acuerdo de las partes integrantes de la Comision de Seguimiento.

Indicadores de seguimiento: Para el diseno de los indicadores, se han buscado los
datos cuantitativos que sirvan de referente para medir el impacto de cada medida,
al tiempo que sirvan como evidencia de su ejecucion.

Medios y recursos para la implantacion: Se especifican los medios materiales y
personales que utilizard la empresa para ejecutar la medida. La empresa dispondrd
de instalaciones adecuadas, mobiliario, dispositivos electronicos y tecnoldgicos,
programas informdticos, conexion a internet y otfros suministros, documentacion e
impresos y otro material fungible para el desarrollo de las actuaciones.
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Del mismo modo, la empresa se compromete a facilitar a la Comision los medios
necesarios para llevar a cabo las reuniones (sala de reuniones) y el material
preciso para ellas. El departamento responsable, serd el que facilite los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

Prioridad: Se determinard la prioridad de la medida si es Alta, Media o baja en base
a la naturaleza de esta y/o el tiempo necesario de desarrollo para su
implementacion.

Recursos econdémicos: Para la ejecucion de las medidas propuestas la empresa
destinard los medios econdmicos necesarios en funcion de los costes imputables a
cada una de las mismas.

Las cantidades indicadas a continuacién constituyen una prevision de los costes
medios estimados para los 4 anos de vigencia del Plan, que la Compania podrd
asumir para la ejecucion de cada medida, pero que, en ningun caso, deberdn
considerarse un presupuesto o una provision de fondos, cuyo gasto pueda ser exigido
por la Comision de Seguimiento.

La empresa se reserva el derecho a decidir en el momento de la ejecucion de cada
medida, la forma y medios que resulten mds eficientes econdmicamente.

Para el cdlculo de las cantidades expresadas en el siguiente cuadro, se han fomado
en consideracion no solo las previsiones de gasto en materiales necesarios para la
ejecucion de las medidas, sino también se ha hecho una estimacion del coste del
tiempo de dedicacidon de los y las profesionales de cada departamento,
responsables de la ejecucion de cada medida y/o colaboradores/as externos.
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PERSONA RESPONSABLE PLAN DE IGUALDAD 20.000 €
SELECCION Y CONTRATACION 8.000 €
CLASIFICACION PROFESIONAL 3.000 €
FORMACION 10.000 €
PROMOCION 5.000 €
CONDICIONES DE TRABAJO 6.000 €
SALUD LABORAL 5.000 €

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Costes salariales a determinar por el
tiempo y n° de solicitudes

INFRARREPRESENTACION

3.000 €

RETRIBUCIONES

3.000 €

RAZON DE SEXO

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR

Presupuesto Dpto. Igualdad

VIOLENCIA DE GENERO

Costes salariales a determinar por el
tiempo y n° de solicitudes

COMUNICACION

8.000 €

TOTAL 71.000€

55



Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ﬁ m h .b.t t \
ENTRE MUJERES Y HOMBRES ¥ sectores sociosanitarios abna
Rl E ey =~ | Servicios Atende
UGT & |.npiez UGT & | Pibicos

CALENDARIO DPTO. RECURSOS Y

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE INDICADOR PRIORIDAD

IMPLANTACION RESPONSABLE MEDIOS

Designar una persona responsable de velar por la
igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacion Nombre de la persona
especifica en la materia (agente de igualdad o . responsable de igualdad. Personal de
e ) = Desde la entrada en vigor e
similar), que gestione el Plan, participe en su Formacion de la persona Igualdad. Correo
0.1 . it : del Plan y a lo largo de . IGUALDAD o ALTA
implementacion, desarrolle y supervise los ; : responsable de igualdad. electrénico de
) e o : toda su vigencia. : .
contenidos, unifique criterios de igualdad en los Inventario de acciones contacto
procesos de seleccion, promocion y demas realizadas para su difusion.
contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la
Comision de Seguimiento.
Personal del Dpto.
Inicio, desde la entrada c | snico habilitad de lgualdad y correo
. . . en vigor del plany alo orreo € gctro_rpco avl itado electronico. Diptico
Habilitar y comunicar a la plantilla un correo . : y comunicacion realizada. IGUALDAD Y '
0.2. s ; largo de toda su vigencia. S 5 y/o canales de ALTA
electrénico para dudas respecto al plan de igualdad . . Canales de comunicacion COMUNICACION NS
Implantacién durante el . comunicaciéon
X utilizados. i :
primer semestre. habilitados, intranet,
asisto, Cleck...
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1. SELECCION Y CONTRATACION

CALENDARIO e DPTO. RECURSOSY oo oo

b el B e i L 2 IMPLANTACION RESPONSABLE MEDIOS

Objetivo 1.1. Garantizar que las convocatorias de ingreso en la empresa y los procesos de contratacién no contienen elementos de discriminacién directa o
indirecta y se basan en criterios objetivos y transparentes.

Establecer directrices para que las preguntas que

se realizan en las entrevistas se relacionen L - .
exclusivamente con los requerimientos del puesto EIaborac[on en 6 meses  Procedimiento mtgrno de - Manual de
1.1.1 . L e tras la firma del plan. dpto. de seleccion y SELECCION . ALTA
de trabajo y eliminar en el proceso de seleccion e seleccion
: ; 9 Revisiéon anual. desarrollo
los datos relativos a la situacion personal y
familiar de la persona candidata.
No utilizar un lenguaje sexista ni imagenes
estereotipadas en las ofertas de empleo y revisar
el modelo de solicitud de empleo para comprobar
si existen preguntas de caracter personal o con
connotaciones sexistas. Las ofertas de empleo se Desde la firma del Plan Resultado Auditorias Personal del Dpto.
1192 . reahzarqn gsando un Iepguaje no sex'|sta, y a_Io Iar_go de t(_)c_ig su mtern_a}s del Dpto. de SELECCION de Seleccion. ALTA
incluyendo imagenes, disefios o fotografias, con vigencia. Revision Seleccién. Muestreo de Manual de
los que las mujeres se puedan sentir identificadas, anual. ofertas de empleo. Seleccion

de modo que dichas ofertas inviten a las mujeres
a participar en los procesos de seleccion para
cubrir aquellos puestos en los que se encuentran
infrarrepresentadas.
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Unificacion de los criterios de seleccion, basados
en principios no discriminatorios. Se reflejara
expresamente por parte de la empresa el rechazo,
1.1.3. en todo el proceso de acceso al empleo, de
cualquier comportamiento que contemple
discriminaciones por razones de sexo o cualquier
otra circunstancia personal.

En caso de que sea una empresa externa la que
seleccione al personal, Atende Servicios
1.1.4. Integrados se asegurara de que ésta garantice el
proceso de seleccion en igualdad de condiciones
para mujeres y hombres.

Valorar la formacién en igualdad y género en los
1.1.5. curriculos para el acceso, promocion o carrera
profesional.

Realizar una revision y seguimiento del contenido
de las ofertas de empleo, garantizando que la
descripcidn recoge los requisitos necesarios para
1.1.6. el desempefio de la posicidn y evitando cualquier
estereotipo que impida la igualdad de
oportunidades asi como también la descripcion de
lo que se ofrece en la oferta.

Elaboracion en 6 meses
tras la firma del plan.
Revision anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revisién por
parte de la Comision de
Seguimiento al afio.

Desde la firma del Plan
y a lo largo de toda su
vigencia. Revisiéon
anual.

Documento del
procedimiento. Resultados
Auditorias internas del
Dpto. realizadas que
analicen el criterio
(muestreo ofertas de
empleo)

Muestreo del compromiso
de la empresa externa en
el cumplimiento del
principio de igualdad de
trato por razéon de sexo en
el empleo.

Resultado auditoriias
internas del Dpto.
Seleccién que analicen el
criterio

Muestreo de ofertas de
empleo

SELECCION

SELECCION

SELECCION

SELECCION E
IGUALDAD

Personal del Dpto.
de Seleccion.
Manual de
Seleccion

Clausulas firmadas
con empresas
externas de
seleccion. Personal
Dpto. Seleccién e
Igualdad

Personal del Dpto.
de Seleccién

Personal del Dpto.
de Seleccién e
Igualdad

ALTA

MEDIA

MEDIA

MEDIA
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Servicios Atende

Pdblicos

Actualizar y hacer accesible a través de la intranet
u otros medios de comunicacion interna el manual

de seleccidn, incluyendo la guia de lenguaje no

7 sexista y unas pautas para la realizacion de cada

proceso de seleccion que garantice todas las

interacciones entre las personas que intervienen
en el proceso de seleccidn se rige por los
principios de igualdad de oportunidades.

Colaborar con entidades del tercer sector para la
incorporacion de mujeres en riesgo de exclusion
social.

Revisar documentos actuales de los
procedimientos de seleccidn (solicitudes,
formularios, guiones de entrevistas, pagina web,
denominacién de puestos en las ofertas...), tanto
en el lenguaje como en las imagenes y
contenidos, para que cumplan el principio de
igualdad.

Establecer procedimiento estandarizado de
seleccion, que sea objetivo, basado en
competencias y conocimientos, que tenga en
cuenta la perspectiva de género (sin
connotaciones ni lenguaje sexista), siendo
utilizado en todos los procesos de seleccion y en
todas las categorias profesionales.

meses tras la firma del

Desde la firma del Plan
y a lo largo de toda su
vigencia. Revision
anual. Implantacién 6
primeros meses.

Procedimiento Interno en
el Dpto. de Seleccion y
Desarrollo.

Desde la firma del Plan
y a lo largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

Asociaciones con
entidades del tercer sector
y tipo de contratacion
desagregada por sexo.

En 1 ano tras la firma
se revisaran todos los
documentos. Los
nuevos, a partir de 3

Documentos revisados
desde la perspectiva de
género.

plan.

Elaboracion en 6 meses
tras la firma del plan.
Revision por parte de la

Documento del

Comisién de procedimiento.

Seguimiento al afio.

SELECCION E
IGUALDAD

SELECCION

IGUALDAD

SELECCION

Personal del Dpto.
de Seleccion.
Manual de
seleccion, intranet y
otros medios de
comunicacion
utilizados

ALTA

Personal del Dpto.
de Seleccioén y
entidades del tercer
sector

ALTA

Personal del Dpto.

de Igualdad ALTA

Personal del Dpto.

de Seleccion ALTA
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Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo

Publicitar en las ofertas de empleo (internas y largo de toda su

o .
N° de ofertas publicadas Personal del Dpto.

1.1.11.  externas), el compromiso de la empresa sobre . . o con compromiso/n°® total de SELECCION - ALTA
. ; vigencia. Revisién por ; de Seleccion
igualdad de Oportunidades. L ofertas publicadas.
parte de la Comision de
Seguimiento al afio.
N° de mujeres
seleccionadas/N° de
Disponer de informacién estadistica, desagregada personas

por sexo, de los procesos de seleccion para preseleccionadas; N° de
H i (o] i (o] ,

1112, d|ferentgs puestos de trabajo (n cci’e personas Anualmente. hombres seleccionados/n SELECCION Personal del _I;)pto. ALTA
preseleccionadas) y su resultado (n° de personas de personas de Seleccién
seleccionadas y contratadas finalmente), para su preseleccionadas; N° de

traslado a la Comision de Seguimiento. hombres y mujeres
seleccionadas/os y
contratadas/os.

Objetivo 1.2. Facilitar la incorporacién de las mujeres en puestos en los que exista un desequilibrio conforme a los criterios de la L.O. 3/2007 para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.
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1.2.1.

1.2.2.

Facilitar la incorporacion de la mujer, en los
puestos donde sea el género menos
representado. En las nuevas
incorporaciones/contrataciones que se produzcan
en relacion con las vacantes producidas en la
empresa y que esta haya decidido cubrir,

(incluyendo vacantes por renovaciones de plantilla

por jubilaciones o jubilaciones parciales), y para
potenciar el equilibrio entre mujeres y hombres en
las actividades o sectores donde la mujer sea el
sexo menos representado (infrarrepresentacion),
manteniendo siempre como criterio de seleccion
en las candidaturas de condiciones y de
concurrencia de idéntico perfil requerido
(titulacién, idoneidad, condiciones profesionales,
formacion, conocimientos, cualificacion,
experiencia profesional, habilidades,
competencias, destreza, etc.) para el puesto
ofertado, se optara por la incorporacion de la
mujer al puesto, siempre que ello, no incumpla o
sea contrario a lo establecido en la negociacion
colectiva aplicable (convenio colectivo, acuerdo o
pacto colectivo, etc.).

Ampliar las fuentes de reclutamiento con el
objetivo de tener personas candidatas del sexo
menos representado en el puesto a cubrir, con

asociaciones, centros educativos y universidades
y autoescuelas por zonas geograficas, al objetivo
de avanzar en el equilibrio de mujeres y hombres
en distintos puestos de trabajo, donde la empresa
tiene delegaciones y es posible llevarlo a cabo.

Desde la firma del Plan
y a lo largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revisién por
parte de la Comision de
Seguimiento al afio.

N° de mujeres
incorporadas en puestos
donde se encuentra

SELECCION,
ADMINISTRACION

infrarrepresentada. Criterio DE PERSONAL Y

insertado en el Manual
interno de Seleccion.

N° de fuentes de
reclutamiento en seleccion,
informe de seleccion.

PRODUCCION

SELECCION

Personal del Dpto.
de Seleccioén y
Produccion
encargado de la
seleccion y
promocion. Manual
de seleccién

Personal del Dpto.
de Seleccion.
Fuentes de
reclutamiento
utilizadas y
ampliadas

ALTA

MEDIA
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Disponer de informacion estadistica anual sobre la y a lo largo de toda su

presencia de mujeres y hombres en los diferentes
puestos (area, categoria, tipo de contrato y
jornada), para su traslado a la Comision de
Seguimiento

1.23.

Realizar un seguimiento especifico en un centro
de trabajo de la actividad de mantenimiento en
todas las fases del proceso selectivo, con el
objetivo de aumentar la incorporacion de mujeres
en esta actividad, conllevara recoger
detalladamente informacién de todas las
candidaturas.

1.24.

Llegar a acuerdos con entidades sociales o
administraciones publicas para promover
formacién ocupacional a mujeres que les habilite
las competencias y certificados necesarios para
poder acceder a contratos de trabajo en el sector
de mantenimiento.

1.2.5.

Desde la firma del Plan

Informe de seguimiento
con la distribucion de

mujeres y hombres por

vigencia Primera
reunion primer

semestre. A categoria, tipo de contrato
continuacion, y jornada.
anualmente.

Informe de seguimiento del
centro de trabajo con la
informacion detallada de
los procesos selectivos y

candidaturas con la

distribuciéon de hombres y

mujeres.

Desde la firma del Plan
y a lo largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

Acuerdos firmados con
entidades o administracion
publica y contrataciones
desagregadas por sexo.

Desde la firma del Plan
y a lo largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

SELECCION E
IGUALDAD

SELECCION E
IGUALDAD

SELECCION Y
PRODUCCION

Personal del Dpto.
de Administracion
de Personal y
Personal del Dpto.
de Igualdad.
Informe de
seguimiento.

Personal del Dpto.
de Seleccién y
Personal de
Igualdad. Informe
de seguimiento

Personal del Dpto.
de Seleccion.
Entidades sociales
y/o Administracién
e lgualdad

MEDIA

ALTA

ALTA
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2. CLASIFICACION PROFESIONAL

CALENDARIO

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE INDICADOR

IMPLANTACION

DPTO.
RESPONSABLE

RECURSOS Y MEDIOS PRIORIDAD

Objetivo 2.1. Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género para garantizar la utilizacion de una terminologia

neutra en los mismos.

Desde la entrada en

Aumentar la presencia equilibrada de mujeres y vigor del Plan y a lo Procedimiento Interno

21.1. en el Departamento

hombres en los diferentes niveles de la empresa. largo de toda su i
! ! de Seleccion.
vigencia.
: . . 1 afio desde la entrada Herramienta
Realizar una valoracién de puestos de trabajo que . L
: ; PO . en vigor del plan y alo Valoracién de Puestos
2.1.2. garantice un sistema de clasificacién neutro, libre S
. largo de toda su del Ministerio de
de sesgos de género. : !
vigencia. Igualdad

SELECCION Y
PRODUCCION

IGUALDAD

Personal del Dpto. de

Seleccion ALTA

Personal del Dpto. de

Igualdad ALTA
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Utilizar términos neutros o en masculino y
femenino, en las denominaciones empleadas en
la clasificacion profesional y/o en la contratacion.

21 Comprobar que la definicion de los grupos
" profesionales, puestos de trabajo, posiciones, etc.
se ajustan a criterios y sistemas que garantizan la
ausencia de discriminacion directa e indirecta
entre mujeres y hombres.

Impulsar y favorecer la revision desde la
perspectiva de género de los sistemas de

214 IS . .
clasificacion profesional de los convenios
colectivos sectoriales.
Revisar las descripciones de las valoraciones de
2.1.5. los puestos de trabajo para detectar los factores

sesgados.

Muestreo sobre la

Desde la firma del Plan terminologia . Personal del Dpto. de
y a lo largo de toda su empleada en la ADMINISTRACION Igualdad y Dpto. de
: ; PSRN DE PERSONAL E L b
vigencia. Revision clasificacion Administracion de
: IGUALDAD
anual. profesional y Personal
contratacion.
Desde la firma del Plan Muestreo de las
y alo largo de toda su  revisiones realizadas RELACIONES Personal del Dpto. de
vigencia. Revision en los convenios LABORALES Relaciones Laborales

anual. colectivos sectoriales.

Auditoria Salarial, 2°

Revisién de puestos Herramienta de

Auditoria Salarial 2°
afio de vigencia del 22 herramienta del
plan Instituto de las
Mujeres.

DE PERSONAL E
IGUALDAD

de trabajo, Personal.
Del Dpto. de
Administracién de
Personal e Igualdad

de igual valor segun la ADMINISTRACION Valoracién de puestos

ALTA

MEDIA

MEDIA

Objetivo 2.2. Analizar las variaciones en el encuadramiento profesional como consecuencia de los cambios en los sistemas de clasificacion profesional.
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Encuadramiento

Analizar e informar en las comisiones de Encuadramiento profesional de Ia
seguimiento a la RLPT de Ios_ cambios producidos Desde la firma del Plan profesmnallen el caso ADMINISTRACION empresa, categorias de
en el encuadramiento profesional, segregado por y alo largo de toda su de cambios en la ! .
2.21. : : ; N ; DE PERSONAL E convenio colectivo y
sexo, cuando se produzca un cambio en el vigencia. Revision normativa
. A . ) IGUALDAD Personal del Dpto. de
sistema de clasificacion profesional regulado en la anual. convencional de o g
: : 2 L Administracién de
Normativa Convencional de aplicacion. aplicacion.
Personal e Igualdad
Informe de
Desde la firma del Plan seguimiento anual con
Informe anual a la comision de seguimiento de y a lo largo de toda su las categorias Informe anual realizado
2.2.2. . . ; NS ) IGUALDAD
esta area. vigencia. Revision profesionales por el Dpto. de Igualdad
anual. desagregado por
Sexo.

MEDIA

MEDIA

65




Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES ¥ Sacinres soo

UGT &L= UGT @ |3sics: Atende

FEEE  EE A

federacidn de sanided habitat

3. FORMACION

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE CALENDARIO

IMPLANTACION

INDICADOR

DPTO.
RESPONSABLE

Objetivo 3.1. Incorporar la perspectiva de género en todas las acciones formativas y cursos que la empresa dirija a la planilla.

RECURSOS Y MEDIOS

PRIORIDAD

3.1.1.

3.1.2.

Establecer modulos de igualdad de oportunidades en
otros cursos ofertados por la empresa adaptado a las
responsabilidades y funciones del colectivo que lo
recibe.

1 afio desde la firma del
plan y a lo largo de toda
su vigencia.

La formacién presencial interna (es decir, la propuesta
y organizada por la empresa), se realizara
preferentemente dentro del horario laboral, salvo
acuerdos entre partes y siempre que no perjudique a
las necesidades organizativas o de produccion de la
empresa. En caso contrario, se compensaran las
horas al alumno o alumna.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

N° de formaciones con
modulo de igualdad
incluidos/N° total de

formaciones ofertadas

N° de horas de
formacion realizadas
dentro y fuera de
jornada laboral
desagregado por sexo

FORMACION E
IGUALDAD

FORMACION Y
PRODUCCION

Contenido de los
maodulos de igualdad
incluidos. Personal del
Dpto. de Formacién e
Igualdad

Personal del Dpto. de
Formacion y Personal de
Produccion

MEDIA

ALTA
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Establecimiento de una reserva de plazas, del 15% de
las mujeres (siempre que haya suficientes mujeres
solicitantes) en acciones que formen en competencias
para desempefar actividades tradicionalmente
ocupadas por hombres y en los que la mujer esté
infrarrepresentada.

Revisar desde la perspectiva de género, los
contenidos, lenguaje y materiales que se imparten en
la formacioén interna de la empresa.

Proponer Acciones formativas de reciclaje sobre su
trabajo si fuera necesaria, a quienes se incorporen en
la empresa tras la finalizacién de un permiso de
duracion superior a un afio por motivos de conciliacion.

La empresa pondra los medios necesarios para que
las personas que para el cuidado directo de menores
de 14 afos de edad a su cargo, o0 en su caso,
personas reconocidas oficialmente como dependientes
(también a su cargo y cuidado directo) hayan solicitado
una reduccion de jornada o excedencias por cuidado
de familiares, o situaciones de suspensiones de
contrato por nacimiento de hijo y/o adopcién, puedan
participar si asi lo desean en acciones formativas.

1 afo desde la firma del
plan y a lo largo de toda
Su vigencia.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revision anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revision anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

N° de acciones
formativas y n° de
reserva de plaza
desagregado por sexo

Material formativo
revisado

N° de veces que se
aplica la medida.

N° de veces que se
aplica la medida.

FORMACION Y
PRODUCCION

FORMACION E
IGUALDAD

FORMACION Y
PRODUCCION

FORMACION Y
PRODUCCION

Personal del Dpto. de
Formacion y Personal de
Produccion

Temario de formacion
revisado por Dpto. de
Igualdad. Personal del
Dpto. de Formacion e
Igualdad.

Personal del Dpto. de
Formacién y Personal de
Produccion

Personal del Dpto. de
Formacién y Personal de
Produccion

ALTA

MEDIA

MEDIA

MEDIA
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Ofrecer los cursos de “Trabajos en altura”, "Manejo de
maquinaria”, "Aplicacién de Fitosanitarios” ... a las
mujeres de la plantilla de la actividad de limpieza y

jardineria que se impartan durante la vigencia del Plan,
con el objetivo de posibilitar una futura promocién

interna.

Realizar campana de difusion interna en los centros en
los que se promueva la participacion de mujeres en las
acciones formativas de la medida 3.1.7.

Garantizar una participacion minima de mujeres 20%
(siempre que haya suficientes mujeres solicitantes) en
los cursos especificos para acceder a puestos de
responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la
promocion profesional y ligada a las funciones de
responsabilidad. Si no hay suficientes solicitudes de
mujeres, ver las razones estadisticas y aplicar las
medidas para revertirlo.

Se analizara en la comision de Seguimiento, las
conclusiones de las revisiones de los contenidos en
las formaciones internas de la empresa.

Estadistica de
formacién impartida a

personal de
Desde la entrada en comunicacién ) Personal del Dpto. de
vigor del Plan y a lo largo desagregando la FORMACION Y Formacién y Persoﬁal de
de toda su vigencia. participacion por n° de PRODUCCION Produccion
Revisién anual. hombres y mujeres,

horas de formacion.
Delimitacion por centro,
area por ano.

Desde la entrada en
vigor del Plan y alo largo  Campafia de difusion FORMACION Y
de toda su vigencia. interna. PRODUCCION
Revisién anual.

Personal del Dpto. de
Formacion y Personal de
Produccion

N° de mujeres que

Desde la entrada en participan en formacion ADMINISTRACION Personal del Dpto. de

vigor del Plan y a lo largo especifica que DE PERSONAL Y Administracién de
de toda su vigencia. favorezca su acceso a FORMACION Personal y personal del
Revision anual. puestos de Dpto. de Formacion
responsabilidad.
N° formaciones . Reunién de Seguimiento
Anualmente revisadas/N° total de gIEOG“AJIShLI?gN?'g de la Comision de
formaciones Seguimiento

MEDIA

MEDIA

MEDIA

MEDIA
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Contenidos de los
Impartir formacion en igualdad especifica para las 1° afio de vigencia del modulos y n° de FORMACION E
personas de la RLPT. plan personas y horas IGUALDAD
desagregado por sexo.

3.1.11 200 € ALTA

Objetivo 3.2. Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general, y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacion, promocién, acceso a la formacién, etc.

Estadistica de
formacién impartida al
equipo directivo y

. . Contenido de la
mandos intermedios,

Realizar cursos y jornadas de sensibilizacion en

igualdad de oportunidades, Protocolo de acoso sexual Desde la entrada en desaareqando la ) formacién desglosado.
321 y/o por razén de sexo, dirigido, en primer lugar, al vigor del Plan y a lo largo artici agcié% or n° de FORMACION E Temario de formacion ALTA
T equipo directivo y mandos intermedios, que incluya de toda su vigencia. phomt?res ni)u'eres IGUALDAD desarrollado por Dpto. de
contenidos sobre estereotipos de género y, en Revision anual. y muj ' Igualdad. Personal del

horas de formacion.
Contenido formativo
impartido. Mando
intermedio por actividad

segundo lugar, al resto de plantilla Dpto. de Igualdad.
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Realizar cursos y/o jornadas de sensibilizacién en
igualdad de oportunidades y reparto de
responsabilidades dirigidas a las nuevas
incorporaciones.

N° de participantes en
la accién formativa/N°
total de nuevas
incorporaciones Anual

1 afo desde la firma del
plan y a lo largo de toda
Su vigencia.

Estadistica de
formacién impartida a
los departamentos
mencionados,
desagregando la
participacion por n° de
hombres y mujeres,
horas de formacion.
Contenido formativo
impartido.

Formacién con médulos especificos en igualdad de
oportunidades a directivos, mandos y responsables de
recursos humanos que estén implicados de una
manera directa en la seleccion, contratacion,
formacion, promocioén, comunicacion e informacion de
trabajadores y trabajadoras.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.

Desde la entrada en N° de personas
vigor del Plan y a lo largo formadas / n°® personas
de toda su vigencia. de la plantilla

Informar y formar a la plantilla dentro de la jornada
laboral, sobre Plan de Igualdad.

Estadistica de
formacién impartida a
personal de
comunicacion
desagregando la
participacion por n°® de
hombres y mujeres,
horas de formacion.
Contenido formativo
impartido.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

Formacion en igualdad y estereotipos de género a los
profesionales que generan contenidos escritos y/o
audiovisuales de la compania.

FORMACION E
IGUALDAD

FORMACION E
IGUALDAD

IGUALDAD

FORMACION Y
PRODUCCION

Personal del Dpto. de
Formacion y Personal de
Igualdad.

Contenido de la
formacién desglosado.
Temario de formacion

desarrollado por Dpto. de
Igualdad. Personal del
Dpto. de Formacion e
Igualdad.

Personal del Dpto. de
Igualdad

Personal del Dpto. de
Formacién y Personal de
Produccion

MEDIA

ALTA

ALTA

MEDIA
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Objetivo 3.3. Garantizar a toda la plantilla el acceso a toda la formacion que imparte la empresa, que se requiera para su puesto de trabajo, asegurando el
conocimiento del plan y sus acciones formativas, independientemente del grupo profesional, categoria y puesto.

Informe elaborado que
incluya n°® de acciones
formativas segun

Informar a la Comision de Seguimiento sobre el plan
de formacion, su grado de ejecucion y la participacion
3.3.1.  de hombres y mujeres: acciones formativas, tipos de de toda su vigencia puesto desagregado
curso, por puestos de trabajo, segun el tipo de acuerdo Revision agual ’ por sexo. N° por tipo de
y n° horas, desagregado por hombres y mujeres. ' formacion y
desagregado por sexo.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo

FORMACION Y
PRODUCCION

Personal del Dpto. de
Formacion y Personal de
Produccion

MEDIA
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4. PROMOCION PROFESIONAL

CALENDARIO

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE IMPLANTACION

INDICADOR

DPTO.

RESPONSABLE MEDIOS Y RECURSOS PRIORIDAD

Objetivo 4.1. Favorecer la igualdad efectiva en el desarrollo de la promocién profesional, garantizando que cumplan con el principio de igualdad de trato y

oportunidades basados en criterios objetivos.

Establecer un protocolo con perspectiva de género
para garantizar que el proceso y la promocion interna 6 meses para realizar el

se rija por criterios y principios de valoracion objetivos, protocolo. 1 afo para
4.1.1. cuantificables, publicos, transparentes, no revision por parte de

discriminatorios (ni por razén de sexo, ni edad, etc.) y Comision de

homogéneos para toda la plantilla, teniendo en cuenta Seguimiento.

las previsiones del convenio colectivo de aplicacion.

Publicar las vacantes (y sus requisitos) que se 1 afio desde la entrada
4.1.2. produzcan por los medios de comunicacion habituales  en vigor del plan y a lo
de la empresa. largo de toda su vigencia.

Protocolo creado y en
funcionamiento. N°
promociones de
mujeres/ n° total de
promociones. N° de
promociones
desagregadas por sexo.

N° vacantes publicadas
y comunicadas / n°
vacantes convocadas.

Protocolo Interno de
Promocion. Personal del ALTA
Dpto. de Seleccion.

SELECCION E
IGUALDAD

SELECCION E Personal del Dpto. de

IGUALDAD Seleccion. ALTA
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Copia del informe sobre
Realizar un seguimiento mediante muestreo de la Anualmente la publicacion de SELECCION E
publicacién de las vacantes en la empresa. ' vacantes a la Comision IGUALDAD
de Seguimiento.

Personal del Dpto. de
Seleccidn e Igualdad. ALTA
Informe.

N° vacantes cubiertas

La cobertura de las vacantes se realizara a través de  Desde la firma del Plan y internamente / n° total SELECCION Y Personal del Dpto. de

promocion interna, acudiendo a la seleccion externa alo largo de toda su ; - - ALTA
cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos. vigencia. de vacapnutzztcd’: dichos PRODUCCION Seleccion
o
La persona que lo solicite sera informada sobre los in’;lor?neagggslor?‘? Ze
motivos del rechazo para promocionar, orientandolo 1 afio desde la entrada .
sobre puestos a los que podria optar por su perfil, en vigor del plany alo personas ca_ndldatas no SELECCION Persogal del_ !Dpo. De ALTA
areas de mejora, formacion necesaria y resaltando sus largo de toda su vigencia. promocionadas eleccion.
cualidades. segrlegadas por sexo.
Registro de los datos.
Se informara a la Comisién de Seguimiento de los Informe de los criterios . Personal del Dpto. de
criterios establecidos para la promocion a cada puesto Anualmente de promocion SELECCION E Seleccion e | ualdad ALTA
(perfil profesional, requisitos del puesto, formacion, ’ (generales) para cada IGUALDAD Informge ’
conocimientos...). puesto de trabajo. '
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Disponer de informacién estadistica, desagregada por N° mujeres

sexo, de los procesos de seleccién para las diferentes
promociones (n° personas consideradas para cada
puesto de trabajo) y su resultado (n° personas
seleccionadas) para su traslado a la Comisién de
Seguimiento.

4.1.7.

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

4.1.8.

Realizar un seguimiento anual de las promociones

4.1.9. :
desagregadas por sexo y grupo profesional.

seleccionadas / n°
personas consideradas.
N° de hombres
seleccionados / n° de
personas consideradas

Anualmente.

Actualizacion de la
situacion curricular de
las personas que
informen a la empresa.

Desde la firma del Plan y
alo largo de toda su
vigencia. Revision anual.

Informe de promociones
internas desagregado
por sexo, actividad,
centro de trabajo,
convenio colectivo de
aplicacién y grupo
profesional

Desde la firma del Plan y
alo largo de toda su
vigencia. Revision anual.

SELECCION E
IGUALDAD

SELECCION,

ADMINISTRACION

DE PERSONAL Y
PRODUCCION

SELECCION E
IGUALDAD

Personal del Dpto. de
Seleccidn e Igualdad.
Informe.

Personal del Dpto. de
Administraciéon de
Personal

Informe de Seguimiento
de Promociones por
actividad, centro de
trabajo, y convenio

desagregado por sexo.

Personal del Dpto. de
Seleccion, de
Administracién de
Personal e Igualdad

ALTA

ALTA

MEDIA

Objetivo 4.2. Favorecer la promocioén de las mujeres a los distintos grupos profesionales, funciones y puestos de trabajo en las que se hallen infrarrepresentadas.
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Servicios
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En las promociones que tenga necesidad de acometer
la empresa en actividades en las que la mujer se
encuentre infrarrepresentada, para potenciar el

Desde la firma del Plan y

N° de promociones del
género menos

PRODUCCION Y

Personal del Dpto. de

4.21. equilibrio entre muieres v hombres en iqualdad de alo largo de toda su representado indicando ADMINISTRACION Administracion de ALTA
qurl J y . 9 . vigencia. Revisién anual. el puesto de origen y el DE PERSONAL Personal y Produccion
condiciones para el puesto requerido, se optara por la ;
. it . puesto de destino.
incorporacion de la mujer al puesto.
Respetando en todo caso lo establecido en los
convenios colectivos de aplicacién, en caso de existir
. o )
Ser cubiora, 1o soré preferontomente por 25 personas De5de @ imadel Plany o o2 (SIECE | PRODUCCION Y - Personal del Dpto. de
422. ue en ese ’mismo czntro tengan unapornadapinferior alo largo de toda su de horas desagregado ADMINISTRACION Administracion de ALTA
q : ng J ; ’  vigencia. Revisién anual. greg DE PERSONAL Personal y Produccion
de tal manera que, si se tiene que recurrir a una por sexo.
contratacion externa, sea esta la de menos numero de
horas.
. . . Criterio insertado en el
Accidn positiva a favor de las mujeres para que 1 afo desde la entrada Procedimiento Interno "
accedan a los puestos de responsabilidad donde estén ) s o SELECCION E Personal del Dpto. de
4.2.3. . . . . en vigor del plany a lo de Promocion. N° de ol ALTA
subrepresentadas: en igualdad de idoneidad para el . : . i IGUALDAD Seleccion e Igualdad
: . largo de toda su vigencia. acciones positivas
puesto, accedera la mujer. :
realizadas.
Criterio insertado en el
Procedimiento Interno
Las medidas de conciliacion de la vida laboral, de Promocion. N° de
personal y familiar no seran un impedimento parala  Desde la firma del Plany personas con medidas SELECCION E Personal del Doto. de
4.2.4. promocion profesional siempre que se disponga de alo largo de toda su de conciliacién que han IGUALDAD Seleccion e Iglﬁ)aldad ALTA

titulacién, habilidades y conocimientos requeridos para
el puesto.

vigencia. Revisién anual.

sido informados de
procesos de promocion
y n° de personas que
han participado.
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Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la

. - Desde la firma del Plany Comunicacion realizada
empresa en puestos tradicionalmente masculinizados

A . alo largo de toda su de mujeres en puestos
donde estan infrarrepresentadas (previo : . o )
o vigencia. Revisién anual. infrarrepresentados.
consentimiento de la persona afectada).
A lo largo de la vigencia del Plan, se procurara que en N° de promociones

desagregadas por sexo,

las nuevas promociones el incremento del porcentaje
por categoria y

de mujeres sea como minimo del 12,5%, respecto de

puestos donde estén infrarrepresentadas en base al actividad, identificando

diagnéstico y tomando como referencia el porcentaje puesto inicial y puesto al
de promociones en la empresa. que promocionan.

Desde la firma del Plan y
alo largo de toda su
vigencia. Revision anual.

Informe de proyecto con
n° de mujeres que

Reservar al menos el 10% (siempre que haya Desde la firma del Plany participan en proyectos
suficientes mujeres candidatas) de las plazas para alo largo de toda su de desarrollo profesional
mujeres en los proyectos desarrollo profesional. vigencia. Revision anual. que favorezca su

acceso a puestos de
responsabilidad.

Informe de seguimiento

Disponer de informacion estadistica y realizar un . anual de la distribucion
S o . : Desde la firma del Plan y . :

seguimiento periddico de la proporcidon de mujeres que de categorias de niveles

. L alo largo de toda su LS
ocupan altos cargos, niveles directivos y mandos . . o directivos y mandos
. ; vigencia. Revision anual. ; :
intermedios. intermedios

desagregados por sexo.

Personal de Produccion y
PRODUCCION Y  Dpto. de Comunicacién.
COMUNICACION  Comunicacion realizada a
la plantilla.

PRODUCCION Y Personal del Dpto. de
ADMINISTRACION Administracién de
DE PERSONAL Personal y Produccién

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
DPTO.
FORMACION

Personal del Dpto. de
Administracién de
Personal y Formacién

Personal del Dpto. de
SELECCION, Seleccion, Dpto. de
ADMINISTRACION Administracién de
DE PERSONAL E Personal y Dpto. de
IGUALDAD Igualdad. Informe de
Seguimiento.

MEDIA

ALTA

MEDIA

MEDIA
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En los procesos de promocion de puestos donde la
mujer esta infrarrepresentada, cuando se descarte a 1 afo desde la entrada

Informe de las razones

Personal del Dpto. de

4.2.9. las candidatas femeninas se realizara un informe en vigor del planyalo del descarte de dichas SELECCION i ALTA
o : X . Seleccién. Informes.
donde se debe indicar las razones por las que se ha largo de toda su vigencia. candidaturas.
descartado dicha candidatura.
Objetivo 4.3. Promover y retener el talento femenino en la empresa.
. Personal del Dpto. de
Identificar a través de los resultados del Programa de  Desde la firma del Plany  Informe de resultados SELECCION, Seleccién, Dpto. de
4.3.1. Direccion de Servicios (PDS) talento femenino con alo largo de toda su del PSD desagregado FORMACION E Formacién y Dpto. de MEDIA
potencial para asumir funciones de responsabilidad.  vigencia. Revision anual. por sexo y actividad. IGUALDAD Igualdad. Informe de

Seguimiento.
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE L ek ] INDICADOR . MEDIOS Y RECURSOS PRIORIDAD

IMPLANTACION RESPONSABLE

Objetivo 5.1. Buscar una presencia mas equilibrada entre los tipos de contratacion de mujeres y hombres.

Informe anual por tipo

Informar anualmente a la comision de seguimiento  Desde la firma del Plany  de contrato y tipo de IGUALDAD Y Personal del Dpto. de
5.1.1. sobre los datos de tipo de contrato y tipo de jornada alo largo de toda su jornada de la plantila ADMINISTRACION Igualdad y Administracion MEDIA
de la plantilla desagregados por sexo. vigencia. Revision anual. desagregados por DE PERSONAL de Personal
sexo.

En aquellos centros de trabajo en los que no exista un

procedimiento para la cobertura de posibles vacantes, N° de comunicaciones SELECCION
se informard a la plantilla a tiempo parcial, en caso de Desde la firma del Plan y de contratos de tiempo ADMINISTRACIbN Personal del Dpto. de
5.1.2. existir, de las vacantes a tiempo completo y/o alo largo de toda su arcial a tiempo DE PERSONAL Y Seleccién, Administracion MEDIA
aumento de jornada a través de los medios de vigencia. Revision anual. P completo P PRODUCCION de Personal y Produccion

comunicacién que posea la empresa en el centro de
trabajo, dejando constancia de esa comunicacion.
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Incluir en la comision de seguimiento el analisis

513 exhau_s,tivo de las causas de Ig .parcialidad enla
" contratacion por categorias y actividad de la empresa,

para determinar medidas viables para reducirla.

Desde la firma del Plan y Informe de analisis SELECCION Y
alo largo de toda su desagregado por sexo, ADMINISTRACION
vigencia. Revisién anual.  categoria y actividad. DE PERSONAL

La empresa se compromete a poner los medios
514. r?ecesarios para la conversion de las jornadas
parciales en completas, en al menos un 5% a lo largo
de los cuatro afios de duracion del plan de Igualdad.

N° de conversiones de
jornadas parciales a
completas,
desagregado por sexo.

SELECCION Y
ADMINISTRACION
DE PERSONAL

Desde la firma del Plan y
alo largo de toda su
vigencia. Revisién anual.

Andlisis perioddico de las condiciones de trabajo de la
plantilla con perspectiva de género, revisando que se
5.1.5. L :
respete en todo momento el principio de igualdad y de
no discriminacion

Evaluacion de las
condiciones de trabajo
de la plantilla con
perspectiva de género.

Desde la firma del Plan y
alo largo de toda su
vigencia. Revision anual.

PRL E IGUALDAD

Objetivo 5.2. Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por género.

Personal del Dpto. de
Administracion de
Personal.

Personal del Dpto. de
Administracion de
Personal.

Personal del Dpto. de
PRL e Igualdad

MEDIA

MEDIA

MEDIA

79




Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ] :L:I;ld ﬁ ‘\
ENTRE MUJERES Y HOMBRES y soctores sociosanitarios abita

UGT&|Lre> UGT @3 Atende

Uniformes con
patronaje femenino y
masculino que no

Desde la entrada en

La uniformidad se adecuara para el desempefio de .
vigor del plan y a lo largo

las funciones del puesto, teniendo en cuenta las

5.21 condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que de toda su vigencia responde a COMPRAS ¥ Costes del Dpto. de MEDIA
e ; ) ¢ (teniendo en cuenta el ; . PRODUCCION Compras
responda a estereotipos de género ni atente contra la . estereotipos de género.
L estocaje en los centros o :
dignidad de la persona. . Criterios de los pedidos
de trabajo). Anual. . .
de uniformidad
Segun modelo de empresa, solicitar informacion para Desde la firma del Plany  Modelo de formulario SELECCION Y Personal del Dpto. de
5.2.2. conocer los motivos de las bajas voluntarias alo largo de toda su de seguimiento por baja ADMINISTRACION Administracién de MEDIA
desagregadas por sexo. vigencia. Revision anual. voluntaria DE PERSONAL Personal.
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6. SALUD Y BIENESTAR LABORAL

CALENDARIO DPTO.
IMPLANTACION INDICADOR RESPONSABLE MEDIOS Y RECURSOS PRIORIDAD

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE

Objetivo 6.1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, 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 lactancia.

Analizar la siniestralidad desagregada por sexo, Desde la firma del Plan y Informe sobre la Personal del Doto. de
6.1.1. categorias y por contingencia comun (EC y AnL) y alo largo de toda su siniestralidad PRL PRL pto. MEDIA
profesional (AT y EP). vigencia. Revisién anual. desagregada por sexo.

Registro de la difusion Personal del Doto. de
Desde la firma del Plany de las instrucciones a la PRL Instruccioﬂeé de
alo largo de toda su plantilla. N° de centros PRL . MEDIA

vigencia. Revision anual.  donde se ha difundido actuac_lon dn;undldas en la
plantilla. N° de centros.
el Protocolo

Difundir el protocolo de proteccién a la maternidad y
gestién de riesgo por embarazo y lactancia natural.
Incluir en las evaluaciones de riesgos de cada centro
las contraindicaciones absolutas y las relativas.
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Se realizara un seguimiento de la aplicacion del .
. o S Desde la firma del Plan y
procedimiento del cumplimiento de proteccion del

N° de veces que se Personal del Dpto. de

6.1.3. . . - alo largo de toda su : PRL MEDIA
embarazo y lactancia natural y se informara a la . . o aplica el protocolo. PRL
N I vigencia. Revision anual.
Comision de seguimiento.
Incluir el enfoque de género en las politicas, sistemas
de gestion, estrategias y actuaciones de prevencion de
riesgos laborales, incluidas las evaluaciones de riesgos Muestreo de toma de
psicosociales (con perspectiva de género). La datos. Protocolo de
identificacién, evaluacion y prevencién de riesgos Desde la firma del Plan y proteccion de la Personal del Doto. de
6.1.4. laborales debera definir las tareas y puestos de trabajo alo largo de toda su maternidad y gestion de PRL PRL pto. MEDIA
que puedan suponer un riesgo para la reproduccién,  vigencia. Revisién anual. riesgos durante el
para las mujeres embarazadas o para las mujeres en embarazo y la lactancia
periodo de lactancia natural y deberan establecerse las natural.
medidas preventivas necesarias para su eliminacion o
control bajo condiciones inocuas.
Comunicacion realizada
Comunicar a los delegados y delegadas de prevencion Desde la firma del Plan y a lofé}g:i?g:?ﬁ:sde Personal del Dpto. de
6.1.5. la existencia en el |l Plan de Igualdad de Atende de un alo largo de toda su pre; X PRL PRL y comunicado MEDIA
: . o medidas del area de :
apartado de salud laboral. vigencia. Revision anual. realizado.
salud laboral del Il Plan
de Igualdad de Atende.
Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion Desde la firma del Plan y Muestreo sobre Personal del Dpto. de
6.1.6. P persp 9 a lo largo de toda su PRL PRL y campafias MEDIA

de campanias sobre seguridad. campanas.

vigencia. Revision anual. realizadas.
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La empresa elaborara una politica interna dirigida a las
6.1.7. personas trabajadoras en materia de desconexién
digital.

La empresa adaptara los puestos de trabajo a las
caracteristicas personales de las personas
trabajadoras en los términos establecidos por vigilancia
de la salud.

6.1.8.

Informacioén continua en las charlas de PRL sobre el

6.1.9. protocolo de actuacion por riesgo de embarazo.

Desde la firma del Plan y
alo largo de toda su
vigencia. Elaboracién en
un afo.

Politica interna
desarrollada. Difusion a PRL
la plantilla.

Muestreo de informes
de adaptacion de

Desde la firma del Plan y pggﬁf;zg: ér:tlbaaéo

alo largo de toda su PRL

: . o aptitudes con
vigencia. Revisi6én anual. . .. ":
limitaciones declaradas

por vigilancia de la
salud por actividades.

N° de formaciones
donde se incluye el PRL
protocolo.

1 afio desde la entrada
en vigor del plan y a lo
largo de toda su vigencia.

Personal del Dpto. de
PRL

Personal del Dpto. de
PRL

Personal del Dpto. de
PRL

MEDIA

MEDIA

MEDIA
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7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

CALENDARIO DPTO.

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE INDICADOR RESPONSABLE

MEDIOS Y RECURSOS PRIORIDAD

IMPLANTACION

Objetivo 7.1. Promover una cultura que facilite la conciliacidn y la corresponsabilidad, asegurando que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias
negativas en el ambito profesional.

Garantizar que los permisos establecidos legalmente,
relacionados con la conciliacion de la vida familiar y
laboral, se cumplen, asi como impedir que su ejercicio
pueda suponer algun tipo de discriminacion o perjuicio Desde la entrada en Criterio insertado en el IGUALDAD, Personal del Dpto. de
711 en términos de promocién y ascensos, retribucion, vigor del Plan y a lo largo  procedimiento interno FORMACION Y Igualdad, de ALTA
""" acceso a la formacion, asi como una disminucion en el de toda su vigencia. de seleccion y ADMINISTRACION Administracién de
resto de las condiciones laborales, u otra materia Revision anual. promocion interna. DE PERSONAL  Personal y de Formacién.
objeto del presente plan, y en todas las acciones
formativas en materia de igualdad se informara al
respecto.
n° de contratos de
sustitucion por
La empresa se compromete a presentar en la permisos de
Comision de Seguimiento los datos de sustituciones Desde la entrada en nacimiento, adopcion y " Personal del Dpto. de
. . o . ADMINISTRACION
de los permisos por nacimiento, adopcién y guarda  vigor del Plan y a lo largo guarda legal de Igualdad y de
7.1.2. ~ L g . - o DE PERSONALY L ’ ALTA
legal de menores de 12 anos, con el objetivo de que, de toda su vigencia. menores de 12 afos/ n - Administracién de
. . - . PRODUCCION
durante la vigencia del presente Plan, la cobertura de Revision anual. total de permisos de Personal
dichos permisos sea del 100%. nacimiento, adopcién y
guarda legal de
menores de 12 afios
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Conceder permisos retribuidos por el tiempo necesario
para la plantilla que decidan someterse a un
tratamiento de técnicas de reproduccién asistida,
siempre y cuando se comunique con una antelacion
minima que garantice la cobertura del servicio y con
un maximo de 12 horas al ano.

En caso de adopciones internacionales, se
establecera la posibilidad de conceder permisos sin
sueldo, con derecho a reserva de puesto de trabajo

por una duracién maxima de 3 meses.

Conceder como permiso retribuido el tiempo de
ausencia del puesto de trabajo como consecuencia de
las gestiones necesarias para llevar a cabo la
adopcion, siempre y cuando se comunique con una
antelacion minima de 3 dias y con un maximo de 20
horas al afio, revisable en casos excepcionales.

Aumento del permiso de lactancia acumulada en dos
dias sobre lo legalmente establecido. Este permiso se
disfrutara en dias completos, sin posibilidad de
fraccionarlo sin perjuicios de los acuerdos de los
diferentes convenios de aplicacion.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revision anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

N° de solicitudes y n°®
de permisos
concedidos,

desagregadas por sexo
y actividad

N° de solicitudes y n°®
de permisos
concedidos,

desagregadas por sexo
y actividad

N° de solicitudes y n°®
de permisos
concedidos,

desagregadas por sexo
y actividad

N° de solicitudes y n°®
de permisos
concedidos,

desagregadas por sexo
y actividad

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
PRODUCCION

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
PRODUCCION

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
PRODUCCION

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
PRODUCCION

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracion de
Personal

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracion de
Personal

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracién de
Personal

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracion de
Personal

ALTA

ALTA

ALTA

ALTA
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Permiso retribuido por el tiempo indispensable para la N° de solicitudes y n°®

Desde la entrada en Personal del Dpto. de

persona progenitora distinta de la madre, para el vior del Plan v a Io largo de permisos ADMINISTRACION lqualdad v de
7.1.7.  acompafiamiento a examenes prenatales y técnicas "9 4o toda S \X onein 9 concedidos, DE PERSONAL Y A d%inistragén o ALTA
de preparacion al parto, que deberan justificarse a suvig ) desagregadas por sexo  PRODUCCION
. Revision anual. L Personal
posteriormente. y actividad
[o] el o}
Desde la entrada en N dﬁ:OI;Cr'rt#ig: yn ADMINISTRACION Personal del Dpto. de
718 Posibilidad de acumular las vacaciones, incluso del  vigor del Plan y a lo largo conpcedidos DE PERSONAL Y Igualdad y de ALTA
B afno anterior, tras el permiso de lactancia. de toda su vigencia. ’ 5 Administracion de
o desagregadas por sexo  PRODUCCION
Revision anual. L Personal
y actividad
[o] el o}
Desde la entrada en N dﬁ:OI;Cr'rt#ig: yn ADMINISTRACION Personal del Dpto. de
719 Ampliacién de la edad del menor a 16 afos para vigor del Plan y a lo largo conpcedidos DE PERSONAL Y Igualdad y de ALTA
"7 acogerse a la reduccion de jornada por guarda legal. de toda su vigencia. ’ - Administracién de
- desagregadas por sexo  PRODUCCION
Revision anual. L Personal
y actividad
N° de solicitudes y n°®
Derecho a solicitar la adaptacién de jornada en los vi 2?2@?;?;””2(12 g; o de permisos ADMINISTRACION Perslozg: ddaec: D%tg' de
7.1.10. términos establecidos en el art. 34.8 del ET hasta que 9 yaloarg concedidos, DE PERSONAL Y gualcad y ALTA
o ~ de toda su vigencia. - Administracion de
las/os hijas/os cumplan los 14 afos. o desagregadas por sexo  PRODUCCION
Revision anual. y actividad Personal
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Ampliacién de 2 a 3 afnos de excedencia por cuidado Ne de solicitudes y n°

de personas dependientes hasta el 2° grado de Desde la entrada en . "
consanguinidad o afinidad y con reserva de puesto los vigor del Plan y a lo largo de permisos ADMINISTRACION
7.1.11. - . . . . concedidos, DE PERSONAL Y
primeros 18 meses. Transcurrido dicho plazo, la de toda su vigencia. desaareqadas por sexo PRODUCCION
reserva se referira a un puesto del mismo grupo Revisién anual. gy gctivid:d

profesional o categoria equivalente.

Ampliacién de 3 a 4 afios la excedencia por cuidado
de menores, con reserva de puesto los primeros 18
7.1.12. meses. Transcurrido dicho plazo, la reserva se referira de toda su vigencia concedidos, DE PERSONAL Y
a un puesto del mismo grupo profesional o categoria asuvig ) desagregadas por sexo  PRODUCCION
4 Revision anual. L
equivalente. y actividad

N° de solicitudes y n°®

Desde la entrada en de permisos ADMINISTRACION

vigor del Plan y a lo largo

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracion de
Personal

ALTA

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracion de
Personal

ALTA
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Bolsa de 12 horas anuales retribuidas por
trabajador/a, y justificarse con posterioridad, no
acumulables en dias completos y que deberan
solicitarse con minimo 4 dias de antelacion, para,
exclusivamente los siguientes supuestos:

- Acompanamiento a visitas médicas a menores
(de hasta 16 afnos) o mayores dependientes
hasta el 2° grado de consanguinidad o
afinidad. Sélo se podra solicitar una persona y
centro al dia y en todo caso deberan
justificarse con posterioridad;

- Para acompaiar a mayores dependientes de
hasta el 2° grado de consanguinidad o
afinidad a citas o gestiones en los centros de
atencion social de la administracion publica;

- Para asistencia a tutorias del centro de
estudios de las y los menores (hasta
ensefianza obligatoria); Para el periodo de
adaptacion de los y las menores en escuela
infantil.

- Para acompanar a familiares hasta 2° grado
de consanguinidad a tratamientos de
quimioterapia y/o radioterapia contra el
cancer.

*Excepcionalmente y solo en los casos en que
se acredite el conocimiento de la cita médica
en un plazo inferior a los 4 dias, se concedera
el permiso.

*En el supuesto que la cita sea fuera con
cambio de provincia, permitir que se acumule
en dias completos.

*El n° de horas sera proporcional a la jornada
y no sera acumulable al mismo derecho
reconocido por Ley, Convenio, acuerdo de
centro o acuerdos individuales.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

N° de solicitudes y n°®
de permisos
concedidos,

desagregadas por sexo
y actividad

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
PRODUCCION

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracion de
Personal

ALTA
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En caso de hospitalizacion o intervencion quirdrgica
con hospitalizacion, el permiso podra disfrutarse
dentro del periodo de hospitalizacién, siendo la fecha
de inicio del hecho causante la que el trabajador/a
determine, dentro de ese periodo, sin perjuicio de los
acuerdos de los diferentes convenios de aplicacion.

El permiso por matrimonio sera de 16 dias naturales.

Posibilidad de solicitar adaptacién de la jornada
ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de
formacién profesional.

Las personas trabajadoras que tengan a su cargo
familiares hasta 2° grado por consanguinidad con un
grado de dependencia reconocido oficialmente podran
optar a una movilidad geografica, entre centros de una
misma actividad y contrata. Esta movilidad podra
efectuarse cuando exista una vacante de la misma
categoria en el centro de destino y se respete el
procedimiento de cobertura de vacantes vigente en el
centro.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revision anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

N° de solicitudes y n°®
de permisos
concedidos,

desagregadas por sexo
y actividad

N° de solicitudes y n°®
de permisos
concedidos,

desagregadas por sexo
y actividad

N° de solicitudes y n°®
de permisos
concedidos,

desagregadas por sexo
y actividad

N° de solicitudes y n°®
de permisos
concedidos,

desagregadas por sexo
y actividad

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
PRODUCCION

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
PRODUCCION

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
PRODUCCION

ADMINISTRACION
DE PERSONAL Y
PRODUCCION

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracion de
Personal

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracion de
Personal

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracién de
Personal

Personal del Dpto. de
Igualdad y de
Administracion de
Personal

ALTA

ALTA

ALTA

ALTA
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7.1.18.

7.1.19.

7.1.20.

7.1.21.

En caso de realizar con regularidad estudios para la
obtencion de un titulo académico o profesional:

- Excedencia de un afio con reserva del puesto de Desde la entrada en
trabajo, prorrogable un afno. vigor del Plan y a lo largo
- Reduccion de jornada, la misma sera como minimo de toda su vigencia.

de un 50% que se debera mantener durante todo el
periodo lectivo.

Extender las medidas recogidas en el area de
conciliacion y corresponsabilidad para el matrimonio a Desde la entrada en
las parejas de hecho debidamente registradas (que  vigor del Plan y a lo largo
cumplan los requisitos legalmente establecidos de toda su vigencia.
incluida su inscripcidn en los registros publicos Revisién anual.
habilitados al efecto).

Mejorar las condiciones profesionales de la plantilla a
través de la implantacién progresiva de medidas de

conciliacion. Entre ellas como primeras medidas: Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
*Las reuniones de trabajo se desarrollaran, de toda su vigencia.
preferentemente, durante la jornada ordinaria. Revision anual.

*Se potenciara el uso de la videoconferencia para
reducir, los viajes de trabajo.

Las personas que ejerzan los permisos de maternidad,
paternidad, excedencias y reducciones de jornada,
estas dos ultimas para el cuidado de hijos, hijas y

familiares, en los términos previstos legalmente, seran

objeto de llamamiento en los supuestos en los que se
abra un proceso de seleccién, promocion o formacion
que les afecte profesionalmente.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

N° de excedencias y n°
de reducciones de

jornada concedidas, ADMINISTRACION Personal del Dpto. de

e oo DEPERSONALY  Stadadyie
y eMpre QU pRODUCCION stracton de
sea compatible con la Personal

realizacion de un
contrato de sustitucion.

N° de solicitudes y n°®

de permisos ADMINISTRACION ~ Fersonal del Dpto. de

concedidos, DE PERSONALY ~, duddadyde
desagregadas por sexo  PRODUCCION Personal
y actividad
o
N° de centros donde se IGUALDAD, Personal del Dpto. de

ha difundido la -
campana. N° de centros g?ahég\slgég:gs Campafnia de difusion

donde se ha difundido. realizada

Inclusién de la medida ADMINISTRACION Personal del Dpto. de

Salection Formaniony DEPERSONALY ) 05280V 18
, O Y PRODUCCION
Promocion. Personal

Comunicacion, Igualdad.

ALTA

ALTA

MEDIA

ALTA
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8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

CALENDARIO DPTO.

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE INDICADOR MEDIOS Y RECURSOS

IMPLANTACION RESPONSABLE

Objetivo 8.1. Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa.

PRIORIDAD

Analisis de la

Revisién periddica del equilibrio por sexo de la plantilla Desde la entrada en vigor Personal del Dpto. de

s : i distribucioén de la IGUALDAD Y - -
811 Y la ocupacion de mujeres y hombres en los distintos del Plan y a lo largo de lantilla por puestos ADMINISTRACION Administracion de
B puestos y categorias profesionales tomando como toda su vigencia. P cat% o?ias y DE PERSONAL Personal y del Dpto. de
referencia los datos de diagnéstico. Revisién anual. 9 Igualdad
desagregadas por sexo.
Facilitar la incorporacién en los puestos al sexo menos Desde la entrada en vigor Incluir el criterio en el SELECCION Y Personal del Dpto. de
812 representado, manteniendo siempre el criterio de del Plan y a lo largo de rocedimiento de ADMINISTRACION Seleccioén y Personal del
7 seleccidn Titulacion, competencias y conocimientos toda su vigencia. P Seleccion DE PERSONAL Dpto. de Administracion
requeridos para el puesto ofertado. Revisién anual. de Personal

ALTA

ALTA

21




Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

= ==]=]

Fomnon  habitat S

UGT&|Lre> UGT @3 Atende

Realizacion de seguimiento a mitad de vigencia del

plan, a través de la comision de seguimiento, de la

evolucién de las vacantes en las actividades en las
que exista infrarrepresentaciéon femenina.

En las posiciones donde no existan candidaturas de
mujeres o estas no lleguen al 10%, analizar los
posibles impedimentos, obstaculos o barreras que se
encuentran en el origen en la busqueda de personas
para puestos vacantes.

Accion positiva a favor del sexo infrarrepresentado
para que accedan a los puestos donde estén menos
presentes.

Desde la entrada en vigor
del Plan y a lo largo de
toda su vigencia.
Seguimiento a mitad de
vigencia del plan.

Desde la entrada en vigor
del Plan y a lo largo de
toda su vigencia.
Revision anual.

Desde la entrada en vigor
del Plan y a lo largo de
toda su vigencia.
Revision anual.

Informe de seguimiento
de categorias
desagregadas por sexo
y actividad.

Informe de seguimiento
de las barreras
encontradas.

Accion positiva anual

SELECCION Y
ADMINISTRACION
DE PERSONAL

SELECCION Y
ADMINISTRACION
DE PERSONAL

SELECCION E
IGUALDAD

Personal del Dpto. de
Administracion de
Personal y del Dpto. de
Seleccion

Personal del Dpto. de
Administracién de
Personal y del Dpto. de
Seleccién e Igualdad

Personal del Dpto. de
Seleccién y Personal del
Dpto. de Igualdad. Accién

realizada.

MEDIA

ALTA

MEDIA
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9. RETRIBUCIONES

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE CALENDARIO INDICADOR DPTO. MEDIOS Y RECURSOS PRIORIDAD

IMPLANTACION RESPONSABLE

Objetivo 9.1. Garantizar la existencia de un trato no discriminatorio por razén de sexo, verificando la aplicacién del principio de equidad a idéntica responsabilidad.

Informe de estudio
retributivo desagregado
por sexo. Auditoria
salarial con Valoracion

Realizar registros retributivos anuales y una auditoria
salarial al 2°afo de vigencia del plan de igualdad,  Desde la firma del plan y

donde se utilice para la Valoraciéon de puestos de alo largo de toda su de Puestos de Trabaio Personal del Doto. de
trabajo las Herramientas desarrolladas y vigencia. Registro salario base. conce tjoé IGUALDAD Y lqualdad pto.
9.1.1.  recomendadas por el Ministerio de Igualdad. En retributivo anual y elarialos PO% ADMINISTRACION dm?nistracioyn de MEDIA
dicha auditoria salarial debe figurar el salario base, auditoria salarial a 2° extrasalarialesy se DE PERSONAL Personal
conceptos salariales y extrasalariales, y se afio de vigencia (datos diferenciara por ’ )r/u os
diferenciara por grupos profesionales y escalas de 2025) por grup

profesionales y escalas
de puestos de igual de
valor.

puestos de igual valor.
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Personal del Dpto. de

En caso de detectarse una brecha salarial en los Desde la firma del plan y Plan de medidas IGUALDAD Y lgualdad y
—— o ; o
9.1.2 terr_nlnqs y criterios del RD 902, superior al 25%, se a lo !argo d(_e _tc?da su correctoras si procede. ADMINISTRACION Administracién de MEDIA
realizara un plan que contenga medidas correctoras. vigencia. Revision anual. DE PERSONAL Personal

Informe anual de
salarios equiparados
Desde la firma del plan y por grupos IGUALDAD Y
alo largo de toda su profesionales y escalas  ADMINISTRACION
vigencia. Revision anual.  de puestos de igual DE PERSONAL
valor desagregado por
Sexo.

Analizar anualmente los grupos profesionales y
escalas de puestos de igual valor donde en la
auditoria salarial se ha observado una diferencia
salarial superior al 15% para poder analizar la
efectividad de las medidas implantadas y poder
modificarlas si fuese necesario.

Personal del Dpto. de
Igualdad y
Administracion de MEDIA
Personal. Informe anual.

9.1.3

24
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10.

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

CALENDARIO

IMPLANTACION

INDICADOR

Objetivo 10.1. Prevenir y erradicar el acoso a cualquiera de las personas empleadas en la empresa.

DPTO.

RESPONSABLE

MEDIOS Y RECURSOS

PRIORIDAD

Implantar y difundir un procedimiento de actuacion y

10.1.1. . )
prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo.

Informar sobre los canales de denuncia en los casos
de acoso, asegurando el tratamiento confidencial de
las denuncias que se efectuen.

10.1.2.

Promover acciones formativas, y de sensibilizacién
(difusion de informacion, campafas, comunicados,
internet, etc.) sobre los distintos tipos de acoso, dando
a conocer el Protocolo sobre prevencion del acoso y
su procedimiento.

10.1.3.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Implantacion durante el
primer semestre.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Implantacion durante el
primer semestre

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revision anual.

Registro de la difusion
del Protocolo de
actuacion de acoso
sexual y/o por razén de
sexo. Muestreo de
centros en los que esta
colgado.

Informacién de canales
de denuncia en los
centros. Carteleria y
modos de
comunicacion
utilizados.

Registro de acciones de
formacién y
sensibilizacion
realizadas

IGUALDAD

IGUALDAD

IGUALDAD

Personal del Dpto. de
Igualdad. Protocolo
desarrollado. Campafias
de informacién y
sensibilizacion y cursos
formativos.

Personal del Dpto. de
Formacién e Igualdad.
Temario de formacion
desarrollado por Dpto. de
Igualdad.

Personal del Dpto. de
Igualdad. Dipticos y
Camparnias de Difusion

ALTA

ALTA

ALTA
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En las acciones formativas e informativas citadas, se
hara mencion expresa a aquellas medidas que
contribuyan a la prevencion, deteccion y denuncia de
este tipo de conductas, y a los valores y principios que
deben respetarse dentro de la empresa, asi como
informar de las conductas prohibidas y de las
consecuencias de los incumplimientos.

10.1.4.

Realizar cursos de formacién a mandos y personal
que gestione equipos sobre prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo.

10.1.5.

Las actitudes de acoso suponen un atentado contra la
dignidad de los trabajadores y trabajadoras, por lo que
no permitira ni tolerara el acoso en el trabajo. Se
rechaza el acoso sexual, por razén de sexo en todas
sus formas y modalidades. Queda expresamente
prohibida cualquier accion o conducta de esa
naturaleza, siendo considerada como falta laboral
dando lugar a las sanciones pertinentes.

La Empresa, protegera especialmente al empleado/a o
empleados/as que sean victimas de dichas
situaciones, adoptandose cuando sea preciso, las
medidas cautelares necesarias para llevar a cabo
dicha proteccion, sin perjuicio de guardar la
confidencialidad y sigilo profesional, y no vulnerar la
presuncion de inocencia del/la presunto/a o
presuntos/as acosadores/as.

Todo el personal de la Empresa tiene la
responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno
laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el
10.1.6.b. acoso, y, en concreto, los mandos tienen la obligacion
de garantizar, con los medios a su alcance, que el
acoso no se produzca en las unidades organizativas
que estén bajo su responsabilidad.

10.1.6.

10.1.6.a

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revisién anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Revision anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo
de toda su vigencia.
Anual.

Registro de acciones de
formacion y
sensibilizacion
realizadas

Registro de acciones de
formacion y
sensibilizacion
realizadas

N° de denuncias de
acoso sexual tratadas.

N° de denuncias de
acoso sexual tratadas.

N° de acciones
formativas con
contenido sobre acoso
a mandos intermedios y
responsables equipos

IGUALDAD

IGUALDAD

IGUALDAD

IGUALDAD

IGUALDAD

Personal del Dpto. de
Igualdad. Informe.

Personal del Dpto. de
Formacién e Igualdad.
Temario de formacion
desarrollado por Dpto. de
Igualdad.

Personal del Dpto. de
Igualdad

Personal del Dpto. de
Igualdad

Personal del Dpto. de
Igualdad

ALTA

ALTA

ALTA

ALTA

ALTA
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La Empresa incluira en las condiciones de Desde la entrada en
101.7 subcontratacion con otras empresas, el conocimiento  vigor del Plan y a lo largo
B y respecto a los principios establecidos en su de toda su vigencia.
protocolo. Anual.
La empresa presentara a la Comisién de Seguimiento
un informe anual sobre los procesos iniciados por
10.1.8. P P Anualmente.

acoso sexual y/o por razén de sexo, asi como el
numero de denuncias tramitadas y archivadas.

N° de contratos con

SRR . IGUALDAD
este criterio incluido

N° de denuncias
recibidas; N° de
procesos iniciados; N° IGUALDAD
de denuncias
archivadas.

Personal del Dpto. de
Igualdad

Personal del Dpto. de
Igualdad. Dipticos y
Campafas de Difusion

ALTA

ALTA
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11.

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE

CALENDARIO
IMPLANTACION

PROTECCION A LAS MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

INDICADOR

DPTO.
RESPONSABLE

MEDIOS Y
RECURSOS

Objetivo 11.1. Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislaciéon vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

PRIORIDAD

Generar un protocolo de accién que permita
establecer los canales de comunicacion entre las

1 afo desde la entrada

Personal del Dpto. de

trabajadoras en situacion de violencia de género  en vigor del plan y a lo Presentacion del Igualdad. Protocolo de
11.1.1. IGUALDAD . ALTA
y la empresa y poder poner en marcha las largo de toda su protocolo accion de los canales
medidas necesarias garantizando los derechos vigencia. de comunicacion.
de confidencialidad.
Informar a la plantilla a través de los medios de N de acciones
NN Desde la entrada en formativas e Personal del Dpto. de
comunicacion interna de los derechos . . .
. X - . . vigor del Planyalo informativas donde se Igualdad y
reconocidos a las mujeres victimas de violencia . . IGUALDAD Y C
incluye dicha Comunicacion. ALTA

11.1.2. . X : g
de género y de las mejoras que pudieran existir

por aplicacion de los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de Igualdad

largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

informacion. N° de
centros donde se ha
difundido la carteleria.

COMUNICACION

Carteleria y difusion por

los centros.
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Informar a la plantilla sobre las vias de
acreditacion de la situacion de victima de
violencia de género se podra dar por diferentes
medios:

- Sentencia condenatoria por cualquiera de las
manifestaciones de la violencia contra las
mujeres previstas en la LO 1/2004.

- Una orden de proteccion o cualquier otra
resolucién judicial que acuerde una medida
cautelar a favor de la victima.

- Informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios de que la demandante es
victima de violencia de género.

- Mediante informe de los servicios sociales, de
los servicios especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de violencia de
geénero de la Administracion Publica competente.
- Por cualquier otro titulo, siempre que ello esté
previsto en las disposiciones normativas de
caracter sectorial que regulen el acceso a cada
uno de los derechos y recursos a los que puedan
acceder las mismas.

11.1.3.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

N° de acciones
formativas e
informativas donde se
incluye dicha
informacion. N° de
centros donde se ha
difundido la carteleria.

IGUALDAD Y Personal del Dpto. de

ADUNSTRICION 2059
DE PERSONAL
Personal

ALTA
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Garantizar que cualquier trabajadora en situacion
de violencia de género, pueda ejercer los
derechos recogidos en el Estatuto de los

Trabajadores, a raiz de la entrada en vigor de la

Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género del 28 de
diciembre del 2004. Art 21., y, en concreto los
siguientes: - Derecho a la reduccién de la jornada
laboral, con reduccion proporcional del salario.

- Derecho a la reordenacion del tiempo de
trabajo.

- Derecho preferente al cambio de centro de
trabajo, con reserva del puesto de trabajo de
origen durante doce meses.

- Derecho a la suspensién de la relacion laboral
con reserva de puesto de trabajo, doce meses
desde la terminacién del desempleo si hubiera
correspondido. Y con derecho a las prestaciones
por desempleo, en los términos previstos en la

11.1.4. Ley General de la Seguridad Social.

- Derecho a la extincion del contrato de trabajo
con derecho a las prestaciones por desempleo,
en los términos previstos en la Ley General de la
Seguridad Social.

- No tienen la consideracién de faltas de
asistencia al trabajo las motivadas por la
situacion fisica o psicologica de la trabajadora a
consecuencia de la violencia de género.

- Posibilidad de suspender el contrato de trabajo
por seis meses extensibles hasta dieciocho
meses.

- El despido sera nulo si se produjese con
ocasion del ejercicio por parte de la trabajadora
en situacion de violencia de género, de los
derechos anteriormente citados.

- Las personas trabajadoras con discapacidad y
que sean victimas de violencia de género,
tendran derecho a la adaptacion de su puesto de
trabajo y a los apoyos que precise cuando sea

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

N° de mujeres que se
acogen a estas
medidas.

IGUALDAD Y
ADMINISTRACION
DE PERSONAL

Personal del Dpto. de
Igualdad y
Administracién de
Personal

ALTA
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necesario para su reincorporacion, en los
términos previstos en su normativa de aplicacion.

En aquellos casos en los que la mujer en
situacién de violencia de género y el supuesto

. ] . Desde la entrada en
agresor trabajasen en el mismo centro de trabajo,

Personal del Dpto. de

la empresa dara preferencia a la trabajadora en vigor del Plan y a lo N® de solicitudes de IGUALDAD Y, Igualdad
11.1.5. 2°emp ara pre ! I largo de toda su traslados yn°de  ADMINISTRACION guadady ALTA
situacién de violencia de género para que pueda . . Y . Administracién de
. . vigencia. Revision mujeres trasladadas DE PERSONAL
optar o bien por continuar en su centro de anual Personal

trabajo, o bien por ser trasladada a otro cuando
exista tal posibilidad.
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La trabajadora en situacion de Violencia de
Género, que esté en situacion de IT, como
consecuencia de una contingencia vinculada con
su situacion, se le complementara hasta el 100%
de su salario mensual por la Empresa, mientras
dure dicha situacion. La trabajadora debera
comunicar y acreditarlo directamente a la
empresa para que se le asigne la
complementacion del salario.

11.1.6.

Apoyar la insercion laboral de mujeres en
situacién de violencia de género mediante
concierto con asociaciones institucionales.

11.1.7.

Ayuda econdmica a la trabajadora en situacién
de violencia de género para el traslado de centro
o localidad, siempre que mantenga su relacion
laboral con la empresa. La ayuda consistira en
abonarle los gastos de mudanza de enseres y se
le abonara contra factura, con el limite de 1.100
euros y en una sola ocasion.

11.1.8.

Se generara un permiso retribuido de cinco dias
para el traslado entre centros o localidad a los
que se refiere la medida 11.1.5. y la medida
11.1.8.

11.1.9.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

N° de mujeres en
situacién de violencia
de género que
perciben
complemento
Salarial/ N° Total de
mujeres que causan
baja IT vinculada a su
situacién de violencia
de género acreditada

N° de asociaciones y
entidades con las que
se ha colaborado. N°
de mujeres
contratadas y tipo de
contrato y categoria.

N° de mujeres en
situacién de violencia
de género que
perciben la ayuda/ N°
Total de mujeres en
situacién de violencia
de género que
causan traslado

N° de Permisos
retribuidos solicitados
y concedidos bajo
este criterio

S

Atende

IGUALDAD Y
ADMINISTRACION
DE PERSONAL

IGUALDAD Y
SELECCION

IGUALDAD Y
ADMINISTRACION
DE PERSONAL

IGUALDAD Y
ADMINISTRACION
DE PERSONAL

Personal del Dpto. de
Igualdad y
Administracion de
Personal

Personal del Dpto. de
Igualdad y Seleccion

Personal del Dpto. de
Igualdad y
Administracion de
Personal

Personal del Dpto. de
Igualdad y
Administracion de
Personal

ALTA

ALTA

ALTA

ALTA
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En caso de activacién de protocolo de victima de
violencia de género, la empresa revisara las

11.1.10. condiciones contractuales de la trabajadora
respecto al contrato y tipo de jornada de cara a
Su mejora.
Seguimiento cercano de las victimas de violencia
11.1.11 de genero con el fin de informar sobre sus

derechos, deteccion de necesidades y posibles
actuaciones.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

N° de situaciones
contractuales

Atende

IGUALDAD Y

mejoradas a mujeres ADMINISTRACION

VVG que han
activado protocolo.

N° de contactos y
actuaciones
desarrolladas con
mujeres VVG.

DE PERSONAL

IGUALDAD Y
ADMINISTRACION
DE PERSONAL

Personal del Dpto. de
Igualdad y
Administracion de
Personal

ALTA

Personal del Dpto. de
Igualdad y
Administracion de
Personal.

ALTA

Objetivo 11.2. Participar del compromiso por una sociedad en igualdad entre hombres y mujeres, respetuosa de los derechos fundamentales y libre de

cualquier tipo de violencia ejercida contra la mujer.

La Empresa participara en las campafas
especificas que estime oportunas en la lucha
contra la violencia de género y para la
eliminacion de violencia contra la mujer.

11.2.1.

Desde la entrada en

vigor del Plan y a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

N° de campafias en

las que la empresa

participe o ponga en
marcha.

IGUALDAD Y
COMUNICACION

Personal del Dpto. de
Igualdad y
Comunicacion.
Carteleria y difusion por
los centros.

ALTA
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Desde la entrada en

Difusidn de las medidas y garantias concretas vigor del Plan y a lo N° de centros en los Personal del Dpto. de

. L ; . IGUALDAD Y Igualdad y
11.2.2. que la Emprega pone a dIS:pOSICI.OI"I de Igs !argo Qe tode} su que se h,a Q|fund|do el COMUNICACION Comunicacion. ALTA
trabajadoras en situacién de violencia de género. vigencia. Revision diptico. c ~ lizad
anual. ampafias realizadas.
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12.

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

MEDIDA Il PLAN IGUALDAD ATENDE CALENDARIO

IMPLANTACION

plues MEDIOS Y RECURSOS PRIORIDAD

INDICADOR RESPONSABLE

Objetivo 12.1. Adoptar el enfoque de género en las politicas de comunicaciéon de la empresa, potenciando la cultura de la igualdad y participando de la difusion del

plan de igualdad y las medidas propuestas.

Introducir la igualdad en la estrategia de
comunicacion interna y externa.

Utilizar los medios internos de comunicacién como,
tablones de anuncios, intranet, etc. para difundir el
plan de igualdad, y el protocolo de actuacion frente al
Acoso sexual y/o por razoén de sexo.

Anual desde la entrada
en vigor del plany a lo
largo de toda su
vigencia.

12.1.1.

Medios de difusion
utilizados. Centros en IGUALDAD Y Personal del Dpto. de
los que se ha realizado COMUNICACION Igualdad y Comunicacién
la difusion.

ALTA
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12.1.2.

12.1.3.

Promover y fomentar la cultura de la igualdad y
diversidad a través del lenguaje y la publicacion de
imagenes:

* Eliminar el uso del lenguaje sexista en todos los

documentos y comunicados de la empresa que
pudiera invisibilizar a las mujeres.
* Eliminar el uso de imagenes sexistas y/o
estereotipadas.

* Fomentar el trato simétrico y equivalente entre
hombres y mujeres en las férmulas de tratamiento
(designacion de los cargos, clasificacion y reparto de
roles, listados, etc.) e impulsar el uso de los términos
femeninos (directora, técnica, etc.).

* Fomentar el uso de palabras de género femenino
que expresan universalidad (personas, las partes, la
plantilla, etc.) y términos que representan colectivos o
conceptos abstractos (la direccion, el personal
directivo, la ciudadania, etc.).

* Elaboracion y difusion de una guia del lenguaje que
fomente la equidad, asi como la formacién respecto a
la utilizacion de un lenguaje no sexista.

Dar visibilidad a las campanias en las que la empresa
Atende participe y el compromiso de la empresa

contra la violencia de género, y al apoyo a la insercién

laboral de las victimas.

N° acciones realizadas

Anual desde la entrada para fomentar la cultura

envigordelplanyalo deigualdad a través del

largo de toda su lenguaje: * Guia
vigencia. Lenguaje Inclusivo. * N°
documentos revisados

Anual desde la entrada o .
: N° de acciones
en vigor del plany a lo .
realizadas para su
largo de toda su ey
. . difusion
vigencia.

IGUALDAD Y
COMUNICACION

IGUALDAD Y
COMUNICACION

Personal del Dpto. de
Igualdad y Comunicacion

Personal del Dpto. de
Igualdad y Comunicacion

ALTA

MEDIA
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Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se
utilizan en las comunicaciones internas (tablones,
manuales de acogida, correo interno, circulares, etc.)
para asegurar su neutralidad respecto al género.

12.1.4.

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se

utilizan en las comunicaciones externas (pagina web,

folletos, memoria anual, etc.) para que no contengan
términos, imagenes o estereotipos sexistas.

12.1.5.

Se informara sobre cuales son los canales y medios

1216 para que cualquier trabajadora o trabajador pueda

como sus sugerencias sobre igualdad y conciliacion.

hacer llegar a la empresa las denuncias de acoso, asi

Anual desde la entrada
en vigor del plany a lo
largo de toda su
vigencia.

Anual desde la entrada
en vigor del plan y a lo
largo de toda su
vigencia.

Anual desde la entrada
en vigor del plany a lo
largo de toda su
vigencia.

Chequeo a una
muestra de
comunicados,
mensajes, etc.
Lenguaje e imagenes
corregidos en caso de
detectarse utilizacion
sexista.

N° de canales
revisados/n® total de
canales. La
comunicacion externa
se realiza en términos
no sexistas

Difusion Protocolo de
Acoso, de las medidas
del plan de igualdad y
de medidas de
conciliacion, en el
100% de los centros

IGUALDAD Y Personal del Dpto. de

COMUNICACION Igualdad y Comunicacion ~ ~-TA
IGUALDAD Y Personal del Dpto. de ALTA

COMUNICACION Igualdad y Comunicacion
IGUALDAD Y Personal del Dpto. de ALTA

COMUNICACION Igualdad y Comunicacion

Objetivo 12.2. Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campaia de
sensibilizacién e informacién interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.
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Informar a las empresas colaboradoras, asociaciones
empresariales, sindicatos, administraciones y
entidades vinculadas con la compania del
compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades

12.21.

Realizar una campafia especifica de difusién interna y
publicitar entre la plantilla del Plan de Igualdad y del
Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

12.2.2.

Asegurar que la informacion sobre igualdad llega a

12.2.3. toda la plantilla.

Anual desde la entrada
en vigor del plany a lo
largo de toda su
vigencia.

Anual desde la entrada
en vigor del plan y a lo
largo de toda su
vigencia.

Anual desde la entrada
en vigor del plany a lo
largo de toda su
vigencia.

Inventario de acciones
realizadas para su
difusion

Disefio y difusién de la
campana

Chequeo o
comunicados en los
tablones de anuncios.
N° canales revisados/
n° total de canales

IGUALDAD Y Personal del Dpto. de

COMUNICACION Igualdad y Comunicacion ~ MEDIA
IGUALDAD Y Personal del Dpto. de ALTA

COMUNICACION Igualdad y Comunicacion
IGUALDAD Y Personal del Dpto. de ALTA

COMUNICACION Igualdad y Comunicacion

Objetivo 12.3. Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campanas contra la violencia de género
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Sensibilizar en la campafa anual especial del Dia

12.3.1. Internacional contra la Violencia de Género.

Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo
competente en su momento, en algunas de las
campanfas de sensibilizacion contra la violencia de
género que organice.

12.3.2.

Realizar un diptico que contenga los derechos
laborales de las mujeres que sufran violencia de
género.

12.3.3.

Anual desde la entrada
en vigor del plany a lo
largo de toda su
vigencia.

Anual desde la entrada
en vigor del plan y a lo
largo de toda su
vigencia.

Anual desde la entrada
en vigor del plany a lo
largo de toda su
vigencia.

Campana y contenido
tras la difusion de la
campana de
sensibilizacion

N° de colaboraciones
realizadas

Diptico elaborado

IGUALDAD Y
COMUNICACION

IGUALDAD Y
COMUNICACION

IGUALDAD Y

Personal del Dpto. de
Igualdad y Comunicacion

Personal del Dpto. de
Igualdad y
Comunicacion.

Personal del Dpto. de
Igualdad. Correo
electrénico. Diptico y/o

COMUNICACION canales de comunicacion

habilitados: intranet,
ASISTO, Cleck...

ALTA

MEDIA

ALTA

Objetivo 12.4. Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad.
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Difundir y actualizar puntualmente a través de los
canales de comunicacién presentes y futuros
(tablones de anuncio, incluidos cédigos BIDI y QR) los
derechos y medidas de conciliaciéon recogidos en la
norma y las que amplia el plan de igualdad asi como
comunicar los disponibles en la empresa que mejoren
la legislacion.

12.41.

Realizar una campafa anual el dia nacional de la
conciliacion y corresponsabilidad familiar (23 de
marzo).

12.4.2.

Anual desde la entrada
en vigor del plany a lo
largo de toda su
vigencia.

Anual desde la entrada
en vigor del plany a lo
largo de toda su
vigencia.

Campafia y contenido

~ Personal del Dpto. de
de la campana.

Igualdad, de

Muestreo de IGUALDADU Comunicacion. Medios
comunicaciones COMUNICACION de difusién.de Ia ALTA
realizadas y n° de Y PRODUCCION . s .
informacion (web, tablon
centros donde se ha Do
; = de anuncios, intranet...)
realizado la campafia.
Campafia y contenido
tras la difusion de la IGUALDAD Y Personal del Dpto. de MEDIA

campafia de COMUNICACION

sensibilizacion

Igualdad y Comunicacion
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Por cada medida del Plan se han establecido unos indicadores, el departamento

responsable de su ejecucion y un plazo medio para su implementaciéon asi como de
seguimiento para cada una de ellas, tal y como ha quedado recogido en el apartado

anterior.

Las medidas descritas en el Plan de Igualdad estardn vigentes durante la duraciéon del

mismo.

La empresa informard bianualmente mediante un Diagnéstico actualizado y una
Memoria de Seguimiento a la Comision de Seguimiento sobre la evoluciéon y el grado de
cumplimiento de las medidas descritas en el Plan de Igualdad. Se indicardan las medidas
completadas y cumplidas en ese periodo y se analizardn los resultados en relacidon con

los datos del diagndstico actualizado.

Calendario de actuaciones de la Comision de Seguimiento

Firma del Memoria de Memoria
Plan Evaluacién Intermedia Flnql y de
1° reunion Auditoria Salarial ano 2025 3° reunion Cierre
d de
seguirﬁiemo seguimiento
|
| I
25/06/2025 03/03/ 2026 junio 2027
25/06/2024
24/06/2028

CALENDARIZACON

12 ANO 22 ANO 32 ANO 42 ANO

(25 JUNIO 2024- 2025) (JUNIO 2025- 2026) (JUNIO 2026- 2027) (JUNIO 2027- 24 JUNIO 2028)

3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 p

12 Reunion de la Comision de Seguimiento: al

aio de la firma del plan.
Reuniones de la comision de seguimiento,
anuales.
Memoria de Seguimiento. Evaluacion
intermedia
Auditoria Salarial 2025

Memoria final y cierre. En el 22 cuatrimestre
del cuarto afio de vigencia del Plan de
Igualdad.

Calendario de actuaciones por drea y medida

Con el objeto de readlizar un seguimiento y cronograma por las diferentes dreas y
medidas, se establece un cronograma para la implantacion, seguimiento y evaluacion
de cada una de ellos:
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202 2025 2026 2027 2028
N2 MEDIDA 32 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 22 TRIMIESTRE 32 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 22 TRIMESTRE 39 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 22 TRIVIESTRE 32 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 22 TRIMESTRE

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SELECCION L IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

EGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION 12SEGUIMIEN  SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

LR SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

e SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO IMPLANTACIOM  EVAL INTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

O SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

PROMOCION 2. SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

CEDIEE S SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

e SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SALUD LABORAL 1. SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

CONCILIACION Y SEGUIMIENTO EVAL INTERM SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL

EJERCICIO SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

(CORRESPONSABLE SEGUIMIENTO EVAL. INTERM SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

e SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

T SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO IMPLANTACIOM  EVAL INTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

RETRIBUCION 1. SEGUIMIENTO IMPLANTACIOM ~ EVAL INTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO IMPLANTACION  EVAL INTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

TS SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

T e e SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

e SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

VIOLENCIA DE GENERO i SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

. SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL
COMUNICACION

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO IMPLANTACION EVALINTERM  SEGUIMIENTO IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVAL FINAL

SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALINTERM  SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL FINAL

IMPLANTACIO  SEGUIMIENTO IMPLANTACIO _EVAL INTERM ] IMPLANTACIOl ~ SEGUIMIENTO EVAL FINAL IMPLANTACION—
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FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD DE ATENDE SERVICIOS INTEGRADOS S.L.

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecuciéon y desarrollo del

presente Plan de Igualdad, se crea una Comision de Seguimiento que se reunird al ano
de la firma del Plan de Igualdad y después de forma anual hasta el fin de la vigencia

de este.

Composicion: Dicha Comision de Seguimiento y evaluacion estd integrada, para
preservar el principio de equilibrio entre las partes, por una representacion de la empresa

y de las personas frabajadoras de la empresa.

Integrantes:

- Por la parte empresarial:

D. Pedro Munoz Hurtado. Responsable de Igualdad.

D. Gabriel Vazquez Morales. Jefe de Recursos Humanos.

Dna. Mercedes Ortega Durdn. Técnica de Igualdad.

Dna. Noelia Ferreras Cadierno. Técnica de Igualdad.

- Por la parte social:

e Dna. Cristina Rejon Rodriguez. Delegada de Personal, Sector Ayuda a domicilio
UGT Servicios Publicos.

e Dna. Maria Nieves Joaquin Rolddn. Delegada de Personal, Sector Ayuda a
domicilio UGT Servicios PUblicos.

e Dna. Maria Araceli Gallegos Garcia. Delegada de personal FSS-CCOO.

D. Yassin Alaoui. Delegado de Personal de FeSMC-UGT.

o XXXX

Funciones: Serdn funciones de la Comisidén de Seguimiento, las siguientes:

» Realizacion del seguimiento respecto al estado de desarrollo y ejecucion

de las medidas acordadas en el presente Plan de Igualdad.
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» Celebracion de reuniones de trabagjo, pudiendo proponer ajustes al

presente Plan de Igualdad, a la vista de la evoluciéon del mismo.

» Elaboracion de una evaluacion parcial de un informe a mitad de vigencia,
a la vista de la evolucion de los indicadores y del grado de cumplimiento
de las medidas y objetivos establecidos, y una

» Evaluacion final una vez acabada la vigencia del plan.

» Proponer las recomendaciones que se consideren oportunas en aras de
infentar mejorar y facilitar la consecuciéon de los objetivos establecidos en

el presente Plan de Igualdad.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO
PARA RESOLVER POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN

LA APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION EN TANTO
QUE LA NORMATIVA LEGAL O CONVENCIONAL NO OBLIGUE A SU
ADECUACION.

Durante la vigencia del presente Plan de Igualdad cualquier modificacion de este que
implique negociacion soélo podrd ser realizada por su Comision Negociadora, siendo la
comision de seguimiento la competente para su revision cuando la misma suponga una
mera adaptaciéon, adecuacion a normativa legal o convencional o ejecucion de un

acuerdo de revision fijado previamente en el propio Plan de Igualdad.

Cuando la modificaciéon del Plan de Igualdad se realice por la Comision negociadora
la misma se deberd ajustar a las normas generales reguladoras de la negociacion de
los Planes de los Planes de Igualdad. Si dicha modificacion viene determinada por la
concurrencia de circunstancias que determinen la obligaciéon de realizar la misma, Ia
comision negociadora deberd reunirse y fijar un calendario de reuniones en el plazo de
un mes desde que dichas circunstancias concurran. En el seno de dicha comision se
procederd a la negociacion de las referidas modificaciones. La adopcién de acuerdos
requerird la conformidad de la empresa y de la mayoria de la representacion de las

personas trabajadoras que componen la comision.
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De conformidad a lo establecido en el articulo 9, 2, del RD 901/20209, de 13 de Octubre

el Plan de Igualdad deberdrevisarse cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacion previstos anteriormente.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuaciéon de la Inspecciéon de

Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, fransmision o modificacion del estatus juridico

de la empresa.

d) 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 frabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base

para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminaciéon directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando concurran las circunstancias que determinan la obligacion de revisar el Plan
de Igualdad la comision de seguimiento deberd reunirse y fijar un calendario de
reuniones en el plazo de un mes desde que dichas circunstancias concurran. En el seno
de dicha comisidon se procederd a la negociacion de las referidas revisiones. La
adopcidén de acuerdos requerird la conformidad de la empresa y de la mayoria de la
representacion de las personas trabajadoras que componen la comision de

seguimiento.
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PROCEDIMIENTO PARA RESOLVER POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA
APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION

Los acuerdos fomados en el seno de la Comisidén de Seguimiento con relacion a la
aplicaciéon, seguimiento, evaluaciéon o revision del plan de Igualdad requerirdn
del acuerdo de la empresa y de la mayoria de la representacion de las personas
trabajadoras que componen la comision. En caso de desacuerdo, la Comisidon

acudird alos érganos de solucion auténoma de conflictos.
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