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ASISTENZIA



1. Presentacion de la empresa

Un referente en el sector

ASISTENZIA CARE SERVICES 2015 S.L es una empresa de ayuda a domicilio que fue creada en
el 2019 con un equipo humano joven y altamente formado, en el que consideramos que vivir en casa
favorece el bienestar de las personas, ya que no tienen que modificar sus costumbres, siguen en su

hogar, con sus recuerdos.

Es por ello que trabajamos dia a dia con un equipo multidisciplinar, para poder prestar un servicio
de maxima calidad cubriendo todas las necesidades de las personas en sus domicilios. La empresa
esta inscrita en el Registro de Titulares y Centros de Accién Social de la Comunidad Valenciana.

Asistencia A Domicilio en Alicante ,Valencia y Castellon

En la empresa tenemos una amplia experiencia en el sector, tanto en la prestacién de servicios

privados, como en servicios de La Ley de Dependencia.

Nos adaptamos a cualquier necesidad. Como dice nuestro lema: “ASISTENZIA, contigo cuando lo

necesites”.

Ademas, trabajamos en base a un modelo de gestién avanzado que cumple minuciosamente con

las siguientes directrices:

e Todo el personal esta contratado legalmente y aporta formacion y experiencia sélida y adecuada.
e Poseemos seguro de responsabilidad civil.

e Cumplimos la ley de proteccion de datos.

e Cumplimos con la ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

e Trabajados con sistemas de Calidad

e Trabajamos con sistemas de gestion y proteccién del medio ambiente.
¢ Nos adaptamos al servicio solicitado.

e Garantizamos continuidad en el servicio.

e Seguimiento personalizado.

e Teléfono disponible las 24 horas para emergencias.

e Trabajamos los 365 dias, las 24 horas

e Trabajamos con Gesad, programa informatico lider en el sector.
Servicios De Asistencia Personal

Ofrecemos una amplia gama de servicios de tipo personal, realizados siempre por personal con

experiencia y con la titulacion oficial necesaria.



Trabajamos con una metodologia basada en valores que creemos fundamentales: calidad,

profesionalidad, seriedad, honradez, trasparencia y eficacia.
Atencion Sanitaria Domiciliaria

Ofrecemos servicios sanitarios donde el objetivo es prestar un servicio de calidad y profesional para

ayudar a todas aquellas personas que lo necesiten.
Especialistas En La Terapia Ocupacional

Llevamos muchos afos trabajando para prestar un servicio de maxima calidad y profesionalidad

a todos nuestros usuarios.

Respecto a los servicios de tipo psicosociales nos dedicamos a la atencién y apoyo
psicosocial donde el objetivo es favorecer la adquisicion de habilidades que permitan un

desenvolvimiento méas autbnomo en la vida diaria.
Servicios domésticos

Contamos con un equipo de empleadas del hogar cualificadas y con una amplia experiencia dentro
del sector para prestar un servicio de maxima calidad y garantias. Nuestro objetivo principal ha sido
y sera siempre lograr la plena satisfaccion de todos nuestros usuarios, y para ello trabajamos con

motivacién dia tras dia.
Ley de dependencia

Estamos autorizados por las Consejerias de Bienestar Social de la Comunidad Valenciana como
entidad prestadora del servicio de ayuda a domicilio para la ley de dependencia. Igualmente,

podemos prestar el servicio de asistente personal.
Servicios de teleasistencia
Servicios complementarios

e Adaptacion de viviendas.
¢ Mantenimiento y reparaciones en el hogar.

e Ocio y entretenimiento en

general.
e Reparto de comida a domicilio. “
e Ropay calzado para personas Y .

con necesidades especiales. !

Canguro en casa

-




Los cambios en la estructura familiar, como la incorporacion de la mujer al mundo laboral, han
propiciado que surjan nuevas necesidades que deben ser cubiertas. Por ejemplo, el cuidado de los

ninos mediante una canguro en casa.

Nuestro personal se encargard de llevarlos y recogerlos del colegio, prepararles la comida o
merienda, ayudar con los deberes y todas las atenciones generales que debe prestar una nifiera.
Este servicio de canguro en casa se realiza a través de personal con experiencia y titulacion en

educacion infantil.
Servicios de compaiiia en hospitales y centros residenciales

Prestamos servicios de compafia en centros residenciales, en casa y en hospitales, por lo que

podemos hacer turnos de doce horas o de todo el dia.

Cuidado de personas mayores

Atendemos a todo tipo de familias que necesiten cuidar de sus mayores.
Servicios de interna a domicilio

La idea de envejecer en el propio domicilio expresa el deseo mayoritario entre las personas mayores,
ya que vivir en casa favorece el bienestar y la autonomia de las personas. Por lo tanto, ofrecemos

servicio de interna, donde trabajamos todos los dias y las 24 horas.
Nuestro departamento de calidad

Nuestro departamento de calidad es un elemento clave para garantizar el cumplimiento de los
estandares de calidad méas exigentes, no sélo de acuerdo a las Ultimas normativas en vigor, sino con
el &nimo de conseguir la excelencia en la fabricacion de todos nuestros productos.

Gracias a nuestro compromiso, dedicacion, exigencia individual y pasion por lo que hacemos,
estamos orgullosos de nuestros resultados y del reconocimiento que recibimos de las personas que

confian en nuestra empresa.

2. Cultura y Responsabilidad Social

Corporativa

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) es un término que, aplicado al ambito empresarial,
trata de una responsabilidad de caracter ético entendida como la gestion responsable de las

organizaciones empresariales. La RSC recoge aquellas iniciativas y esfuerzos de las empresas para



contribuir de forma voluntaria a mejoras en el bienestar social de la comunidad y en una sostenible
gestion medioambiental. La RSC es un concepto transversal que afecta a distintos ambitos de
gestion de la empresa, por lo que las actividades desarrolladas en el marco de la RSC han de estar:
¢ Vinculadas a la actividad basica de la empresa

e Tener una vocacién de permanencia

e Implicar un compromiso de la alta direccidn

En ASISTENZIA CARE SERVICES 2015 S.L desde nuestros origenes hemos mostrado un claro
compromiso en este ambito y son mdultiples y variadas las acciones desarrolladas de caracter

medioambiental y social. Entre nuestros valores aparece una conducta éticamente responsable,
ademas de tener presente el respeto al medioambiente, optimizando el consumo de los materiales,
adoptando medidas de ahorro energético y contribuyendo a la conservacion del entorno. Existe un
acuerdo sobre las grandes areas tematicas que abarca la RSC: la econémica, la social y la
medioambiental. Sin embargo si algo caracteriza a la RSC es su caracter pluridimensional que afecta

a distintos ambitos de la gestion de la empresa:

" Intereses
de los Derechos
consumido humanos
res

Lucha

T '\I
contra el Practicas de

trabajo y
empleo

fraude y la
| corrupcion

Cuestion
medioambi
Chicll

Proteccion
de lasalud

Los valores de nuestra empresa han evolucionado hacia un cédigo ético y una filosofia sostenible y
adaptada a las necesidades de las personas. No hemos olvidado los origenes familiares de la empresa
que han impregnado cada objetivo qué ha sido marcado para conseguir los fines por los que se cre6

nuestra corporacion.

Es fundamental sefialar la importancia de la percepcion positiva del clima laboral por parte de nuestra

plantilla, asi como de las personas que utilizan nuestros servicios.

Dentro de nuestra politica aparece una actividad sostenible y responsable, materializandose en

colaboraciones con entidades no lucrativas tales como la Fundacién Pilares.



La Fundacién Pilares para la autonomia personal es una organizacién privada, sin animo de lucro, de
ambito estatal, cuyo patrimonio esta afectado de forma duradera, por voluntad de sus creadores, a la

realizacion de los fines de interés general que se han determinado en el articulo 6 de sus estatutos.
Misidn

Contribuir a la construcciéon de conocimiento, compartirlo y, sobre esa base, proponer modelos y
actuaciones colaborativas que promuevan la dignidad de las personas mas vulnerables y la

transformacién de la sociedad.
Visién

Ser una organizacion orientada por valores, reconocida como lider en la promocion del ejercicio de
derechos y la plena ciudadania de personas en situacion o riesgo de vulnerabilidad y en la construccién
de una sociedad inclusiva y comprometida.

Valores

Dignidad, autonomia, participacién, confianza, transparencia, justicia, solidaridad, responsabilidad,
prudencia, valentia, esperanza, innovacion, pensamiento critico, humildad, flexibilidad, cooperacion,

dialogo, vocacion de impactar con eficacia, eficiencia y sostenibilidad, orden, constancia, rigor.

3. ASISTENZIA con la Igualdad de

Oportunidades

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es uno de los mayores cambios que esta
experimentando la sociedad actual. De forma gradual, en menos de treinta anos, las mujeres se
estan incorporando a todos los niveles y ambitos laborales, incluso en aquellos sectores en los que

tradicionalmente no habian podido participar.

La relacién de las mujeres con el
mundo profesional no ha sido facil,

como tampoco lo ha sido el camino

emprendido por tantas mujeres que ﬁ!.’-}s;%/,‘
se han adentrado en esos entornos s 9
dominados por los hombres. g A
.~
S —


https://www.fundacionpilares.org/docs/transparencia/fpilares-estatutos-01.pdf

Aungque muchos de los obstaculos con los que se encontraron estan hoy superados, adn queda un

largo camino por recorrer.

En 2015, la ONU aprobé la Agenda 2030 sobre el Desarrollo Sostenible, una oportunidad para que
los paises y sus sociedades emprendan un nuevo camino con el que mejorar la vida de todas las
personas. La Agenda cuenta con 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible, que incluyen desde la
eliminacién de la pobreza hasta el combate al cambio climatico, la educacion, la igualdad de la mujer,

la defensa del medio ambiente o el disefo de las ciudades.

El ODS 5 de Igualdad de género va encaminado especificamente a que las mujeres tengan las
mismas oportunidades que los hombres en el entorno laboral y social.

Para contribuir a la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres y el respeto a la diversidad, la
Direccion de ASISTENZIA manifiesta su compromiso y voluntad de potenciar y mantener
acciones ya desarrolladas en este ambito, asi como impulsar nuevas actuaciones en aquellos

aspectos futuros en los que se detecte alguna posibilidad de mejora.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la creacion de la Comision
Negociadora y el fomento de nuevas medidas o acciones positivas, que supongan mejoras respecto
a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento con la finalidad
de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres y por extension, en el

conjunto de la sociedad.

Desde el inicio de la actividad empresarial, en se ha promovido el valor de la igualdad de
oportunidades y no discriminacién desde una perspectiva de género en el sistema de gestion de

personas.

La Direccién de Recursos Humanos de la empresa declara que se respetan los preceptos que rigen
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como principio estratégico de la politica
corporativa en sus diferentes ambitos de actuacién como seleccién y promocién del personal,
condiciones de trabajo y empleo, salud laboral, formacién y desarrollo, aspectos retributivos y

ejercicio corresponsable, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, entre otros.

En ASISTENZIA se fomenta una cultura de responsabilidad y trabajo en equipo, lo que implica cuidar
las relaciones interpersonales en un marco de colaboracion y valoracién de las companeras y
comparneros, asi como del respeto mutuo entre el personal que ocupa los diferentes niveles

jerarquicos.

Se cultiva la profesionalidad y se transmite con sus practicas habituales las conductas adecuadas al

entorno laboral, disponiendo de las opciones de comunicar cualquier acto o situacion que pudiera


https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/
http://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/

atentar contra la dignidad de cualquier persona de la organizacion, indistintamente de su posicién en

la organizacion.

La empresa cree en la igualdad de oportunidades laborales para todo el personal
independientemente de las condiciones personales y vigila que ninguna persona empleada,
proveedora, clienta o colaboradora reciba un tratamiento desfavorable o sea objeto de un
trato discriminatorio por razén de su sexo, edad, estado civil, raza, condicién sexual,

nacionalidad, religidon o estado fisico.

4. Normativa

El articulo 14 de la Constitucion espafola proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion
por razon de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea
real y efectiva.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencion sobre la eliminacién
de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafna en 1983. En este mismo ambito
procede evocar los avances introducidos por conferencias mundiales monograficas, como la de
Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en vigor
del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas
las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

La incorporacién de la mujer al trabajo ha motivado uno de los cambios sociales méas profundos de
las ultimas décadas. Este hecho hace necesario configurar un sistema que contemple las nuevas
relaciones sociales surgidas y un nuevo modo de cooperacion y compromiso entre mujeres y
hombres que permita un reparto equilibrado de responsabilidades en la vida profesional y en la

privada.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece
el marco normativo para acabar con las desigualdades de género existentes en todos los ambitos
de la vida, prevenir conductas discriminatorias y lograr la igualdad real entre hombres y mujeres. Se
trata de una ley de aplicacién horizontal a todas las politicas publicas ya sean nacionales,

autonomicas o locales. Asi, en su articulo 1 cita que los poderes publicos adoptaran medidas



especificas a favor de las mujeres para luchar contra situaciones patentes de desigualdad de hecho

respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad.

A continuacioén, se enumeran algunas de las disposiciones normativas mas relevantes en materia de

igualdad en el ambito de la empresa’.
Nacional

e  Articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espaiiola de 1978

e Ley 30/2003 , de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de género en las
disposiciones normativas que elabore el gobierno.

e Ley 39/1999 , de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras.

e Ley Organica 3/2007 (EN) (FR) , de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

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

e Real Decreto Legislativo 5/2015 , de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Bésico del Empleado Publico.

e Real Decreto Legislativo 8/2015 , de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General
de la Seguridad Social.

e Ley 23/2015, de 21 de julio , Ordenadora del Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e Real Decreto Legislativo 5/2000 , de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

e Real Decreto 850/2015 , de 28 de septiembre, por el que se modifica el Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre,
por el que se regula la concesién y utilizacién del distintivo «lgualdad en la Empresax.

e Real Decreto 1615/2009 , de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacién del distintivo «Igualdad

en la Empresa».

e Real Decreto 713/2010 , de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

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

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

Europea

e  Articulos 1y 14 del Convenio para la Proteccién de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales y
protocolos adicionales. Adoptado por el Consejo de Europa el 4 de noviembre de 1950.

e  Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto Europeo por la Igualdad de Género

1 Recopilatorio de normativa del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/home.htm



http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Articulos_9_2_y_14_Constitucion_Espanola_1978.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2003/10/14/pdfs/A36770-36771.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/1999/11/06/pdfs/A38934-38942.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LOIMH.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_EN.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_FR.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/ET.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/EBEP.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LGSS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/07/22/pdfs/BOE-A-2015-8168.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LISOS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/10/13/pdfs/BOE-A-2015-10984.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/REAL_DECRETO_1615_2009_de_26_de_octubre(BOE_03_11_2009).pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-9274
https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
http://www.echr.coe.int/Documents/Convention_SPA.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/home.htm

Articulos 8, 153 y 157 del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea y Carta de los Derechos
Fundamentales de la Union Europea DOUE 30.03.2010.

Articulos 20, 21 y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea .

Directiva 79/7/CEE del Consejo , de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicaciéon progresiva del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad social.

Directiva 92/85/CEE del Consejo , de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de medidas para promover
la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo
de lactancia.

Directiva 2006/54/CE , relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010 por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre
el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva
96/34/CE.

Compromiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019 Comisién Europea.
Estrategia de igualdad de género 2018-2023 . Consejo de Europa.

Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final) .

Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02) .

Internacional

S.

Preambulo y articulos 7 y 23 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos . Resolucion de la Asamblea
General de Naciones Unidas 217 A (lll), de 10 de diciembre de 1948.

C100 Convenio sobre igualdad de remuneracion, Organizacion Internacional del Trabajo, 1951 .

C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), Organizacion Internacional del
Trabajo,1958 .

Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion Racial . Resolucion
de la Asamblea General 2106 A (XX), de 21 de diciembre de 1965.

Articulos 3 y 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos .

Metodologia y fases

El proyecto se desarrolla en las siguientes fases y metodologia:

Fase 1: Compromiso, planificacién, comunicacion, diagnostico.

Compromiso de la
Direccion de
ASISTENZIA para el
disefio e implementacion

del Plan de Igualdad.



http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-Z-2010-70003
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31979L0007:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31992L0085:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2010:068:0013:0020:es:PDF
https://rm.coe.int/estrategia-de-igualdad-de-genero-del-coe-es-msg/16808ac960Una
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0078:FIN:ES:PDF
http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/spn.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CCPR.aspx

e Nombramiento de las personas responsables de llevar a cabo el plan. Apoyo de una

consultoria externa especializada (Grup Pitagora).

Elaboracion de un Diagndstico con la recogida de informacién cuantitativa y cualitativa
y el analisis desde una perspectiva de género de la misma. La informacién cuantitativa
corresponde a la captura y analisis de datos estadisticos de la plantilla que posibiliten
disponer de una imagen fija de la empresa en relacion con la situacién de mujeres y
hombres en el momento en el que se elabora el diagndstico. También se realiza un
andlisis de las informaciones cualitativas (normativas, protocolos internos,
procedimientos, etc.) que explican, confirman y contrastan los datos, ademéas de
profundizar en el conocimiento general de la organizacion.

Disefio de un Plan de comunicacion y difusion a toda la plantilla.

Fase 2: Elaboracion del Plan de Igualdad.

Fase 3:

Definicion de objetivos y metas a alcanzar. Planificacién temporal.
Acciones positivas para conseguir los objetivos.
Indicadores cuantificados para la evaluacién del proceso. Resultados previstos.

El seguimiento y la evaluacion.

Supone la implementacion y desarrollo de las acciones positivas especificas

definidas en el Plan de Igualdad.

Fase 4: Seguimiento del proceso por la Comision Negociadora orientado a velar por el

cumplimiento de las acciones definidas, y a garantizar tanto el cumplimiento de estas, como el

establecimiento de medidas cuando los objetivos no se hayan alcanzado o cuando surjan nuevas

necesidades respecto a las cuales sera necesario articular nuevas acciones.

6. Ficha técnica

Los datos generales de la empresa son los siguientes:

Denominacion social ASISTENZIA CARE SERVICES 2015 S.L
Forma juridica SOCIEDAD LIMITADA

Direccion C/ VICENTE BLASCO IBANEZ, 20 BAJO
Teléfono 965436851

Fax 965436852

E-mail MARIAMONTOYA@ASISTENZIA.ES

Pagina Web WWW.ASISTENZIA.ES



Actividad/es principal/es Servicios de ayuda a domicilio
N2 de centros de trabajo 6
Ubicacion de los centros de trabajo

7. Determinacion de las partes. Constitucion

de la Comision Negociadora

Para el desarrollo de las distintas fases de la creacién e implementacion del plan, desde
ASISTENZIA se ha constituido la Comisién Negociadora para el Plan. Dicha Comision se
responsabiliza del disefno, implantacion y seguimiento del |l Plan de Igualdad de
Oportunidades para Mujeres y Hombres en la empresa. Estas personas disponen de
tiempo y disponibilidad para su adecuada participacion y dedicacién a las tareas asignadas.

La Comision Negociadora velara por:

La equidad de género, entendida como la consecucion de la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres, manteniendo el reconocimiento de la diferencia.

La igualdad de oportunidades, entendida como la idéntica opcion a las mismas
oportunidades y recursos profesionales por parte de ambos géneros.

La no discriminacion, directa o indirecta, de la plantilla en funcién de su género, asi con la
eliminacion de las barreras, visibles o no, que supongan diferencias entre mujeres y hombres

0 por cualquier otra razén de indole personal.

La erradicacion en el ambito laboral de cualquier indicio de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo, asi como de cualquier otra modalidad de acoso moral.

La promocion y difusién dentro de la empresa de los valores y practicas en que se basa la
igualdad, asi como la promocidn de la representacion equilibrada de ambos sexos en todos
los 6rganos y cargos de responsabilidad de la empresa.

El seguimiento y la actualizacion del Il Plan de Igualdad, elaborando propuestas de acciones

de futuro.

En esta Comisién se ha delegado la necesaria autoridad de decision con relacion a la igualdad, que
permita avanzar en la implementacion a un buen ritmo de intervencién. Los miembros de la Comision

participan de aquellas actividades propias de ésta y actian como portavoces del resto de la plantilla.

Aportan toda aquella informacién y sugerencias relevantes para el desarrollo del Il Plan de Igualdad
de Oportunidades para Mujeres y Hombres y velan por la difusion de sus resultados entre el conjunto



de la plantilla, a la vez que se responsabilizaran de dar respuesta a las cuestiones que se puedan
plantear por parte del resto del personal, con el fin de conseguir los objetivos de transparencia,

promocion y participacion de las actividades impulsadas en este marco.
La Comisién Negociadora tendra competencias en:

Negociacion y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacion de las medidas
que integraran el plan de igualdad.

Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacion,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u

organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de igualdad
que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito
y publicacion.

Ademas, correspondera a la Comision Negociadora el impulso de las primeras acciones de
informacion y sensibilizacion a la plantilla. La Comision Negociadora del plan esta dotada de
un reglamento de funcionamiento interno.

En la parte final del Plan de Igualdad se desarrolla el Reglamento de Funcionamiento con el
procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias.
La composicion de la Comision Nedqociadora queda reflejada en la correspondiente Acta de

Constitucién, anexada al presente Plan.

»




8. Ambito personal, territorial y temporal

El Plan se dirige a la totalidad de la plantilla.

La Vigencia del Plan sera de 4 aros, desde 2022- 2026.




DIAGNOSTICO



9. Diagnéstico de la situacion actual de la empresa

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, el Plan de Igualdad consiste en un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la organizacion la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion

por razon de sexo.

10.1. Objetivo y finalidad
De manera general, el diagndstico tiene como objetivo identificar la situacion en la que se

encuentra la empresa en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres.
El diagnéstico se orienta hacia:

o Identificar en qué medida la igualdad entre mujeres y hombres es un principio transversal en el
sistema de gestidn corporativo.

o Visibilizar la situacion base de la plantilla y detectar cualquier posible segregacion.

e Analizar los efectos que para las mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades y
condiciones laborales.

o Detectar las desigualdades explicitas e implicitas en la practica de la gestién de recursos
humanos.

e Formular recomendaciones de accion orientadas a corregir las desigualdades o necesidades
detectadas.

10.2. Personas y 6rganos intervinientes
Los/as intervinientes en la realizacién del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres son los/as siguientes:

e Comision Negociadora: Responsable de la realizacién y aprobacién del Diagnéstico, asi como
de identificar las medidas prioritarias (Acciones de Mejora).

o Direccion de la empresa y Recursos Humanos: La implicacion de la direccién de la empresa,
asi como de los/las responsables de la gestién de personas, es fundamental en la obtencién de
informacion fidedigna para la realizacién del diagndstico.

e Equipo Consultor especializado en Igualdad: el presente Plan esta asesorado por Grup
Pitagora, empresa consultora de recursos humanos e igualdad dotada de un equipo técnico con
quince anos de experiencia en este ambito. Se ha dispuesto la composicién de un equipo
multidisciplinar (consultores/as de igualdad, consultores/as de RR. HH y asesores juridicos) con
formacién y experiencia especifica en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
en el ambito del empleo y las condiciones de trabajo.


https://www.grup-pitagora.com/
https://www.grup-pitagora.com/

e La plantilla: Las trabajadoras y trabajadores pueden participar en la cumplimentaciéon de

cuestionarios sobre la tematica.

10.3. Desarrollo de actuaciones para la elaboracion del informe de diagnédstico.
Disefar un diagnéstico exhaustivo aporta una base sélida para construir un diagnéstico fiable y
vélido. El desarrollo de las actuaciones ha seguido el siguiente itinerario:

Fase 1: Planificacion. En esta fase se procede a la designacién del personal que proporcionara
la documentacién y se informa a la plantilla del comienzo de la fase de Diagnéstico, ya que podra
participar de manera activa: la recopilacion de informacién ha sido gestionada por el

departamento de recursos humanos y el departamento de administracién.

Fase 2: Recopilacion de informacidon. Se ha recogido toda la informaciéon y documentacion

disponible a través de herramientas especializadas con las siguientes caracteristicas:

e Se presenta desagregada por sexos.
e Abarca el area cuantitativa, cualitativa.

e Se han revisado manuales corporativos, la pagina web, noticias, ofertas de empleo y se

ha recibido informacion verbal a través de reuniones y contactos telefonicos.

Fase 3: Analisis de la informacidn. Se ha analizado toda la informacién, sefialando los puntos
fuertes, e identificando las areas o sectores donde se producen desigualdades, las causas, y las
medidas para solventarlas.

Fase 4: Informe del diagnéstico. Se ha elaborado un informe diagnéstico que resume el analisis
llevado a cabo y las principales conclusiones y propuestas.

10.4. Datos analizados

Tras la modificaciéon de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de mujeres
y hombres con la publicacién el pasado 1 de marzo de 2019 del Real Decreto-ley 6/2019, se redefine
el conjunto de medidas que debe contener nuestro Plan de Igualdad por lo que adaptamos los
ambitos de la igualdad a dicha normativa. El posterior Real Decreto 901/2020 regula igualmente los
Planes de Igualdad.



Todos los datos relativos a cada materia objeto del diagnéstico estan desagregados por sexo,
constando de las siguientes areas:

o Proceso de seleccién y contratacion.

o Clasificacion profesional.

o Formacion.

o Promocion profesional.

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

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

o Infrarrepresentacion femenina.

o Retribuciones.

o Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Se han anadido los siguientes epigrafes complementarios:

o Comunicacion y uso del lenguaje.

o Riesgos laborales y salud.

o Mujeres en situacion o riesgos de exclusion social.

El diagndstico se extiende a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, asi como a
todos los niveles jerarquicos de la empresa.

10.5. Fecha de inicio y fin de recogida de informacién

Fecha de Inicio Fecha fin
Enero 2020 Enero 2022

10.6. Vigencia del Plan.
2022- 2026 (cuatro anos).



10.7 Analisis de los datos cuantitativos y cualitativos

10.7.1. Plantilla de ASISTENZIA desagregada por sexo.

2019

Mujeres Y Hombres % Total

275 91,36 26 5,64 3

Plantilla disgregada por sexos

300 275

200

100
26

Mujeres Hombres

Plantilla disgregada por sexos

Bl Mujeres Hombres

Como se observa en los datos recogidos de la plantilla en 2019, la presencia femenina es
significativamente superior a la masculina con un 91,36% de mujeres frente a un 8,64% de hombres.
La distribucion la consideramos paritaria cuando nos movemos en intervalos de porcentajes del 40-
60% en este contexto de empresa feminizada consideraremos equitativo el porcentaje de 91,36%
de mujeres frente a un 8,64% hombres, a los efectos de representatividad.

2020

Mujeres Y% Hombres %% Total

428 92,64 34 7,36 462



Plantilla disgregada por sexos
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Plantilla disgregada por sexos

B Mujeres [ Hombres
En los datos de 2020 se repite la tendencia feminizada.
2021

Mujeres Y Hombres %

Total

279 92,65 22 7.1

3

Plantilla disgregada por sexos

300 279
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Mujeres Hombres




Plantilla disgregada por sexos

Il Mujeres pn Hombres

Finalmente, los datos de 2021 contindan con la proporcién de mayoria de mujeres en plantilla desde
2019.

10.7.2. Plantilla por centros de trabajo.

2019

INTERPRETACION HORIZONTAL

Centro de trabajo I Mujeres . % I Hombres . % I Total
ELCHE 119 91,54 11 5,46 130
ALICANTE 65 86,67 10 13,33 75
IEI | 37 - 94,57 | 2 | 5,13 | 39
JAVEA 16 9412 1 5,58 17
VILLAJOYOSA | 2 - 100,00 | 1] | 0,00 | 2
WALENCIA 36 9474 2 5,26 38
Total | 275 - 91,36 | 26 | 5,64 | 301

INTERPRETACION VERTICAL



Centro de trabajo Mujeres Y% Hombres Ve Total

ELCHE 119 43,27 1 4231 130
ALICANTE 85 23,64 10 3846 75
1Bl a7 13,45 2 769 39
JAVEA 16 582 1 335 17
VILLAJOYOSA 2 0,73 0 0,00 2
VALENCIA 36 13,09 2 763 38
Total 275 100 26 100 301

Plantilla disgregada por sexo (por centros de trabajo)
300 275

200

100

0 |

Mujeres Hombres

2020

INTERPRETACION HORIZONTAL

Centro de trabajo Mujeres Y Hombres %o Total
ELCHE 159 92 44 13 7.56 172
ALICANTE 93 86,92 14 13,05 107
IBI 50 96,15 2 3.85 52
JAVEA 13 8371 3 14,29 1
WVILLAJOYOSA 12 100,00 0 0,00 12
WALENCIA a0 a7.83 2 217 92
CASTELLOM B 100,00 0 0,00 [
Total 428 92.64 34 7,36 452

INTERPRETACION VERTICAL



Centro de trabajo Mujeres Y% Hombres Ve Total

ELCHE 159 3715 13 3324 172
ALICANTE 93 21,73 14 4118 107
1Bl 50 1,68 2 5,88 52
JAVEA 18 421 3 882 2
VILLAJOYOSA 12 280 0 0,00 12
WALENGIA 20 21,03 2 588 a2
CASTELLON [ 1,40 0 0,00 [
Total 428 100 34 100 462

Plantilla disgregada por sexo (por centros de trabajo)

500
400
300
200
100

425

1] I
Mujeres Hombres
2021
INTERPRETACION HORIZONTAL
Centro de trabajo Mujeres Y Hombres % Total
ELCHE 126 8333 9 6,67 135
ALICANTE 65 90,23 T 972 72
1BI 30 96,77 1 323 k4|
JAVEA 3 &0,00 2 20,00 10
CASTELLOM 4 100,00 0 0,00 4
VALENCIA 45 93,58 3 6,12 49
Total 279 92 69 22 3 301

INTERPRETACION VERTICAL



Centro de trabajo Mujeres % Hombres % Total

ELCHE 126 43,16 ] 40,91 135
ALICANTE 63 23,30 T 31,82 72
1Bl 30 10,75 1 455 5|
JAVEA 8 287 2 9,09 10
CASTELLOM 4 1,43 0 0,00 4
WALEMCIA 45 16,45 3 13,64 49
Total 279 100 X2 100 301

A nivel especifico por centros de trabajo continua la tendencia de la plantilla feminizada.

10.7.3. Composicion disgregada por sexo de la Representacion Legal de los Trabajadores y
Trabajadoras

No hay Representacion Legal de las Personas Trabajadoras en la empresa, por lo que, al amparo
del articulo 5.3, péarrafo 1°, del Real Decreto 901/2020, se ha convocado a los sindicatos con
legitimacidon para formar parte de la comision negociadora.

10.7.4. Condiciones de trabajo

En este epigrafe se hace referencia a las condiciones laborales del personal como por ejemplo el
tipo de contrato, tipo de jornada del personal, asignacion de horarios, edad, antigiedad, etc. desde
una perspectiva de género.

10.7.4.1. Plantilla total disgregada por edad

2019

INTERPRETACION HORIZONTAL

Edad Mujeres o Hombres % Total
Mas de 50 36 90,53 9 947 95
41-50 29 93,55 2 4,45 k3|
31-40 100 93 46 T 6,94 107
20-30 &0 35,24 & 11,76 Ga

Total 275 91,36 26 4,64 301



INTERPRETACION VERTICAL

Edad Mujeres Y Hombres Yo Total
Mas de 50 i) n27 9 3462 a5
41-50 29 10,55 2 7.69 h
3140 100 36,36 T 26,92 107
20-30 g0 2182 3 077 638
Total 273 100 26 100 301
Edad
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INTERPRETACION HORIZONTAL

Edad Mujeres k) Hombres %o Total
Mas de 50 141 90,97 14 903 155
41-50 1059 96 46 4 3.54 113
31-40 92 92 00 & o.00 100
20-30 &6 91,49 & 8,51 94
Total 428 92 G4 34 7.36 462

INTERPRETACION VERTICAL

Edad Mujeres % Hombres ) Total
Mas de 50 141 3294 14 4113 155
41-50 109 2547 4 11,76 113
31-40 92 21,50 ] 2353 100
20-30 &6 20,09 8 2353 94
Total 425 100 34 100 462
Edad
150 141
100 = 92 35
-LL LI
. - 4 5 L
Mas de 50 41-50 31-40 20-30

I Mujeres [ Hombres

Edad

N

I Mas de 50 . 41-50
. 3140 20-30




Edad Mujeres Edad Hombres

oD oV

B Mas de 50 41-50 I Mas de 50 mmmmm 41-50
. G140 20-30 I 31-40 20-30

2021

INTERPRETACION HORIZONTAL

Edad Mujeres % Hombres %o Total
Mas de 50 88 39,80 10 10,20 a5
41-50 83 95,40 4 460 a7
31-40 50 95.15 2 3.85 52
20-30 58 90,63 8 938 64
Total 279 92 69 22 7.31 301

INTERPRETACION VERTICAL

Edad Mujeres % Hombres %o Total
Mas de 50 88 31.54 10 4545 as
41-50 83 2975 4 18,18 a7
31-40 50 17.92 2 9,09 52
20-30 58 20,79 g 2727 64

Total 279 100 X2 100 301
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Edad Mujeres Edad Hombres
HEE Més de 50 41-50 B Mas de 50 41-50
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Los datos analizados por edades nos muestran que, en 2019, tanto la plantilla femenina como la
masculina se distribuyen en todos los rangos de edad, desde los veinte afos, hasta pasados los

cincuenta. Es en la ratio de 41-50 afios donde aparece la menor proporcion.

En 2020, la proporcién se ajusta de manera similar en todos los intervalos de edad dentro de la
plantilla femenina, mientras que en la plantilla masculina sigue apareciendo la mayor reduccion en

el intervalo de 41 a 50 anos, anteriormente sefnalado.

En 2021, los datos sefialan la continuidad de la distribucion femenina, mientras que la disminucion
de los hombres se ubica en las edades comprendidas entre 31 y 40 arios.



Desde un punto de vista positivo, no aparecen elementos que obstaculicen la presencia de mujeres
mayores de 50 afos en la empresa, lo que es un elemento positivo dentro de la empresa, ya que no
solo ofrece una oportunidad a las personas fuera del mercado laboral sin cualificacién, sino que
también colabora en que los trabajadores y trabajadoras con edades avanzadas puedan iniciar o

continuar su vida laboral sin impedimentos de la edad.

10.7.4.2. Plantilla total disgregada por antigiiedad

DATOS A FECHA DE 2021

INTERPRETACION HORIZONTAL

Antigiedad Mujeres % Hombres Y Total
11-20 afios 6 10000 ] 0,00 6
0-10 afos 273 92 54 22 7,46 295

Total 279 92 69 22 731 301

INTERPRETACION VERTICAL

Antigiedad Mujeres Yo Hombres o Total
11-20 anos 6 2,15 0 0,00 B
0-10 afios 273 97,85 22 100,00 295
Total 279 100 22 100 301
Antigiiedad
300 273

200

100

[

g . ® 0 e 0o & 0 -

4o 30 anos 2130 ahos 14-20 anos 010 anos
nhas o - o

R Mujeres Hombres

Como observamos en los datos recogidos, la incorporacion de mujeres se ha realizado desde el

origen de la empresa no existiendo limitaciones al acceso de las mismas.



10.7.4.3. Plantilla total disgregada por tipologia de contrato

2019

INTERPRETACION HORIZONTAL

Tipo de contrato Mujeres e Hombres % Taotal
Indefinido tiempe completo 4 80,00 1 2000 5
Indefinido tiempo parcial 35 8974 4 10,26 39
Temporal tiempo completo 3 100,00 0 0,00 3
Temporal tiempo parcial 233 91,73 21 327 254
Total 275 91,36 26 864 30
INTERPRETACION VERTICAL
Tipo de contrato Mujeres Y Hombres % Total
Indefinido fiempo completo 4 1,45 1 385 5
Indefinido tiempo parcial 35 1273 4 1538 39
Temporal tiempo completo 3 1,09 0 0,00 3
Temporal fiempo parcial 233 8473 21 077 254
Total 275 100 286 1m0 3m
Tipo de contrato
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Tipo de contrato

I,
p'.

I ndefinido iempo completo
P Indefinido tiempo parcial
EE Temporal tiempo completo

Temporal tiempo parcial

Tipo de contrato Mujeres

>,
5

B Indefinido tiempo completo
e Indefinido tiempo parcial
B Temporal tiempo completo

Tempaoral tiempo parcial

2020

INTERPRETACION HORIZONTAL

Tipo de contrato Hombres

I Indefinido tiempo completo
I Indefinido tiempo parcial
B Temporal tiempo completo

Tempaoral tiempo parcial

Tipo de contrato Mujeres Ya Hombres % Total
Indefinido tiempo completo T 77,78 2 2222 9
Indefinido tiempo parcial 97 9327 7 6,73 104
Temporal iempo compleio 10 90,91 1 ap 1M
Temporal fiempo parcial 314 92 90 24 710 338
Total 425 9264 34 7,36 462

INTERPRETACION VERTICAL



Tipo de contrato Mujeres Y Hombres % Total
Indefinido tiempo completo 7 1,64 2 538 g
Indefinido tiempo parcial a7 2266 7 2059 104
Temporal tiempo completo 10 234 1 2,94 11
Temporal tiempo parcial 314 73,36 24 70,59 338
Total 428 100 34 100 462
Tipo de contrato
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2021

INTERPRETACION HORIZONTAL

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Indefinido tiempo completo T 100,00 i} 0,00 T
Indefinido tiempo parcial a0 9275 T 7.22 a7
Temporal tiempo completo G 8571 1 14,29 Fi
Temporal iempo parcial 176 9263 14 737 1590
Total 279 9269 22 731 3
INTERPRETACION VERTICAL
Tipo de contrato Mujeres Ya Hombres % Total
Indefinido tiempo completo T 25 ] 0,00 ri
Indefinido tiempo parcial 80 3226 7 &2 97
Temporal tiempo completo -] 215 1 4 55 T
Temporal fiempo parcial 176 63,08 14 6364 190
Total 2ra 100 22 o0 3
Tipo de contrato
200 176
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Tipo de contrato

|
N

B Indefinido tiempo completo
Indefinido tiempo parcial
B Temporal tiempo completo

Temporal tiempo parcial

Tipo de contrato Mujeres Tipo de contrato Hombres

|

.

S -

B ndefinido tiempo completo B |ndefinido tiempo completo
Indefinido tiempo parcial Indefinido tiempo parcial

B Temporal tiempo completo B Temporal tiempo completo
Tempaoral tiempo parcial Tempaoral tiempo parcial

La contratacién desagregada por sexos muestra ya desde 2019 que existe equilibrio en la
contratacion temporal en la empresa (84.73% de las mujeres se distribuyen entre contratacion
temporal a tiempo parcial al igual que el 80.77% de la plantilla masculina, desde un punto de vista
vertical). Por otro lado, la contratacién indefinida (a tiempo parcial) se muestra equidistante desde
la perspectiva de género, por lo que no aparece imposibilidad para la estabilidad dentro de la
empresa sea cual sea el sexo de la persona, estando la mayor diferencia en la contratacién indefinida
a tiempo completo, con una proporcion de méas del doble de hombres que de mujeres (aun siendo
una cifra recudida de 3.58 hombres, 1.45 mujeres).

En el afo 2020, siguiendo con la interpretacién vertical, se repiten los resultados de 2019.
Horizontalmente, la proporcidon mas elevada de mujeres se sitla en la contratacion indefinida a

tiempo parcial, mientas que la de los hombres se sitta en el mismo contrato, pero a tiempo completo.

En 2021 se reduce la temporalidad en toda la plantilla, incrementandose la contratacion indefinida a
tiempo parcial. En la jornada completa de tipo indefinida Gnicamente aparecen mujeres. Asi, en 2021

los contratos temporales de la plantilla los realizan el 60,46% de mujeres, frente al 39,54% hombres.

10.7.4.4. Distribucion de la plantilla por turnos y horarios



Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo

2019

INTERPRETACION HORIZONTAL

Mamero de horas Mujeres
Menos de 20 horas 213
De 20 a 35 horas 31
De 36 a 39 horas 4
40 horas T
Total 275

91.07

66,67

a7.30

91.36

Hombres

Total

231

T3]

=]

301

En referencia a la distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo, en el afio 2019, en la

tipologia de menos de 20 horas desde un punto de vista horizontal, la mayoria son mujeres, con 213,

de un total de 231 personas en ese epigrafe, representando un 92.21%. Asi, la proporcion de

mujeres se va reduciendo segun va aumentando las horas de trabajo, hasta llegar al nivel de las 40

horas semanales, donde un 87.50% de las personas en ese estadio son mujeres. La menor

proporcién radica en la distribucion horaria de 36 a 39 horas.

INTERPRETACION VERTICAL

Nimero de horas Mujeres
Menos de 20 horas 213
De 20 a3 35 horas 31
De 36 a 39 horas 4
40 horas ¥
Total 275

Yo
7745
18.535
1.45
2,55

100

Hombres

%o

69,23

19,23

3.85

100

Total

23

36

]

b

301

Si se observa bajo el prisma vertical, se detecta qué, tanto dentro de la plantilla masculina como de

la plantilla femenina, la cifra de horas trabajadas mas habitual es la de menos de 20 horas.



2020

INTERPRETACION HORIZONTAL

Numero de horas Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 409 92,95% 31 7,05% 440
De 20 a 35 horas 3 100,00% 0 0,00% 3
De 36 a 39 horas 0 0,00% 0 0,00% 0
40 horas 16 84,21% 3 15,79% 19
Mas de 40 horas 0 0,00% 0 0,00% 0

TOTAL 428 92,64% 34 7,36% 462

Si se alude al afio 2020, en la cifra de menos de veinte horas, de nuevo, la mayoria son mujeres,
con un 92.95%, frente a un 7.05% representado por hombres. En la fila de las 40 horas también
aparecen las mujeres en mayor proporcién, con un 84.21% de un total de 19 personas en esta cifra
horaria.

INTERPRETACION VERTICAL

NUmero de horas Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 409  95,56% 31  91,18% 440
De 20 a 35 horas 3 0,70% 0 0,00% 3
De 36 a 39 horas 0 0,00% 0 0,00% 0
40 horas 16 3,74% 3 8,82% 19
Mas de 40 horas 0 0,00% 0 0,00% 0

TOTAL 428 100,00% 34 100,00% 462

En la interpretacién vertical ser observa paridad, desde una perspectiva de género, en la cifra de
horas mas reducida, mientras que, en el nivel de 40 horas semanales, el porcentaje masculino es

superior, con un 8.82% de la plantilla masculina, frente a un 3.74% de la femenina.
2021

INTERPRETACION HORIZONTAL

Numero de horas Mujeres Y% Hombres % Total

Menos de 20 horas 201 90,54% 21  9,46% 222
De 20 a 35 horas 66 100,00% 0,00% 66
De 36 a 39 horas 0,00% 0,00% 0

40 horas 12 92,31% 1 7,69% 13



Mas de 40 horas 0,00% 0,00% 0
TOTAL 279  92,69% 22 7,31% 301

En el afio 2021 la tendencia de menos horas representadas por mujeres contindia, asi como un mayor
namero de éstas que de hombres en la cifra mas elevada, con un solo hombre de un total de 13
personas.

INTERPRETACION VERTICAL

Numero de horas Mujeres % Hombres Y% Total
Menos de 20 horas 201  72,04% 21 9545% 222
De 20 a 35 horas 66 23,66% 0,00% 66
De 36 a 39 horas 0,00% 0,00% 0
40 horas 12 4,30% 1 4,55% 13
Mas de 40 horas 0,00% 0,00% 0

TOTAL 279 100,00% 22 100,00% 301

Aln con las anotaciones anteriores, es en esta interpretacion donde se detecta que, dentro de la
plantilla masculina, el epigrafe de menos horas es superior (95.45%) que en la plantilla femenina
(72.04%), apareciendo paridad, desde una perspectiva de género, en la proporcidon superior en

horas, si comparamos los porcentajes de distribucién dentro de cada una de las plantillas.

Distribucién de la plantilla por turnos de trabajo.

2020

INTERPRETACION HORIZONTAL

Turnos Mujeres %H Hombres %H Total
Manana 223 98,24% 4 1,76% 227
Tarde 85 90,43% 9 957% 94
Partido 88 83,02% 18 16,98% 106
Fines semana /festivos 32 91,43% 3 8,57% 35

TOTAL 428 92,64% 34 7,36% 462

Con respecto a la turnicidad, donde ser observa una mayor diferencia porcentual es en la jornada de
manana, en la cual un 98.24% son mujeres, reduciéndose la distancia en el turno partido, con un
83.02% protagonizado por mujeres, y un 16.95% por hombres, aun significando que esta jornada es

superior dentro de las plantilla femenina.



INTERPRETACION VERTICAL

Turnos Mujeres %V Hombres %V Total
Maihana 223 52,10% 4 11,76% 227
Tarde 85 19,86% 9 26,47% 94
Partido 88  20,56% 18  52,94% 106
Fines semana /festivos 32 7,48% 3 8,82% 35

TOTAL 428 100,00% 34 100,00% 462

Siguiendo con 2020, las mujeres aparecen en su mayoria en jornada de manana, siendo el turno de
fin de semana y festivos en menos representado dentro de su plantilla. En los hombres, la mayor
proporcién se ubica en la jornada partida, con un 52.94% de su plantilla.

2021

INTERPRETACION HORIZONTAL

Turnos Mujeres %H Hombres %H  Total
Mahana 102 97,14% 3 286% 105
Tarde 78 91,76% 7 8,24% 85
Partido 74 89,16% 9 10,84% 83
Fines de semana/festivos 25 89,29% 3 10,71% 28

TOTAL 279 92,69% 22  7,31% 301

En 2021, las proporciones son similares al afio anterior.

INTERPRETACION VERTICAL

Turnos Mujeres % V Hombres % V Total
Manhana 102  36,56% 3 13,64% 105
Tarde 78  27,96% 7  31,82% 85
Partido 74 26,52% 9 40,91% 83
Fines de semana/festivos 25 8,96% 3 13,64% 28

TOTAL 279 100,00% 22 100,00% 301

Finalmente, observamos la reiteracién de la tendencia de concentracién femenina en la jornada de

mafana, mientras que la mayor proporcion de hombres, de nuevo, se sitla en el turno partido.

Distribucién de la plantilla por horas semanales por categorias profesionales

2020



INTERPRETACION HORIZONTAL Y VERTICAL

Menos de 20 horas Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 353 87,16%  93,14% 26 83,87% 6,86% 379
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 52 12,84% 91,23% 5 16,13% 8,77% 57
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 405 100,00%  92,89% 31 100,00%  7,11% 436
De 20 a 35 horas /semanales Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 1 16,67%  100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Auxiliar SAD 2 33,33%  100,00% 0 0,00% 0,00% 2
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 3 50,00%  100,00% 0 0,00% 0,00% 3
TOTAL 6 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 6
De 36 a 39 horas /semanales Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
40 horas Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 1 33,33%  100,00% 1
Auxiliar administrativo/a 1 6,25%  100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Auxiliar SAD 1 6,25% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Coordinador/a 2 12,50%  66,67% 1 33,33%  33,33% 3
Personal no cualificado/a 9 56,25% 90,00% 1 33,33% 10,00% 10
Trabajador/a social 3 18,75%  100,00% 0 0,00% 0,00% 3
TOTAL 16 100,00% 84,21% 3 100,00% 15,79% 19
Turno Manana Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 1 0,45% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1

Auxiliar SAD 169 75,78%  97,69% 4 100,00%  2,31% 173



Coordinador/a 0

Personal no cualificado/a 52
Trabajador/a social 1
TOTAL 223
Turno tardes Mujeres
Gerente/a 0
Auxiliar administrativo/a 0
Auxiliar SAD 85
Coordinador/a 0
Personal no cualificado/a 0
Trabajador/a social 0
TOTAL 85
Turno partido Mujeres
Gerente/a 0
Auxiliar administrativo/a 1
Auxiliar SAD 71

Coordinador/a
Personal no cualificado/a

Trabajador/a social

TOTAL 88,00
Fines semana/festivo Mujeres

Gerente/a 0
Auxiliar administrativo/a 0
Auxiliar SAD 32
Coordinador/a 0
Personal no cualificado/a 0
Trabajador/a social 0
TOTAL 32

2021

0,00%
23,32%
0,45%
100,00%

% V
0,00%
0,00%

100,00%
0,00%
0,00%
0,00%

100,00%

% V
0,00%
1,14%

80,68%
2,27%
10,23%
5,68%

100,00%

% V
0,00%
0,00%

100,00%
0,00%
0,00%
0,00%

100,00%

INTERPRETACION HORIZONTAL Y VERTICAL

Menos de 20 horas Mujeres

Gerente/a 0
Auxiliar administrativo/a 0

Auxiliar SAD 177
Coordinador/a 0
Personal no cualificado/a 24
Trabajador/a social 0
TOTAL 201

% V
0,00%
0,00%
88,06%
0,00%
11,94%
0,00%

100,00%

0,00% 0 0,00% 0,00% 0
100,00% 0 0,00% 0,00% 52
100,00% 0 0,00% 0,00% 1
98,24% 4 100,00% 1,76% 227

% H Hombres % V % H Total

0,00% 0 0,00% 0,00% 0

0,00% 0 0,00% 0,00% 0
90,43% 9 100,00%  9,57% 94

0,00% 0 0,00% 0,00%

0,00% 0 0,00% 0,00%

0,00% 0 0,00% 0,00%

90,43% 9 100,00%  9,57% 94
% H Hombres % V % H Total

0,00% 1 5,56%  100,00% 1
100,00% 0,00% 0,00% 1
84,52% 13 72,22% 0,00% 84

0,00% 1 5,56% 0,00% 3
90,00% 1 5,56% 10,00% 10
71,43% 11,11%  28,57% 7
83,02% 18 100,00%  16,98% 106

% H Hombres % V % H Total

0,00% 0 0,00% 0,00% 0

0,00% 0 0,00% 0,00% 0
91,43% 3 100,00%  8,57% 35

0,00% 0 0,00% 0,00%

0,00% 0 0,00% 0,00%

0,00% 0 0,00% 0,00%

91,43% 3 100,00%  8,57% 35

% H Hombres % V % H

0,00% 0 0,00% 0,00%
0,00% 0 0,00% 0,00%
89,39% 21 100,00% 10,61%
0,00% 0,00% 0,00%
100,00% 0,00% 0,00%
0,00% 0,00% 0,00%
90,54% 21 100,00% 9,46%

Total

198

24

222



De 20 a 35 horas /semanales

Gerente/a
Auxiliar administrativo/a
Auxiliar SAD
Coordinador/a
Personal no cualificado/a
Trabajador/a social

TOTAL

De 36 a 39 horas /semanales

Gerente/a
Auxiliar administrativo/a
Auxiliar SAD
Coordinador/a
Personal no cualificado/a
Trabajador/a social

TOTAL

40 horas
Gerente/a
Auxiliar administrativo/a
Auxiliar SAD
Coordinador/a
Ayudante coordinacién
Oficial administrativo/a
Personal no cualificado/a
Trabajador/a social

TOTAL

Turno Mafana
Gerente/a
Auxiliar administrativo/a
Auxiliar SAD
Coordinador/a
Personal no cualificado/a
Trabajador/a social

TOTAL

Turno tardes
Gerente/a

Aukxiliar administrativo/a

Mujeres

58

66

Mujeres
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Auxiliar SAD 78 100,00% 91,76% 7 100,00% 8,24% 85
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00%
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00%
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00%
TOTAL 78 100,00% 91,76% 7 100,00% 8,24% 85
Turno partido Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Gerente/a 1 1,35% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Auxiliar administrativo/a 1 1,35% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Auxiliar SAD 54 72,97% 87,10% 8 88,89% 0,00% 62
Coordinador/a 2 2,70% 100,00% 0 0,00% 0,00% 2
Ayudante Coordinacién 1 1,35% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Oficial administrativo/a 1 1,35% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Personal no cualificado/a 9 12,16% 90,00% 1 11,11% 10,00% 10
Trabajador/a social 5 6,76% 100,00% 0 0,00% 0,00% 5
TOTAL 74 100,00% 89,16% 9 100,00% 10,84% 83
Fines semana/festivo Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 25 100,00% 89,29% 3 100,00% 10,71% 28
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00%
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00%
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 25 100,00% 89,29% 3 100,00% 10,71% 28

La informacién relativa a la plantilla en este epigrafe sefiala que, en la cifra de menos de 20 horas
trabajadas, la mayor concentracion aparece en el puesto de Auxiliar de Atencién a Domicilio, con

un 87.16% de las mujeres, y un 83.87% de los hombres.
Es en la interpretacién horizontal cuando detectamos mayores diferencias.

Visualizando la jornada de 40 horas se detecta que es dentro del personal no cualificado/a donde
se sitla la mayor concentracién de mujeres, con un 56.25%, mientras que en el puesto de
Coordinador Unicamente se ubican en un 12.50%. Los hombres superan esta proporcion, con un
33.33% dentro de su plantilla.

En referente a la turnicidad, el turno de manana es més utilizado dentro del puesto de Auxilios de

Atencion a Domicilio, con un 75.78% de la plantilla femenina, y todos los hombres de ese turno.
Lo anterior se repite en el turno de tardes, asi como en el turno partido.

Un dato relevante en 2021 es que la coordinacion es femenina.



Tabla de flexibilizacién horaria

La empresa ofrece la posibilidad de flexibilizacion horaria por razones de conciliacién de vida familiar
y laboral. No obstante, de manera puntual, dentro de las vicisitudes del dia a dia, los trabajadores y
trabajadoras que puedan necesitar alguna flexibilidad en la hora de entrada o salida por dichos
motivos de conciliacion familiar-laboral la empresa se lo facilitara (No queda registrado porque son
permisos del dia a dia laboral).

2020

INTERPRETACION HORIZONTAL

Menos de 20 horas Mujeres % H Hombres %H Total
Administrador/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Auxiliar SAD 0 0,00% 0 0,00% 0
Coordinador/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Trabajador/a social 2 100,00% 0 0,00% 2
TOTAL 2 100,00% 0 0,00% 2
En la flexibilizacion horaria Gnicamente aparecen mujeres.
INTERPRETACION VERTICAL
Menos de 20 horas Mujeres % V Hombres %V Total
Administrador/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Auxiliar SAD 0 0,00% 0 0,00% 0
Coordinador/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Trabajador/a social 2 100,00% 0 0,00% 2
TOTAL 2 100,00% 0 0,00% 2
2021
INTERPRETACION HORIZONTAL
Menos de 20 horas Mujeres % H Hombres %H Total
Gerente/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0

Auxiliar SAD 0 0,00% 0 0,00% 0



Coordinador/a 1 0,00%
Personal no cualificado/a 0 0,00%
Trabajador/a social 1 100,00%
TOTAL 2 100,00%
De nuevo, Unicamente aparecen mujeres.
INTERPRETACION VERTICAL
Menos de 20 horas Mujeres % V
Gerente/a 0 0,00%
Auxiliar administrativo/a 0 0,00%
Auxiliar SAD 0 0,00%
Coordinador/a 1 50,00%
Personal no cualificado/a 0 0,00%
Trabajador/a social 1 50,00%
TOTAL 2 100,00%
10.7.4.5. Bajas
Bajas en total de los tres ultimos afios
INTERPRETACION HORIZONTAL
Afo Mujeres % H Hombres % H
2021 329 94,54% 19  5,46%
2020 330 92,70% 26 7,30%
2019 78 85,71% 13 14,29%
TOTAL 737  92,70% 58 7,30%

0 0,00% 1

0 0,00% 0

0 0,00% 1

0 0,00% 2

Hombres %V Total

0 0,00% 0

0 0,00% 0

0 0,00% 0

0 0,00% 1

0 0,00% 0

0 0,00% 1

0 0,00% 2
Total
348
356
91
795

En la interpretacion de las bajas de ellos tres Gltimos afos, la mayor proporcion se sitta en la plantilla

femenina a lo largo de los tres Ultimos afos, resultad

Con esto, la diferencia porcentual se ha ido incremen

INTERPRETACION VERTICAL

Afo Mujeres % V Hombres % V
2021 329 44,64% 19  32,76%
2020 330 44,78% 26  44,83%

o coherente con la feminizacion de la plantilla.

tando con los anos.

Total
348
356



2019 78 10,58% 13 22,41% 91
TOTAL 737 100,00% 58 100,00% 795

Desde el punto de vista vertical, aparece paridad en las cifras de 2020, mientras que la diferencia
porcentual mas acusada es en el afio 2019.

Bajas definitivas del ultimo ano

2021

INTERPRETACION VERTICAL Y HORIZONTAL

Tipo de Bajas definitivas Mujeres % V % H Hombres % V %H  Total
Jubilacién 0 0,00% 0,00% 0 0,00%6  0,00% 0
Despido 4 1,22%  100,00% 0 0,00%6  0,00% 4

Finalizaci6n de contrato 208 63,22%  94,98% 11 57,89% 5,02% 219
Cese no superar .prueba 58 17,63% 95,08% 3 15,79%  4,92% 61
Abandono voluntario 56 17,02%  91,80% 5 26,32% 8,20% 61
Abandono por personas a cargo 0 0,00% 0,00% 0 0,00%  0,00% 0
Otros (mortalidad, incapacidad...) 3 0,91% 100,00% 0 0,00% 0,00% 3

TOTAL 329 100,00%  94,54% 19 100,00% 5,46% 348

En la informacién relativa a las bajas definitivas, la finalizaciéon de contrato es la causa de mayor
concentracién dentro de la plantilla femenina (63.22%), al igual que dentro de la masculina (57.89%).
El cese por la no superacién del periodo de prueba también es un motivo relevante, con un 17.63%
dentro de las mujeres, y un 15.79% dentro de la plantilla masculina. El abandono voluntario,
finalmente, esta representado por un 17.02% dentro de la plantilla femenina, porcentaje elevado, aun
siendo inferior al masculino (26.32% dentro de su plantilla).

Despido
Categoria Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Administrador/a 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0,00% 0,00% 0
Auxiliar Sad 4 100,00% 100,00% 0,00% 4
Coordinador/a 0,00% 0,00% 0
Ayudante coordinacion 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0,00% 0,00% 0



Personal no cualificado/a

TOTAL

Finalizacién de Contrato
Categoria
Administrador/a
Auxiliar administrativo/a
Auxiliar Sad
Coordinador/a
Ayudante coordinacion
Oficial administrativo/a
Trabajador/a social
Personal no cualificado/a
TOTAL

Cese no superar p. prueba
Categoria
Administrador/a
Auxiliar administrativo/a
Auxiliar Sad
Coordinador/a
Ayudante coordinacion
Oficial administrativo/a
Trabajador/a social
Personal no cualificado/a
TOTAL

Abandono voluntario

Categoria
Administrador/a
Auxiliar administrativo/a
Aucxiliar Sad
Coordinador/a
Ayudante coordinacion
Oficial administrativo/a
Trabajador/a social
Personal no cualificado/a

TOTAL

Otros (mortalidad, incapacidad...)

Categoria
Administrador/a
Auxiliar administrativo/a
Auxiliar Sad

Mujeres

203

208

Mujeres

58

58

Mujeres

54

56

Mujeres

0,00%
100,00%

% V
0,00%
0,00%

97,60%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
2,40%

100,00%

% V
0,00%
0,00%

100,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

100,00%

% V
0,00%
0,00%

96,43%
0,00%
0,00%
0,00%
3,57%
0,00%

100,00%

% V
0,00%
0,00%

100,00%

100,00%

% H

95,31%

94,98%

% H

95,08%
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% H

93,10%

66,67%
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% H
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0,00%
0,00%
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0,00%
0,00%

10 90,91%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

1 9,09%

11 100,00%
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0,00%
0,00%
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0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
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Hombres % V

0,00%
0,00%

4 80,00%
0,00%
0,00%
0,00%

1 20,00%
0,00%
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0,00%
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Coordinador/a 0,00% 0,00% 0
Ayudante coordinacion 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0,00% 0,00% 0

Trabajador/a social 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0,00% 0,00% 0
TOTAL 3 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 3
Baja por categorias en el Ultimo afno
Categoria Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Administrador/a 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0,00% 0,00% 0
Auxiliar Sad 322 97,87%  94,99% 17 89,47%  5,01% 339
Coordinador/a 0,00% 0,00% 0
Ayudante coordinacién 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 2 0,61%  66,67% 1 5,26%  33,33% 3
Personal no cualificado/a 5 1,52% 1 5,26% 6
TOTAL 329 100,00% 94,54% 19 100,00%  5,46% 348
Bajas ultimo ano por edad
Despido
Edades Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Mas de 50 1 25,00%  100,00% 0 0,00% 0,00% 1
41-50 3 75,00%  100,00% 0 0,00% 0,00% 3
31-40 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
20-30 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 4 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 4
Finalizacion de contrato
Edades Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Mas de 50 25 12,02%  83,33% 5 45,45% 16,67% 30
41-50 18 8,65% 90,00% 2 18,18% 10,00% 20
31-40 98 4712%  97,03% 3 27,27%  2,97% 101
20-30 67 32,21%  98,53% 1 9,09% 1,47% 68
TOTAL 208 100,00%  94,98% 11 100,00% 5,02% 219
Cese no superar periodo prueba
Edades Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Mas de 50 1 1,72% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
41-50 6 10,34%  100,00% 0 0,00% 0,00% 6

31-40 21 36,21% 95,45% 1 33,33%  4,55% 22



20-30 30 51,72%  93,75% 2 66,67%  6,25% 32
TOTAL 58 100,00%  95,08% 3 100,00%  4,92% 61

Abandono voluntario

Edades Mujeres % V % H Hombres % V % H Total

Mas de 50 4 7,14% 66,67% 2 40,00%  33,33% 6
41-50 13 23,21%  100,00% 0 0,00% 0,00% 13
31-40 12 21,43%  80,00% 3 60,00% 20,00% 15
20-30 27 48,21%  100,00% 0 0,00% 0,00% 27

TOTAL 56 100,00% 91,80% 5 100,00%  8,20% 61

Otros ( mortalidad, pase pensionista.....)

Edades Mujeres % V % H Hombres %V % H Total

Mas de 50 2 66,67%  100,00% 0 0,00% 0,00% 2
41-50 1 33,33%  100,00% 0 0,00% 0,00% 1
31-40 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
20-30 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0

TOTAL 3 100,00%  100,00% 0 0,00% 0,00% 3

Modificaciones sustanciales por sexo y categorias

Categoria Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Administrador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00%  0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00%  0,00% 0
Auxiliar Sad 80 100,00% 90,91% 8 100,00% 9,09% 88
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00%6  0,00% 0
Ayudante coordinacién 0 0,00% 0,00% 0 0,00%6  0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00%6  0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 80 100,00% 90,91% 8 100,00% 9,09% 88
MOTIVOS Modificaciones Sustanciales
Categoria afectada (Tabla anterior) Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Auxiliar SAD 0,00% 0,00% 0,00%6  0,00% 0
Jornada 0,00% 0,00% 0,00%  0,00% 0
Horario y distribucién de la plantilla 80 100,00% 90,91% 8 100,00% 9,09% 88
Régimen de trabajo a turnos 0,00% 0,00% 0,00%6  0,00% 0
Sistema de remuneracion 0,00% 0,00% 0,00%  0,00% 0
Sistema de rendimiento y trabajo 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0
(Otros (detallad motivo)) 0,00% 0,00% 0,00%6  0,00% 0
0,00% 0,00% 0,00%6  0,00% 0

TOTAL 80 100,00% 90,91% 8 100,00% 9,09% 88



Si tenemos en cuenta los puestos de trabajo, cabe resefiar que el abandono voluntario se ha

producido tanto en los puestos de auxiliar de ayuda a domicilio como en el puesto de trabajo social.

Con respecto a la edad, el despido se ha situado entre los 41 y los 50 afos, la finalizacién de contrato
se reparte entre todas las edades (aun siendo la cifra superior en menores de 40 afos, dentro de las
mujeres), y el abandono voluntario ha sido superior dentro de la plantilla femenina de menos de 30

anos.

10.7.5. Auditoria Salarial

Se adjunta como ANEXO.

10.7.6. Clasificacion profesional

Este ambito de la igualdad hace referencia al conjunto de grupos, categorias y niveles profesionales
que existen en la empresa, organizados conforme al conjunto de cometidos asignados a cada

puesto, equipo de trabajo o areas de actividad.

La distribucion por nivel jerarquico y departamentos queda reflejada en el apartado 7 con el

organigrama de la empresa.

Mostramos a continuacion los datos referentes a las categorias profesionales/puestos o grupos
profesionales desagregados por sexos.

10.7.5.1. Distribucién de la plantilla por grupos profesionales.
2020

INTERPRETACION HORIZONTAL

Denominacion categorias  Mujeres Y% Hombres % Total
Administrador/a 0 0,00% 1 100,00% 1
Auxiliar administrativo/a 2 100,00% 0 0,00% 2
Auxiliar SAD 357 93,21% 26 6,79% 383
Coordinador/a 2 66,67% 1 33,33% 3
Personal no cualificado/a 61 91,04% 6 8,96% 67
Trabajador/a social 6 100,00% 0 0,00% 6

TOTAL 428 92,64% 34 7,36% 462



Dentro de la empresa, los porcentajes con menos diferenciacién estan dentro de la coordinacién,

con un 66.67% de mujeres de 3 personas dentro de ese puesto.

INTERPRETACION VERTICAL

Denominacion categorias  Mujeres Y% Hombres % Total
Administrador/a 0 0,00% 1 2,94% 1
Auxiliar administrativo/a 2 0,47% 0 0,00% 2
Auxiliar SAD 357 83,41% 26 76,47% 383
Coordinador/a 2 0,47% 1 2,94% 3
Personal no cualificado/a 61 14,25% 6 17,65% 67
Trabajador/a social 6 1,40% 0 0,00% 6
TOTAL 428 100,00% 34 100,00% 462

La interpretacion vertical sefiala que la concentracién mas elevada, una vez més, esté dentro del
puesto de Auxiliar de Ayuda a Domicilio. Sin embargo, un dato llamativo es que la proporcion
masculina dentro del puesto de coordinacién es superior que la femenina, aun siendo una empresa

feminizada.

2021

INTERPRETACION HORIZONTAL

Denominacion categorias Mujeres % H Hombres % H Total
Administrador/a 1 100,00% 0 0,00% 1
Aux. administrativo/a 2 100,00% 0 0,00% 2

Auxiliar SAD 236 91,83% 21 8,17% 257
Coordinador/a 2 100,00% 0 0,00% 2
Ayudante coordinacién 1 100,00% 0 0,00% 1
Personal no cualificado/a 30 96,77% 1 3,23% 31
Oficial administrativo/a 1 100,00% 0 0,00% 1
Trabajador/a social 6 100,00% 0 0,00% 6

TOTAL 279 92,69% 22 7,31% 301



En el afio 2021 la cifra mas relevante es el porcentaje dentro de coordinacién, nicamente femenino.
El personal no cualificado/a sigue siendo superior al de los hombres, al igual que dentro de la plantilla

global,

INTERPRETACION VERTICAL

Denominacion categorias Mujeres % V Hombres % V Total
Administrador/a 1 0,36% 0 0,00% 1
Aux. administrativo/a 2 0,72% 0 0,00% 2
Auxiliar SAD 236 84,59% 21 95,45% 257
Coordinador/a 2 0,72% 0 0,00% 2
Ayudante coordinacién 1 0,36% 0 0,00% 1
Personal no cualificado/a 30 10,75% 1 4,55% 31
Oficial administrativo/a 1 0,36% 0 0,00% 1
Trabajador/a social 6 2,15% 0 0,00% 6
TOTAL 279 100,00% 22 100,00% 301

Con esto, a modo de recopilacion:

En los datos de 2019, a mayor concentracion de mujeres esta dentro de la categoria de Auxiliar
ayuda domicilio (85,09%), al igual que los hombres (88.46%), por lo que aparece paridad desde la
perspectiva de género. Por otro lado, la categoria de coordinacién Gnicamente aparece en la plantilla

masculina.

Un dato positivo es que las personas no cualificas pueden acceder a la empresa,
independientemente del sexo, lo que ofrecer una oportunidad a candidatos y candidatas que por
diferentes motivos se habian quedado fuera del mercado laboral por no tener una base de

cualificacién formal.

En las cifras relativas a 2020, aparecen mujeres dentro del nivel de coordinacién, aun representando
el 0.47% de las mujeres, mientras que en los hombres se eleva hasta el 2.94%, desde un punto de

vista vertical. Es en la horizontalidad cuando aparece paridad desde la perspectiva de género.

En 2021, finalmente, la coordinacién es Unicamente femenina.
10.7.5.2. Distribucion de la plantilla por grupo profesional y estudios.

2019



INTERPRETACION HORIZONTAL

Categoria Nivel de

profesional estudios
Sin estudios

Primarios
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Auxiliar administrativo
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INTERPRETACION VERTICAL

Categoria profesional Nivel de estudios  Mujeres Y% Hombres Y% Total
Administrador/a Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Secundarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Universitarios 0 0,00% 1 2,94% 1
Auxiliar administrativo/a Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Secundarios 2 0,47% 0 0,00% 2
Universitarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Auxiliar SAD Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Secundarios 357 83,41% 26 76,47% 383
Universitarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Coordinador/a Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Secundarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Universitarios 2 0,47% 1 2,94% 3
Personal no cualificado/a  Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 61 14,25% 6 17,65% 67
Secundarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Universitarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Trabajador/a social Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Secundarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Universitarios 6 1,40% 0 0,00% 6
TOTAL 428 100,00% 34 100,00% 462
2021
INTERPRETACION HORIZONTAL
Categoria profesional Nivel de estudios  Mujeres % H Hombres % H  Total
Administrador/a Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Secundarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Universitarios 1 100,00% 0 0,00% 1
Aux. Administrativo/a Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0
Secundarios 2 100,00% 0 0,00% 2
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Universitarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Coordinar/a Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Secundarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Universitarios 2 0,72% 0 0,00% 2

Ayudante de coordinacién ~ Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Secundarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Universitarios 1 0,36% 0 0,00% 1

Personal no cualificado/a  Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 30 10,75% 1 4,55% 31

Secundarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Universitarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Oficial administrativo/a Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Secundarios 1 0,36% 0 0,00% 1

Universitarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Trabajador/a social Sin estudios 0 0,00% 0 0,00% 0
Primarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Secundarios 0 0,00% 0 0,00% 0

Universitarios 6 2,15% 0 0,00% 6

TOTAL 279 100,00% 22 100,00% 301

El siguiente epigrafe puede destacarse lo siguiente:

En el afo 2019, en el personal no cualificado, por ejemplo, aparecen mujeres con todo tipo de

estudios, a excepcién de universitarios.

En 2020 aparece que tanto hombres como mujeres disponen de estudios primarios, al igual que en
el afno 2021.

No existe ningun impedimento a que las mujeres, segun esta informacidn, lleguen a las categorias
diversas, dando oportunidades laborales a personas sin estudios, con el fin de que puedan

incorporarse al mundo laboral y tejer un plan de carrera futuro.

10.7.7. Proceso de seleccion y contratacion del personal

Para ASISTENZIA, su personal es su activo mas valioso. La empresa busca atraer talento y que
los/as profesionales elijan la compafia respondiendo a sus expectativas laborales y personales y
ofreciendo un entorno en donde puedan crecer y desarrollar todo su potencial.



La empresa garantiza en los procesos de seleccion la no discriminacion por cuestiones del sexo como
muestran los datos recogidos y analizados. Al parecer, o existe ningun tipo de limitacién u obstaculo

desde una perspectiva de género para acceder a la empresa.

ASISTENZIA dispone de un departamento de Recursos Humanos que, entre otros muchos aspectos,
vela en los procesos de seleccion y acceso de nuevo personal por la igualdad de trato evitando posibles
casos de segregacion horizontal y vertical y estableciendo las mismas condiciones contractuales para

hombres y mujeres.

Incorporaciones de los ultimos afios.

INTERPRETACION HORIZONTAL Y VERTICAL

Aino Mujeres %V %H Hombres % V % H Total
2021 313  33,37% 92,33% 26 37,14% 7,67% 339
2020 350 37,31% 95,11% 18 25,71% 4,89% 368
2019 275  29,32% 91,36% 26 37,14% 8,64% 301

TOTAL 938 100,00% 93,06% 70 100,00% 6,94% 1008

Con respecto a las incorporaciones de los ultimos tres afios, el incremento de la plantilla femenina
ha sido constante, mientras que, en la plantilla masculina, después de un ligero descenso en el afio
2020, volvi6 a la cifra inicial de incorporaciones en el afio 2021.

No aparece barrera alguna, en este caso, para el acceso de las mujeres a la empresa, segun se
puede desprender de los datos anteriormente sefialados.

Sin embargo, podemos observar que en el saldo de entradas y salidas a la empresa, las mujeres
estan perdiendo nicho de empleo. Vemos que en el saldo de contratacion de los 2 Gltimos afos, una
tendencia a la baja en la consolidacion de puestos para las mujeres. Asi, en 2020 hay un incremento
de +20 contrataciones de mujeres frente a -8 de hombres, sin embargo, en el 2021 los datos se
invierten, siendo -16 mujeres y + 7 hombres.

Tipo de contrato en las incorporaciones

2020

INTERPRETACION VERTICAL Y HORIZONTAL

Tipo de contrato en las incorporaciones del Gltimo afio 2020



Tipo de contrato Mujeres % V % H Hombres % V % H Total

Temporal a tiempo completo 2,00 0,57% 66,67% 1,00 100,00% 33,33% 3
Temporal a tiempo parcial 348,00 99,43% 100,00% 0,00% 0,00% 348
Fijo discontinuo 0,00% 0,00% 0,00% 0
Indefinido a tiempo completo 0,00% 0,00% 0,00% 0
Indefinido a tiempo parcial 0,00% 0,00% 0,00% 0
Précticas 0,00% 0,00% 0,00% 0
Aprendizaje 0,00% 0,00% 0,00% 0
Por ETT 0,00% 0,00% 0,00% 0
Otros (becas, formacion, 0,00% 0,00% 0,00% 0
el oL 350,00 100,00%  99,72% 1,00 100,00% 0.28% 351

DEBE DAR 368

Incorporaciones del dltimo afio : Categorias Profesionales

Denominacion categorias Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Trabajador/a social 1 0,29% 100,00% 0,00% 0,00% 1
Personal no cualificado/a 63 18,00% 94,03% 4 22,22% 5,97% 67
Auxiliar administrativo/a 1 0,29% 100,00% 0,00% 0,00% 1
Auxiliar SAD 285 81,43%  95,32% 14 77,78% 4,68% 299

TOTAL 350 100,00%  95,11% 18 100,00% 4,89% 368

Transformaciones contratos

Denominacién categorias Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Trabajador/a social 2 40,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 2
Personal no cualificado/a 1 20,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Auxiliar administrativo/a 1 20,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Auxiliar SAD 1 20,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1

TOTAL 5 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 5

En el afio 2020 no aparece la contratacién indefinida en las nuevas incorporaciones.

El puesto mas representado es el del auxiliar de ayuda a domicilio, y la transformacion de contrato

Unicamente ha estado protagonizada por mujeres.

2021

INTERPRETACION VERTICAL Y HORIZONTAL

Tipo de contrato en las incorporaciones del Ultimo afo

Tipo de contrato Mujeres % V % H Hombres % V %H  Total



Temporal a tiempo completo 9 2,88% 100,00% 0,00% 9
Temporal a tiempo parcial 301 96,17% 92,05% 26 100,00% 7,95% 327
Fijo discontinuo 0,00% 0,00% 0
Indefinido a tiempo completo 3 0,96% 100,00% 0,00% 3
Indefinido a tiempo parcial 0,00% 0,00% 0
Practicas 0,00% 0,00% 0
Aprendizaje 0,00% 0,00% 0
Por ETT 0,00% 0,00% 0
Otros (becas, formacion, etc....) 0,00% 0,00% 0
TOTAL 313 100,00%  92,33% 26 100,00% 7,67% 339
Incorporaciones del ultimo afio : Categorias Profesionales
Denominacion categorias Mujeres % V % H Hombres %V %H  Total
Oficial administrativo/a 1 0,32% 100,00% 0,00% 0,00% 1
Ayudante coordinacion 1 0,32% 100,00% 0,00% 0,00% 1
Auxiliar SAD 242 77,32%  91,32% 23 88,46% 8,68% 265
Trabajador/a social 2 0,64% 100,00% 0,00% 0,00% 2
Personal no cualificado/a 67 21,41% 95,71% 3 11,54% 4,29% 70
TOTAL 313 100,00%  92,33% 26 100,00% 7,67% 339
Transformaciones contratos Ultimo afo

Denominacion categorias Mujeres % V % H Hombres % V % H  Total
Trabajador/a social 1 3,23% 100,00% 0,00% 0,00% 1
Personal no cualificado/a 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 30 96,77%  93,75% 2 100,00% 6,25% 32
TOTAL 31 100,00%  93,94% 2 100,00% 6,06% 33

Finalmente, en el afno 2021 la contratacién indefinida se circunscribe Unicamente a la plantilla
femenina, y el mayor porcentaje de transformaciones, de nuevo, han estado representadas por

mujeres.

Incorporaciones: Puestos.



2019

INTERPRETACION HORIZONTAL

Denominacion del puesto
Auxiliar administrativia
Coordinacion
Auxiliar SAD
Trabajadorfa Social
Personal No Cualificado

Total

INTERPRETACION VERTICAL

Denominacion del puesto
Auzxiliar administrativia
Coordinacion
Auxiliar SAD
Trabajador/a Social
Personal Mo Cualificado

Total

2020

INTERPRETACION HORIZONTAL
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Auxiliar administrativia
Auziliar SAD
Trabajador’a Social
Personal Mo Cualificado
Fisioterapeuta
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INTERPRETACION VERTICAL

Denominacion del puesto
Auxiliar administrativia
Auxiliar SAD
Trabajador’a Social
Personal Mo Cualificado
Fizioterapeuta

Total

2021

INTERPRETACION VERTICAL

Denominacion del puesto
Oficial administrativ/a
Ayudante Coordinacion
Auxiliar SAD
Trabajador/a Social
Personal Mo Cualificado

Total

INTERPRETACION HORIZONTAL

Denominacion del puesto
Oficial administrativia
Ayudante Coordinacion
Auxiliar SAD
Trabajador/a Social
Personal Mo Cualificado
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En los datos de 2019 aparece la contratacion de Auxiliar SAD como la mas numerosa en toda la
plantilla, siendo el personal no cualificado el puesto méas elevado en siguiente lugar.

Estas proporciones son similares en los afios siguientes, 2020 y 2021. Destacamos que, en todos

los periodos, el porcentaje mayor de contratacién de personal no cualificado, lo soportan las mujeres.

10.7.8. Formacion del personal

10.7.9. Planes de Formacion de los tres ultimos afos

Formacion en el ultimo ano

2020
Horari  Horari
olLab (o]
Extral
a
Denominacion cursos Mujere % V % H Hombr % V % H Tot © Ne
s es al HORA HORA
S S
OFICINAS Y DESPACHOS 2 2,25% 100,00 0,00% 2 3 0
(presencial) %
NIVEL BASICO DE PRL 0,00% 1 20,00% 100,00 1 30 0
(online) %
CORONAVIRUS COVID-19 33 37,08% 94,29% 2 40,00% 5,71% 35 2 2
(On line)
Prevencién de riesgos 26 29,21% 100,00 0,00%  0,00% 26 3 0
laborales en trabajos de %
servicios sociales (
presencial)
Curso de cuidado de la 19 21,35% 95,00% 1 20,00% 5,00% 20 3 0
espalda en la manipulacién
manual de cargas y primeros
auxilios ( presencial)
Curso de manipulador de 9 10,11% 90,00% 1 20,00% 10,00% 10 10 0
alimentos ( on line)
TOTAL 89 100,00 94,68% 5 100,00  5,32% 94
% %
El curso mas realizado por la plantilla ha sido en relativo al Coronavirus.
Distribucién por sexos en cuanto al tipo de acciones formativas.
Mujeres % V % H Hombres % V % H  Total
Tipo de formacion
Temas técnicos 89 100,00% 94,68% 5 100,00% 5,32% 94
Idiomas, ofimatica. 0,00% 0,00% 0
Habilidades especificamente 0,00% 0,00%
directivas
Habilidades interpersonales (estrés, 0,00% 0,00% 0

comunicacion...)

Otras 0,00% 0,00% 0



TOTAL 89 100,00% 94,68% 5 100,00% 5,32% 94

Formacién on line. Horas destinadas al mismo dentro y fuera de jornada laboral

Cursos por categorias

Oficinas y despachos Mujeres % V % H Hombres %V % H  Total
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,006 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,006 0,00% 0
Auxiliar SAD 0 0,00% 0,00% 0 0,006 0,00% 0
Coordinador/a 2 100,00% 100,00% 0 0,006 0,00% 2
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,006 0,00% 0
TOTAL 2 100,00% 100,00% 0 0,006 0,00% 2
Nivel basico de PRL Mujeres %V % H Hombres %V % H
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 100,00% Tote;l
Auxiliar administrativo/a 0 0,006 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Coordinador/a 0 0,006 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00%6 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 100,00% 1
Coronavirus Covid-19.Medidas preventivas  Mujeres % V % H Hombres %V % H  Total
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00%
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 29 87,88%  93,55% 2 100,00% 6,45% 31
Coordinador/a 1 3,03% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 3 9,09% 0,00% 0 0,00% 0,00% 3
TOTAL 33 100,00%  94,29% 2 100,00% 5,71% 35
Prevencion riesgos laborales de servicios Mujeres % V % H Hombres %V % H  Total
sociales
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00%
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,004 0,00%

Aucxiliar SAD 26 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 26



Coordinador/a

Oficial administrativo/a

Personal no cualificado/a

Trabajador/a social

TOTAL

Cuidado de la espalda en la manipulacion

o O o o

26

cargas y primeros auxilios

Gerente/a

Auxiliar administrativo/a

Auxiliar SAD

Coordinador/a

Oficial administrativo/a

Personal no cualificado/a

Trabajador/a social

TOTAL

Curso manipulacién de alimentos

Gerente/a

Aukxiliar administrativo/a

Auxiliar SAD

Coordinador/a

Oficial administrativo/a

Personal no cualificado/a

Trabajador/a social
TOTAL

Formacién en el Ultimo afo 2021

Denominacién
cursos
Automotivacion.
Donde realmente
empieza la gestion (
presencial)

Gestion del
tiempo ( presencial)

Curso de
manipulador de
alimentos ( on line)

Aplicaciones
Informaticas de
hojas de calculo (
presencial)

PRL Personal de
Ayuda a domicilio (
on line)

Mujeres

9

53

0
0
19

19

% V
0 0,00%
0 0,00%
9 100,00%
0 0,00%
0
0
0
9

Mujeres

0,00%
0,00%
0,00%
100,00%

% V % H

11,39%  90,00%
1519%  92,31%

5,06% 100,00%

1,27% 100,00%

67,09%  94,64%

Mujeres

0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
100,00% 100,00%
% V % H
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
100,00% 95,00%
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
100,00% 95,00%
% H Hombres
0,00% 0
0,00% 0
90,00% 1
0,00% 0
0,00% 0
0,00% 0
0,00% 0
90,00% 1
Hombres % V
1 20,00%
1 20,00%
0,00%
0,00%
3 60,00%

Hombres

- O O o o =+ o o

% V
0,00%
0,00%
100,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,00%

% H

10,00%

7,69%

5,36%

0 0,006 0,00% 0
0 0,006 0,00% 0
0 0,00 0,00% 0
0 0,006 0,00% 0
0 0,006 0,00% 26
% V %H  Total
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
100,00% 5,00% 20
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
0,00% 0,00%
100,00% 5,00% 20
% H Total
0,00% 0
0,00% 0
10,00% 10
0,00% 0
0,00% 0
0,00% 0
0,00% 0
10,00% 10
Horario Horario
Lab ExtralAB
Total Ne Ne
HORAS HORAS
10 2 2
13 8 0
4 10 0
1 10 40
56 5 5



TOTAL 79 100,00%  94,05%

Distribucion por sexos en cuanto al tipo de acciones formativas.

Mujeres
Tipo de formacion
Temas técnicos 57
Idiomas, ofimética. 1
Habilidades especificamente 9
directivas
Habilidades interpersonales (estrés, 12
comunicacion...)
Otras
TOTAL 79

Formacion on line. Horas destinadas al mismo dentro y fuera de jornada laboral

5 100,00%
%V % H
72,15%  95,00%
1,27%  100,00%
11,39%  90,00%
15,19%  92,31%
0,00%
100,00%  94,05%

5,95% 84

Hombres % V

Automotivacion. Donde realmente Mujeres % V % H Hombres
empieza gestion
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 1 11,11% 100,00% 0
Auxiliar SAD 0 0,00% 0,00% 0
Coordinador/a 1 11,11% 50,00% 1
Oficial administrativo/a 1 11,11% 100,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 6 66,67% 100,00% 0
TOTAL 9 100,00%  90,00% 1
Gestién del tiempo Mujeres % V % H Hombres % V
Gerente/a 1 8,33% 0,00% 0 0,00%
Auxiliar administrativo/a 2 16,67% 100,00% 0 0,00%
Auxiliar SAD 1 8,33% 100,00% 0 0,00%
Coordinador/a 1 8,33%  50,00% 1 100,00%
Oficial administrativo/a 1 8,33% 100,00% 0 0,00%
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
Trabajador/a social 6 50,00% 100,00% 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%  92,31% 1 100,00%
Curso manipulador alimentos  Mujeres % V % H Hombres % V
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00%

3  60,00%
0,00%

1 20,00%

1 20,00%
0,00%

5 100,00%

% V % H

% H Total
5,00% 60
1

10,00% 10
7,69% 13
0

5,95% 84

Total

0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
100,00%  50,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
0,00%  0,00%
100,00% 10,00%

% H
0,00%
0,00%
0,00%
50,00%
0,00%
0,00%
0,00%
7,69%

% H
0,00%
0,00%

Total

Total

o o O =+ N O



Auxiliar SAD 4 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 4
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 4 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 4
Aplicaciones informaticas de hojas de célculo  Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Gerente/a 0 0,00% 0,00% 0 0,006 0,00% 0
Auxiliar administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 0 0,00% 0,00% 0 0,006 0,00% 0
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,006 0,00% 0
Oficial administrativo/a 1 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 1 100,00% 100,00% 0 0,00%6 0,00% 1
PRL personal de Ayuda a domicilio  Mujeres %V % H Hombres % V % H Total
Gerente/a 0 0,00%  0,00% 0 0,00% 0,00%
Auxiliar administrativo/a 0 0,00%  0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 53 100,00% 94,64% 3 100,00% 5,36% 56
Coordinador/a 0 0,00%  0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00%
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00%
TOTAL 53 100,00% 94,64% 3 100,00% 5,36% 56

La formacién del personal es considerada como una herramienta fundamental para el adecuado
ajuste al puesto y el desarrollo profesional y personal de los trabajadores y trabajadoras. Es por este
motivo que la igualdad de oportunidades en el ambito de la formacion se garantiza desde la
compafia a través de su Plan de Formacioén. Las actuaciones formativas a desarrollar se determinan
en funcion de las necesidades detectadas en cada area y/o puesto de trabajo y no en funcién del

género o cualquier otro aspecto discriminador.

Hombres y mujeres acceden por igual y tienen las mismas oportunidades de desarrollo dentro del
ambito de la formacion. Se planifica y realiza la formacién necesaria para elevar el nivel profesional

de la plantilla, cuando es necesario para el desarrollo de las funciones propias de cada puesto y de



forma permanente. Esta formacién va dirigida a cualquier persona integrante de la empresa, y se

relaciona directamente con su desemperio actual o potencialmente futuro.

El departamento de Recursos Humanos planifica de forma sistematica y periédica (anualmente) un
plan de formacién, segun las necesidades formativas detectadas en los trabajadores y trabajadoras,
principalmente a través de los informes de evaluacién del desempefno y/o comunicacién de la
persona solicitando alguna accién formativa. El objetivo de este plan de formaciéon es mejorar los
conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para el buen desempefio del empleado o

empleada en su puesto, ademas de favorecer la adaptacion a los cambios en su entorno de trabajo.
De manera es especifica, se sefala que:
El curso de gestion de tiempo se ha dirigido a ambos sexos.

No aparece ninguna formacion en igualdad, y seria recomendable incluir algun tipo de capacitacion
para que las mujeres puedan acceder a otros puestos tanto a nivel horizontal como vertical,

enlazando con el epigrafe posterior.

En 2021 aparece formacion dirigida a la capacitacion de habilidades directivas, con 9 mujeres
participantes, lo que representa un 15.19% de las participaciones dentro del plantilla femenina ese

ario.
El personal no cualificado/a no ha recibido ninguna formacion, segtn la informacion revisada.

10.7.10. Promocion

En ASISTENZIA se garantiza la igualdad de oportunidades en los procesos de promocién interna de

la compafia, no existiendo ninguna barrera u obstaculo por cuestiones de género.

En la empresa se prioriza la promocion interna con el objetivo de ofrecer oportunidades de desarrollo
y carrera profesional a las mujeres y hombres que ya forman parte de la misma y se realiza en

funcion del mérito profesional.

En enero de 2021 se promocion6 a una mujer, desde el puesto de Trabajador Social a coordinadora
de SAD en el centro de Elche, y, en septiembre de 2021, hubo otra promocién de otra mujer, en el

mismo puesto, a coordinadora de SAD en el centro de Alicante.

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

En este ambito se recogen las medidas destinadas a promover la igualdad de oportunidades entre

los trabajadores y trabajadoras a través de la introduccién de acciones que mejoren, dentro de las



posibilidades organizativas y econémicas de la compania, el régimen legal y convencional en materia
de conciliacion de la vida familiar y laboral y la corresponsabilidad, ademas de garantizar el libre
acceso de los trabajadores y trabajadoras a dichas medidas en condiciones de igualdad y no

discriminacion por razén de género.

Una de las causas que explican la menor participacion laboral de las mujeres con respecto a los
hombres se asocia a una mayor dificultad para lograr la conciliacién entre la vida personal, familiar
y laboral, dado que sobre ellas siguen recayendo la mayor parte de las responsabilidades domésticas
y cuidado de otras personas. Estos hechos se pueden ver acentuados por dificultades para acceder,
en ocasiones, a servicios de atencién a menores y otras personas dependientes, lo que influye en la
decisién sobre la eleccién de la trayectoria profesional en un mayor uso de los contratos a tiempo
parcial y en interrupciones mas frecuentes de la carrera profesional (Instituto de la Mujeres y para la
Igualdad de Oportunidades).

Las cuestiones relacionadas con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral son uno de los
aspectos mas relevantes cuando se mencionan las dificultades a las que se enfrenta el colectivo

femenino.

La conciliacién de la vida personal, familiar y laboral es una inquietud real en ASISTENZIA. Se busca
la fidelizacién de la plantilla y el maximo confort personal y familiar por lo que se aboga por la buena
gestion del tiempo dedicado a la vida personal y laboral, buscando un equilibrio saludable para toda
la plantilla. Se desea conciliar el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de
mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo personal.

Nacimientos de infantes

2019

Madres Ya Padres Ya Total

4 100,00 0 0,00 4

0

Madres Padres
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2020
Madres Ya Padres Ya Total
5 100,00 i] 0,00 5

5 3

4

3

2

1

0 0
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2021

Madres e Padres % Total

1
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En los datos de 2019 se visualizd6 que un 1.32% de la plantilla tuvo descendencia (4 personas),
siendo mujeres Unicamente, siendo una cifra similar en 2020. Hasta 2021 no aparece ningin hombre
en este epigrafe.

En este sentido, habra que estudiar las politicas referentes al ejercicio corresponsable de los

derechos de la vida personal, familiar y laboral dirigidas a toda la plantilla.

Responsabilidades familiares: nimero de hijos/as de toda la plantilla del ultimo afo.

2019
INTERPRETACION VERTICAL
Numero de hijos/as Mujeres % Hombres % Total
Ningun hijo/a 208 75,64% 21 80,77% 229
1 36 13,09% 4 15,38% 40
2 24 8,73% 0,00% 24
3 omas 7 2,55% 1 3,85% 8

TOTAL 275 100,00% 26 100,00% 301

Ambos sexos se ubican en la linea de no tener ningun hijo/a en su mayor porcentaje.

INTERPRETACION HORIZONTAL



Numero de hijos/as Mujeres
208
36
24
7
275

Ningun hijo/a
1
2
3 0mas
TOTAL

%
90,83%
90,00%
100,00%
87,50%
91,36%

Hombres %

21 9,17%
4 10,00%
0,00%

1 12,50%
26 8,64%

En la horizontalidad, la mayor diferencia radica en la cifra de 3 hijos/as o superior.

2020

INTERPRETACION HORIZONTAL

Numero de hijos/as Mujeres % V
Ningun hijo/a 332 77,57%
1 68  15,89%
2 25 5,84%
3 omas 3 0,70%
TOTAL 428 100,00%

INTERPRETACION VERTICAL

Numero de hijos/as Mujeres % V

Ningun hijo/a 332 77,57%
1 68  15,89%
2 25 5,84%
3omas 3 0,70%

TOTAL 428 100,00%

En 2020 se eleva la proporcion de hijos/a en la plantilla.

2021

INTERPRETACION HORIZONTAL

Numero de hijos/as Mujeres % V
Ningun hijo/a 171 158,33%
1 64  59,26%
2 38  35,19%
3 0mas 6 5,56%
TOTAL 108 100,00%

INTERPRETACION VERTICAL

% H Hombres
93,00% 25
91,89% 6
92,59% 2
75,00% 1
92,64% 34

% H Hombres
93,00% 25
91,89% 6
92,59% 2
75,00% 1
92,64% 34

% H Hombre
90,48% 1
94,12%

100,00%
100,00%
35,88% 2

% V % H Total
73,53%  7,00% 357
17,65%  8,11% 74

588%  7.41% 27

2,94% 25,00% 4

100,00%  7,36% 462

% V % H Total
73,53%  7,00% 357
17,65% 8,11% 74

5,88%  7,41% 27

2,94% 25,00% 4

100,00%  7,36% 462

S % V %H  Total
8 81,82% 9,52% 189
4 18,18% 5,88% 68
0,00% 38
0,00% 6

2 100,00% 7,31% 301

Total
229
40
24

301



Numero de hijos/as Mujeres % V % H Hombres % V %H  Total

Ningun hijo/a 171 158,33%  90,48% 18  81,82% 9,52% 189
1 64  59,26%  94,12% 4 18,18% 5,88% 68
2 38 35,19% 100,00% 0,00% 38
3 o0mas 6 5,56% 100,00% 0,00% 6

TOTAL 108 100,00%  35,88% 22 100,00% 7,31% 301

En 2021, las mujeres incrementan su porcentaje en el nimero de hijos/as, no ocurriendo lo mismo dentro de la plantilla

masculina.
Otros datos relevantes en el estudio de la corresponsabilidad
2020

CORRESPONSABILIDAD

Excedencias

Denominacién categorias  Mujeres %V % H Hombres %V %H  Total
Administrador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Aux. administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 13 86,67% 100,00% 0 0,00% 0,00% 13
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Ayudante coordinacion 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 2 13,33% 100,00% 0 0,00 0,00% 2
TOTAL 15 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 15

Riesgo durante embarazo

Denominacion categorias  Mujeres %V % H Hombres %V %H  Total
0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

100,00% 100,00% 0,00% 0,00%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

100,00% 100,00% 0,00% 0,00%

Administrador/a

Aux. administrativo/a
Auxiliar SAD
Coordinador/a

Ayudante coordinacion
Personal no cualificado/a
Oficial administrativo/a
Trabajador/a social
TOTAL
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Nacimiento

Denominacién categorias  Mujeres % V % H Hombres %V %H  Total
Administrador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Aux. administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 5 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 5
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Ayudante coordinacion 0 0,00% 0,00% 0 0,00 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 5 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 5

Lactancia acumulada

Denominacion categorias  Mujeres %V % H Hombres %V % H  Total
Administrador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Aux. administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 2 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 2
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Ayudante coordinacion 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 2 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 2

Reduccién jornada cuidado hijos/familiares

Denominacion categorias  Mujeres % V % H Hombres %V % H  Total
Administrador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Aux. administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD 7 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 7
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Ayudante coordinacion 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 7 100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 7

2021

CORRESPONSABILIDAD

Riesgo durante embarazo



Denominacién categorias
Administrador/a
Aux. administrativo/a
Auxiliar SAD
Coordinador/a
Ayudante coordinacion
Personal no cualificado/a
Oficial administrativo/a
Trabajador/a social
TOTAL

Nacimiento
Denominacion categorias

Administrador/a
Aux. administrativo/a
Auxiliar SAD
Coordinador/a
Ayudante coordinacion
Personal no cualificado/a
Oficial administrativo/a
Trabajador/a social
TOTAL

Lactancia acumulada

Denominacion categorias

Administrador/a
Aux. administrativo/a
Auxiliar SAD
Coordinador/a
Ayudante coordinacion
Personal no cualificado/a
Oficial administrativo/a
Trabajador/a social
TOTAL

Mujeres

Mujeres

o D O O o o o O O

Mujeres

o D O O o o A O O

% V
0,00%
0,00%
100,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,00%

% V
0,00%
0,00%
66,67%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
33,33%
100,00%

% V
0,00%
0,00%
66,67%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
33,33%
100,00%

Reduccion jornada por cuidado hijos/familiares

Denominacién categorias
Administrador/a
Aux. administrativo/a
Auxiliar SAD
Coordinador/a
Ayudante coordinacion
Personal no cualificado/a

Oficial administrativo/a

Mujeres

0
0
6
0
0
0
0

% V
0,00%
0,00%
100,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

% H
0,00%
0,00%
100,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,00%

% H
0,00%
0,00%
80,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,00%
85,71%

% H
0,00%
0,00%
100,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,00%
100,00%

% H
0,00%
0,00%
100,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

Hombres

O O O O o o o o o

Hombres

O O O O o =

—_

Hombres

O O O O o o o o o

Hombres

O O O O o o o

% V

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

% V
0,00%
0,00%
100,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,00%

% V

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

% V

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

% H

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

% H
0,00%
0,00%
20,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
14,29%

% H

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

% H

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

Total
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Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
TOTAL 6 100,00% 100,00% 0 0,00%  0,00% 6

El ejercicio de la corresponsabilidad del personal es muy bajo, en una plantilla de 301 Unicamente

s6lo 2 personas han disfrutado de estos permisos.

Asi, las excedencias aparecen Unicamente dentro de la plantilla femenina, asi como la reduccién de

jornada por cuidado de hijos e hijas o familiares, dentro del afio 2020, repitiéndose en el 2021.

10.7.12. Retribuciones

En referencia a la politica retributiva, en igualdad de condiciones de trabajo, la empresa retribuye al

personal segun la categoria, las funciones y responsabilidades que desarrolla.
Distribucion de la plantilla por bandas salariales

2020

INTERPRETACION VERTICAL

2020
Distribucion de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extra salariales

Bandas salariales Mujeres % %vertical Hombres % %vertical Total
Menos de 7.200€ 385 89,95% 93,22% 28 82,35% 6,78% 413
Entre 7.201 € y 14.000 € 37 8,64% 90,24% 4 11,76% 9,76% 41
Entre 14.001 € y 24.000 € 6 1,40% 85,71% 1 2,94% 14,29% 7
Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Mas de 36.000 € 0 0,00% 0,00% 1 2,94% 0,00% 1
TOTAL 428 100,00% 92,64% 34 100,00% 7,36% 462

Distribucion de la plantilla por bandas salariales con compensaciones extra salariales (comisiones, incentivos,
coche de empresa, mévil...)

Bandas salariales Mujeres % %vertical Hombres % %vertical Total

Menos de 7.200€ 373 87,15% 93,25% 27 79,41% 6,75% 400
Entre 7.201 € y 14.000 € 49 11,45% 92,45% 4 11,76% 7,55% 53
Entre 14.001 € y 24.000 € 6 1,40% 75,00% 2 5,88% 25,00% 8
Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Mas de 36.000 € 0 0,00% 0,00% 1 2,94% 100,00% 1

TOTAL 428 100,00% 92,64% 34 100,00% 0,00% 462



En 2020:

e Menos de 7.200€. Las mujeres representan un 89.95%, mientras que los hombres son un
82.35%. Aparece paridad desde la perspectiva de género.

e Entre 7.201 € y 14.000 €. Las mujeres representan un 8.64%, inferior a la ratio masculina
(11.76%).

e Entre 14.001 € y 24.000 €. Las mujeres se ubican en un 1.40%, y los hombres en un 2.94

e Mas de 36.000 €. Solo aparece un hombre.

2021

INTERPRETACION VERTICAL

2021

Distribucién de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extra salariales

Bandas salariales Mujere % %vertica Hombre % %vertical Tota
S | s |

Menos de 7.200€ 260 93,19% 93,19% 19 86,36% 6,81% 279

Entre 7.201 € y 14.000 € 15 5,38% 83,33% 3 13,64% 16,67% 18

Entre 14.001 € y 24.000 3 1,08% 100,00% 0 0,00% 0,00% 3
€

Entre 24.001 € y 30.000 1 0,36% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
€

Entre 30.001 € y 36.000 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
€

Mas de 36.000 € 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0

TOTAL 279 100,00 92,69% 22 100,00 7,31% 301

o, o,

%o %o

Distribucion de la plantilla por bandas salariales con compensaciones extra salariales (comisiones, incentivos,
coche de empresa, movil...)

Bandas salariales Mujeres % %vertical Hombres % %vertical Total
Menos de 7.200€ 231 82,80% 93,90% 15 68,18% 6,10% 246
Entre 7.201 € y 14.000 € 42 15,05% 85,71% 7 31,82% 14,29% 49
Entre 14.001 € y 24.000 € 5 1,79% 100,00% 0 0,00% 0,00% 5
Entre 24.001 € y 30.000 € 1 0,36% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1
Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
Mas de 36.000 € 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0

TOTAL 279 100,00% 92,69% 22 100,00% 7,31% 301

En 2021:



e Menos de 7.200€. Las mujeres representan un 93.19%, mientras que los hombres son un
86.36%. Aparece paridad desde la perspectiva de género, de nuevo.

e Entre 7.201 € y 14.000 €. Las mujeres representan un 5.38%, estando los hombres en un
13.64%.

e Entre 14.001 € y 24.000 €. Solo aparecen mujeres.

e Mas de 36.000 €. Solo aparece una mujer.

Distribucién de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual con
compensaciones extra salariales.

2019
Categorias Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total
No cualificado Menos de 7.200€ 29 10,55% 2 7,69% 31
Entre 7.201 € y 14.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 14.001 € y 24.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 24.001 € y 30.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 30.001 € y 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Aux de ayuda a domicilio Menos de 7.200€ 233  84,73% 22 84,62% 255
Entre 7.201 € y 14.000 € 1 0,36% 1 3,85% 2
Entre 14.001 € y 24.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 24.001 € y 30.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 30.001 € y 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Trabajador Social Menos de 7.200€ 6 2,18% 0,00% 6
Entre 7.201 € y 14.000 € 5 1,82% 0,00% 5
Entre 14.001 € y 24.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 24.001 € y 30.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 30.001 € y 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Auxiliar administrativo Menos de 7.200€ 1 0,36% 0,00% 1
Entre 7.201 € y 14.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 14.001 € y 24.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 24.001 € y 30.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 30.001 € y 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Coordinador Menos de 7.200€ 0,00% 0,00% 0

Entre 7.201 € y 14.000 € 0,00% 1 3,85% 1



Entre 14.001 € y 24.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 24.001 € y 30.000 € 0,00% 0,00% 0
Entre 30.001 € y 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
TOTAL #iREF! 275 100,00% 26 100,00% 301
2020
Categorias Bandas salariales Mujere % %vertic  Hombr % %vertic  Tot
S al es al al
Gerente Menos de 7.200€ 1 0,23% 100,00 0,00% 1
%
Entre 7.201 €y 0,00% 0,00% 0
14.000 €
Entre 14.001 €y 0,00% 0,00% 0
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 1 2,94% 100,00 1
%
Aux.administrativo = Menos de 7.200€ 1 0,23% 100,00 0,00% 1
%
Entre 7.201 €y 1 0,23% 100,00 0,00% 1
14.000 € %
Entre 14.001 €y 0,00% 0,00% 0
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Aux SAD Menos de 7.200€ 312 72,90%  93,69% 21 61,76% 6,31% 333
Entre 7.201 €y 44 10,28%  91,67% 4 11,76% 8,33% 48
14.000 €
Entre 14.001 €y 0,00% 0,00% 0
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Coordinador/a Menos de 7.200€ 0,00% 0,00% 0
Entre 7.201 €y 0,00% 0,00% 0
14.000 €
Entre 14.001 €y 2 0,47%  66,67% 1 2,94%  33,33% 3
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Trabajador social Menos de 7.200€ 0,00% 0,00% 0
Entre 7.201 €y 6 1,40% 100,00 0,00% 6
14.000 € %
Entre 14.001 €y 0,00% 0,00% 0

24.000 €



Personal no
cualificado

Fisioterapeuta

Categoria 9

Categoria 10

TOTAL

2021

Categorias

Administrador/a

Entre 24.001 €y 0,00%
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00%
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00%
Menos de 7.200€ 60 14,02%  90,91%
Entre 7.201 €y 1 0,23% 100,00
14.000 € %
Entre 14.001 €y 0,00%
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00%
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00%
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00%
Menos de 7.200€ 0,00%
Entre 7.201 €y 0,00%
14.000 €
Entre 14.001 €y 0,00%
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00%
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00%
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00%
Menos de 7.200€ 0,00%
Entre 7.201 €y 0,00%
14.000 €
Entre 14.001 €y 0,00%
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00%
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00%
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00%
Menos de 7.200€ 0,00%
Entre 7.201 €y 0,00%
14.000 €
Entre 14.001 €y 0,00%
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00%
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00%
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00%
#;REF! 428 100,00 92,64%
%
Bandas salariales  Mujer % %vertic
es al
Menos de 7.200€ 0,00%
Entre 7.201 €y 0,00%
14.000 €
Entre 14.001 €y 0,00%
24.000 €
Entre 24.001 €y 1 0,36% 100,00

30.000 € %

6

34

Hombr
es

0,00%
0,00%

0,00%
17,65%
0,00%

0,00%
0,00%
0,00%

0,00%
2,94%

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

0,00%
0,00%
0,00%

0,00%
0,00%
0,00%

0,00%
0,00%
0,00%

0,00%
0,00%
0,00%

0,00%

100,00
%

%

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

9,09% 66

100,00 1
%

7,36% 462

%vertic  Tot
al al



Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0

36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Aux.administrativo Menos de 7.200€ 0,00% 0,00% 0
Entre 7.201 €y 2 0,71% 100,00 0,00% 2
14.000 € %
Entre 14.001 €y 0,00% 0,00% 0
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Auxiliar SAD Menos de 7.200€ 199 71,07  93,43% 14 66,67 6,57% 213
% %
Entre 7.201 €y 36 12,86 85,71% 6 28,57 14,29% 42
14.000 € % %
Entre 14.001 €y 1 0,36% 100,00 0,00% 1
24.000 € %
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Coordinador/a Menos de 7.200€ 0,00% 0,00% 0
Entre 7.201 €y 0,00% 0,00% 0
14.000 €
Entre 14.001 €y 2 0,71% 100,00 0,00% 2
24.000 € %
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Ayudante Menos de 7.200€ 0,00% 0,00% 0
coordinacion
Entre 7.201 €y 1 0,36% 100,00 0,00% 1
14.000 € %
Entre 14.001 €y 0,00% 0,00% 0
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00% 0
Personal no Menos de 7.200€ 28 10,00 100,00 0,00% 28
cualificado % %
Entre 7.201 €y 2 0,71%  66,67% 1 4,76%  33,33% 3
14.000 €
Entre 14.001 €y 0,00% 0,00% 0
24.000 €
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0
30.000 €
Entre 30.001 €y 0,00% 0,00% 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0,00% 0,00%
Oficial administrativo = Menos de 7.200€ 0,00% 0,00% 0
Entre 7.201 €y 1 0,36% 100,00 0,00% 1
14.000 € %
Entre 14.001 €y 1 0,36% 100,00 0,00% 1
24.000 € %
Entre 24.001 €y 0,00% 0,00% 0

30.000 €



Entre 30.001 €y

36.000 €

Mas de 36.000 €

Trabajador/a social Menos de 7.200€

Entre 7.201 €y

14.000 €

Entre 14.001 €y

24.000 €

Entre 24.001 €y

30.000 €

Entre 30.001 €y

36.000 €

Mas de 36.000 €

Técnico integracion
social

Menos de 7.200€

Entre 7.201 €y

14.000 €

Entre 14.001 €y

24.000 €

Entre 24.001 €y

30.000 €

Entre 30.001 €y

36.000 €

Mas de 36.000 €
TOTAL #iREF!

280

0,00%

0,00%
1,43%

0,00%
0,36%
0,00%
0,00%

0,00%
0,36%

0,00%
0,00%
0,00%
0,00%

0,00%

100,00
%

100,00
%

100,00
%

100,00  93,02%

Yo

0,00%

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

21 100,00

Yo

6,98%

301

La informacion anterior sera exhaustivamente revisada en la Auditoria Retributiva, la cual

llevara una adecuada Valoracion de Puestos de Trabajo.

10.7.13. Infrarrepresentacion femenina

2020
Denominacion categorias
Gerencia
Administracién y finanzas
Coordinacion
Produccion ( auxiliares/no cualif)
TOTAL

2021

Denominacién categorias
Gerencia
Administracion y finanzas
Coordinacién
Produccion ( auxiliares/no cualif)
TOTAL

Mujeres
0

2

8

418

428

Mujeres
1

266
279

% V
0,00%
0,47%
1,87%
97,66%
100,00%

% V
0,36%
1,08%
3,23%
95,34%
100,00%

% H
0,00%
100,00%
88,89%
92,89%
92,44%

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

92,36%
92,69%

Hombres
1

0

1

32

33

Hombres
0

0

0

22,00
22,00

% V
3,03%
0,00%
3,03%
96,97%
100,00%

% V
0,00%
0,00%
0,00%
100,00%
100,00%

% H
50,00%
0,00%
11,11%
7,11%
7,13%

% H
0,00%
0,00%
0,00%
7,64%
7,31%

Total
2

2

9
450
463

Total
1

3

9
288
301



Un aspecto esencial del andlisis de los datos es la deteccion de situaciones de segregacion vertical u

horizontal en la empresa e identificar escenarios de infrarrepresentacion de mujeres.

La segregacion horizontal hace visible la distribucion que produce que las mujeres se concentren en
determinados puestos de trabajo o departamentos, y la segregacion vertical, con el conocido “techo de

cristal”, hace referencia a la dificultad de ascenso a puestos de responsabilidad por parte de las mujeres.

No se detecta infrarrepresentacion femenina en la plantilla a nivel general, pero cabe destacar que

la empresa no tiene representacion legal de la plantilla.

10.7.14. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

ASISTENZIA dispone de Protocolo para la prevencién y tratamiento del acoso sexual y por razén de
sexo, el cual se pondra a disposicién de la mesa negociadora con el fin de que esté consensuado

por la misma.

10.7.15. Comunicacioén, imagen y uso del lenguaje

Para garantizar la informacion, el compromiso, la interiorizacion de los valores corporativos o la
posibilidad de participacion en las distintas acciones sobre igualdad de oportunidades de toda la
plantilla, es necesario disponer de recursos y de un Plan de Comunicacién Interno enfocado a la
sensibilizaciéon y concienciacion de todo el personal en materia de igualdad y campanas de

informacion.

Desde el punto de vista de las comunicaciones externas, publicidad, etc., las organizaciones también
ofrecen una imagen y compromiso con la igualdad revisando el tipo de lenguaje utilizado,
promoviendo actos y jornadas especificas con mujeres como protagonistas, generando
colaboraciones con otras entidades o cuidando el tipo de imagen y/o visibilizando la aportacion de

las mujeres al mundo empresarial.

ASISTENZIA dispone de diferentes canales de comunicacién interna que permiten garantizar una
comunicacién interna fluida y agil en sus diferentes modalidades (horizontal, ascendente vy
descendente) y que ayudara a la concienciacién y participacién de la plantilla en las politicas de

igualdad que ira desarrollando.
Uso del lenguaje no sexista

El lenguaje es una adquisicién cultural, es el instrumento a través del cual se expresan
pensamientos, ideas y la forma particular de cada persona de concebir el mundo. Es, por tanto, el

reflejo de la cultura de una sociedad en un determinado momento. Si el lenguaje es sexista, tiende



a la perpetuacion de valores y estereotipos que perjudican la igualdad real y la visibilizacién de las

mujeres. Se dice que lo que “no se nombra no existe”.

El uso no sexista del lenguaje es uno de los instrumentos de accién positiva que las empresas
pueden y deben utilizar para promover de forma efectiva la igualacion real de la mujer en las mismas,
y la empresa se compromete a la revisién de toda la informacién escrita para adecuarla a un lenguaje

inclusivo a nivel interno y externo, materializandose dentro de las acciones de mejora pertinentes.

10.7.16. Riesgos y Salud Laboral

En relacion con el ambito de riesgos laborales y salud, ASISTENZIA tiene totalmente actualizado el
Plan de Prevencién de Riesgos Laborales cumpliendo con la toda legislacion vigente en materia de
seguridad.

Con el fin de prevenir los riesgos en el trabajo y promover la salud y la seguridad de todo su personal,
la compariia sigue e implementa todas las normas estipuladas en la legislacién vigente, y dispone
de un plan de prevencién de riesgos, sefialando como medida de accién positiva necesaria la
adecuacion de este a la perspectiva de género.

2020

SALUD LABORAL
Bajas EC /AT

2020
Tipo de Bajas Temporales  Mujeres % V % H Hombres %V %H  Total
Enfermedad comun 79  58,96%  94,05% 5 50,00% 5,95% 84
Accidente de Trabajo/CV 55 41,04% 91,67% 5 50,00% 8,33% 60
TOTAL 134 100,00%  93,06% 10 100,00% 6,94% 144

Bajas enfermedad comun

Denominacion categorias  Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Administrador/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Aux. administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Auxiliar SAD 78  98,73%  93,98% 5 100,00% 6,02% 83
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0
Ayudante coordinacion 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Trabajador/a social 1 1,27% 100,00% 0 0,00% 1
TOTAL 79 100,00%  94,05% 5 100,00% 5,95% 84



Accidentes de trabajo/covid

Denominacion categorias  Mujeres % V % H Hombres % V % H Total
Administrador/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Aux. administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Auxiliar SAD 55 100,00%  91,67% 5 100,00% 8,33% 60
Coordinador/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Ayudante coordinacion 0 0,00% 0 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0 0,00% 0
TOTAL 55 100,00%  91,67% 5 100,00% 8,33% 60

2021

SALUD LABORAL

Bajas EC /AT

Tipo de Bajas Temporales Mujeres % V % H Hombres %V % H  Total
Enfermedad comun 151 64,81% 94,38% 9 56,25% 5,63% 160
Accidente de Trabajo/CV 82 3519%  92,13% 7  43,75% 7,87% 89
TOTAL 233 100,00%  93,57% 16 100,00% 6,43% 249

Bajas Enfermedad comun

Denominacién categorias  Mujeres %V % H Hombres % V % H Total
Administrador/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Aux. administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Auxiliar SAD 142 94,67%  93,42% 10 100,00% 6,58% 152
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0
Ayudante coordinacion 7 4,67% 100,00% 0 0,00% 7
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Trabajador/a social 1 0,67% 100,00% 0 0,00% 1
TOTAL 150 100,00%  93,75% 10 100,00% 6,25% 160

Accidentes de trabajo/covid

Denominacién categorias  Mujeres %V % H Hombres % V % H Total
Administrador/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Aux. administrativo/a 0 0,00% 0,00% 0

0
Auxiliar SAD 82 100,00% 92,13% 7 100,00% 7,87% 89
Coordinador/a 0 0,00% 0 0,00% 0



Ayudante coordinacion 0 0,00% 0 0,00% 0
Personal no cualificado/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Oficial administrativo/a 0 0,00% 0 0,00% 0
Trabajador/a social 0 0,00% 0 0,00% 0
TOTAL 82 100,00%  92,13% 7 100,00% 7,87% 89

Los datos relativos a 2020 situan el tipo de baja temporal tanto dentro de la enfermedad comin como
en la de accidente en proporciones cercanas dentro de la plantilla femenina y masculina, aln siendo

superior los accidentes dentro del grupo de hombres (Punto de vista vertical).
En 2021 se repite esta tendencia.
10.7.17. Mujeres en situacion de especial vulnerabilidad. Especial atencion a la violencia de género.

No se disponen datos de mujeres en situacion de especial vulnerabilidad, pero la empresa se
compromete a buscar candidaturas para nuevas incorporaciones en entidades que trabajen con

mujeres en situacién de especial vulnerabilidad.

Por otro lado, no hay datos de mujeres victimas de violencia de género, por lo que la empresa se
compromete a incluir, dentro de las acciones de mejora una vez finalizado el informe diagndstico, el
hacer llegar a toda la plantilla un documento con los datos de contacto mas relevantes en caso de que
surja la necesidad de utilizarlos.

10.8. Conclusiones extraidas del Diagnostico del Plan de Igualdad.

En cumplimiento con los Arts. 45 a 49 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, se ha desarrollado como paso previo al Plan de Igualdad de

Oportunidades en un diagnoéstico de la situacién actual de la organizacién en materia de igualdad.

El diagnéstico es un instrumento util y funcional, que permite conocer en qué situacion se
encuentra la organizacion en relacion con la igualdad de oportunidades. Mediante un estudio
cualitativo y cuantitativo se obtiene informacién actualizada que permite identificar aquellos aspectos
de la organizacion que convendria mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades efectiva y real

entre mujeres y hombres.

Este diagnéstico tiene que ser transversal en todo ASISTENZIA de todos sus procesos internos, de
sus politicas de gestion de recursos humanos, de comunicacién interna y externa, de las condiciones
laborales, de la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo, en las
categorias profesionales y en los niveles de responsabilidad. El diagnéstico tiene que servir como
base para establecer las prioridades y las acciones que formaran parte del plan de igualdad. Es por



ello que se presentan los distintos ambitos estudiados y sus conclusiones para establecer las

acciones positivas que conformaran el Plan de Igualdad.

Proceso de seleccion y contratacion

En este ambito, se analiza la igualdad de oportunidades real en el acceso a cualquier puesto de
trabajo o posicion de la organizacion. No se han detectado obstaculos en la incorporacién de mujeres

en la empresa, estando estds en mayor proporcién que la plantilla masculina.

Sin embargo, las limitaciones pueden ser indirectas cuando no existe un procedimiento de seleccion y
contratacion con perspectiva de género y los equipos de seleccibn carecen de formacion y

sensibilizacién en sesgos de género.

Se observa una tendencia en la contratacion de las mujeres a la baja. Las mujeres estan perdiendo
nicho de empleo por lo que es conveniente desarrollar medidas para evitarlo.

Y por ultimo, destacamos una tendencia al alza de las contrataciones de mujeres en el grupo de

personal no cualificado.
No obstante, como posibles acciones de mejora, se valoran las siguientes posibilidades:

e Formar a toda la plantilla en el principio transversal de la Igualdad.

e Publicitar o hacer visibles en las ofertas de empleo el compromiso con la igualdad.

e Formar a las personas responsables de la seleccién en entrevistas sin sesgos basados en
estereotipos.

e Estudiar la politica de conciliacién de la empresa, asi como incrementar la presencia de
personas de edades infrarrepresentadas en la compafia.

e Adecuar las politicas de contratacién hacia la mejora de las condiciones laborales de las
mujeres incrementando los contratos indefinidos y los contratos a tiempo completo,
adaptando la situacién actual a la recién aprobada reforma laboral.

Clasificacion profesional

Este ambito hace referencia al conjunto de puestos y niveles profesionales que existen en la
empresa, organizados conforme al conjunto de cometidos asignados a cada puesto de trabajo,

equipo de trabajo o areas de actividad.

Dentro de este apartado sera imprescindible la informacion relativa a la Valoracién de Puestos de

Trabajo, ligada a la Auditoria Salarial.

Como posibles acciones de mejora, se sugiere:



e Informar a toda la plantilla de los diferentes puestos existentes, con el fin de que conozcan
la forma de acceso a los mismos, desde un punto de vista de promocién vertical u horizontal.

e Crear un organigrama con sexos, edades y otras caracteristicas relevantes con el fin de
determinar que la diversidad esté respresentada a lo largo de la plantilla.

e Poner adisposicién de la plantilla el manual de Valoracién de Puestos de Trabajo, con el fin
de que puedan conocer en profundidad las caracteristicas de cada uno de los niveles.

e Adecuar la clasificacion del personal al convenio de regulacion.

Formacion del personal

Se refleja la disponibilidad de un plan formativo que permita el reciclaje, actualizacion y aprendizaje
de los conocimientos, actitudes y aptitudes necesarias para el desempefo adecuado del puesto

actual y/o futuro.

e No se detectan acciones formativas encaminadas a la formaciéon y sensibilizacion en
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, por lo cual se afiadira como accién de
mejora dentro del presente documento.

Como posibles acciones de mejora:

e Realizar campanas de concienciacion sobre la importancia de la formacién con perspectiva

de género.

e Adecuar el plan de formacién a la sensibilizacion del personal en esta materia, en la mejora
de la promocién y en la deteccion y resolucién de temas relacionados con el acoso sexual y
por razén de sexo, asi como en los derechos de las victimas de violencia de género.

e Ofrecer formacion en habilidades directivas a toda la plantilla, asi como a gestién de tiempo.
e Ofrecer formacién en gestién de estrés y otras habilidades que mejoren el clima laboral y el
trabajo en equipo.

Promocion profesional

En referente a la promocion, no se han detectado barreras ni discriminacién en esta area, tal y como

senala la informacion del diagnéstico.

Como posibles acciones de mejora:



e Compromiso de la empresa con la mejora de la promocién profesional del personal, dentro
y fuera del ambito laboral.

e Constatar que toda la plantilla conoce todos los mecanismos de promocién interna en la
empresa.

e Dar a conocer los protocolos de promocién al personal nuevo.

Condiciones de trabajo

En este apartado se hace referencia a las condiciones laborales del personal y trata de detectar si
hay discriminacion por razén de sexo en el tipo de contrato y jornada del personal. También se
comprueba si puede existir algun tipo de discriminacion en la asignacion de horarios y si los criterios
utilizados son neutros y no producen un efecto negativo sobre alguno de los colectivos de la

organizacion.

Asi, se detecta una inestabilidad en la plantilla con volumen de entradas que compensan
practicamente el 100%, de las salidas con valores del 122% de incorporaciones y el 115% de salidas.
Quedan pues solo el porcentaje del 5% del personal consolidado en plantilla en esa rotacién. Con
esto, aparece un alto porcentaje de jornadas reducidas y contratacion temporal, lo que es una
tendencia al alza en estos afios, lo cual la empresa intentara contrarrestar con las acciones de mejora
afnadidas en el presente documento, con el fin de disminuir (en la blsqueda de la erradicacion) la

precariedad laboral observada.
Se recomienda:

e Adecuar las politicas de contratacion a la normativa actual, en especial a la nueva reforma
laboral.

e Fomentar horarios que faciliten la conciliaciéon de toda la plantilla, en la medida de lo posible.

e Estudiar la incorporacion de personas de otras edades infra representadas en la plantilla, elevar
la diversidad en este epigrafe.

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

Este aspecto valora las medidas que desarrolla la organizacion para facilitar la corresponsabilidad
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del personal trabajador. El objetivo es comprobar
si las personas en todos los ambitos, en todas las categorias y en todos los niveles de la empresa
tienen la posibilidad de conciliar el trabajo con la vida personal y familiar y se ejercita la

corresponsabilidad.



Se trata de evidenciar en qué grado la organizacién propone medidas y acciones que facilitan la
conciliacion, si esta conciliacion forma parte de la cultura organizativa y si se da un equilibrio entre

las mujeres y los hombres que utilizan estas medidas.

Es destacable que aunque hombres y mujeres tienen hijas e hijos y también estan en edades de
tener cargas familiares ascendentes, el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad es
practicamente inexistente por lo que es necesario detectar las causas y realizar acciones para
normalizar esta situacién. Se observa carencia de procedimientos pactados de deslizamiento
horario, asi como permisos adicionales al convenio. Ademas, hay un excesivo nimero de jornadas

partidas cuyas caracteristicas podrian dificultar la conciliacion.

Como posibles acciones positivas se recomienda:

e Instaurar en aquellos puestos que lo permitan jornada flexible, salvo que sea incompatible
con la naturaleza y funciones de estos.

e Formacion especifica en gestion del tiempo y corresponsabilidad.

e Mejorar en la estructuracién de la empresa para que la figura de mandos intermedios se
amplie con el fin de mejorar en la gestion de la flexibilidad horaria.

Infrarrepresentacion femenina

Se pretende conseguir una mayor representacion de las mujeres en aquellas categorias
profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que se consiga 0 se mantenga la
paridad entre hombres y mujeres y se elimine la feminizacion o masculinizacion de determinados
puestos profesionales. No se ha detectado infrarrepresentacion las distintas categorias de las

mujeres en la empresa.

Por otro lado, en la empresa no existe representacion legal de la plantilla, es necesario pues, el
compromiso de la empresa en este sentido para facilitar y garantizar la promocién de las EESS y
con ello la participacion de las mujeres en las mismas. No existe compromiso de la empresa para
incorporar mujeres en riesgo de exclusion social y se desconoce compromiso con la diversidad

funcional.

Como posibles acciones de mejora:

e Revisar permanentemente los estamentos de la empresa donde no hay mujeres.
e Mejorar las ofertas de trabajo externas para que ambos sexos estén representados, y

trabajar la Infrarrepresentacion antes de que se produzca en la empresa.



e Estudiar la parcialidad en la plantilla femenina, para ofrecer alicientes y mecanismos que
permitan facilitar la jornada completa a las mujeres.
e Incorporar programas de inclusién en la empresa de mujeres en riesgo de exclusion social y

diversidad funcional.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En este ambito, la empresa muestra las acciones que ha emprendido para garantizar un entorno
laboral exento de cualquier tipo de acoso sexual o por razén de sexo con la implementacién de las
medidas necesarias para evaluar los riesgos psicosociales, concienciacion y formacién de la plantilla,

existencia de un procedimiento interno y difusién a la plantilla, entre otros.
Como posibles acciones de mejora:

e Realizar campanas de concienciacién e informacion a la plantilla sobre lo qué es el acoso
sexual y por razén de sexo, tipologia y mecanismos de denuncia y sancion.
e Crear un buzén anénimo y confidencial, fisico o virtual, para recoger todas las situaciones

explicitas o implicitas de acoso.

Comunicacion, imagen y uso del lenguaje

Este espacio de la igualdad estudia y evallda la comunicacién interna y externa de la empresa en
materia de igualdad de oportunidades, asi como con la utilizacién de un lenguaje no discriminatorio

en la documentacién escrita y en la comunicacion oral.

Se detecta que debe cuidarse en los textos (lenguaje inclusivo) asi como en las imagenes externas
e internas, con el fin de que estén representados ambos sexos.

Falta mejorar en la utilizacién del lenguaje inclusivo, no existe guia de lenguaje a la que se acoja la

empresa.

Se recomienda:

o Revisar la pagina web en todas sus areas con el fin de adaptarla al lenguaje inclusivo y a
imagenes paritarias.
e Formacion y sensibilizacién en la utilizacién del lenguaje inclusivo e imagenes libres de

sesgo de género



Prevencion Integral contra la Violencia de Género

Se reflejan las actuaciones adoptadas por la empresa dirigidas a mujeres en situacion de especial
vulnerabilidad.

La empresa se muestra predispuesta a tener en cuenta este tipo de colectivos, con el fin de avanzar

en el principio de igualdad de oportunidades dentro de los colectivos mas vulnerables.
No existen mejoras adicionales al convenio para mujeres victimas de violencia de género
Como posibles acciones de mejora:

e Realizar campanas de concienciacién sobre las necesidades de las personas de colectivos
mas vulnerables.

e Dar aconocer las cifras de este tipo de personas dentro de personas, respetando su voluntad
y la LOPD datos aplicable.

e Incluir mejoras retributivas y/o acciones de la empresa de mejora del convenio para estas

mujeres.



Plan de Igualdad



10.

Plan de Igualdad de Oportunidades

11.1. Finalidad

La realizacién del Plan de Igualdad de Oportunidades por parte de ASISTENZIA tiene como finalidad,
ademas del cumplimiento de la legislacién vigente en materia de igualdad establecido a partir de la
entrada en vigor de la LOIEMH en el afio 2.007, el interés de la organizacién por articular acciones
que permitan garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma real y
efectiva y sobre todo la integracién de la igualdad en el sistema de gestion de la propia empresa.

11.2. Objetivos

Mediante la implantacién del Plan de Igualdad, ASISTENZIA pretende investigar en profundidad cual
es la situacién real interna en términos de Igualdad de Oportunidades de Género y dedicar esfuerzos

a definir, estructurar e implementar acciones en esta direccién.

El objetivo principal que ASISTENZIA espera conseguir con la aplicacion del Plan es fomentar una
cultura corporativa basada en la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres eliminando
cualquier tipo de discriminacion, mejorando el clima laboral y aumentando la motivacion y el
compromiso de la plantilla; realizando para conseguirlo, aquellas actuaciones positivas que
contribuyan a crear las condiciones apropiadas para que la igualdad sea real y efectiva.

Objetivos a corto plazo

Respetar el principio de Igualdad de oportunidades en todas las areas de la empresa.
Construir unas bases eficientes para desarrollar el Plan de Igualdad, y lograr los objetivos
del Plan a largo plazo, de manera que pase a integrarse dentro de la filosofia de la empresa.
Tolerancia cero al acoso sexual y por razon de sexo.

Disenar indicadores con perspectiva de género para medir la evolucion de la situacién de
igualdad de oportunidades en las areas de intervencion de la entidad dentro de su sector.
Hacer visible el valor de la igualdad para todas las personas implicadas en la actividad de la
empresa.

Planificar y formalizar las medidas para conciliar la vida personal, familiar y laboral,
enfocadas a fomentar la corresponsabilidad en la practica.

Disminuir la precariedad laboral en la empresa, mejorando en el aumento de los contratos

de cardcter indefinido y aumentando el nimero de horas de jornadas.



Objetivos a largo plazo

Promover procesos de seleccion en igualdad, garantizando procedimientos de seleccién
transparente y objetivos relacionados exclusivamente con la valoracién de aptitudes y
capacidades requeridas para el ingreso en todo el proceso.

Garantizar que las decisiones que conlleven determinaciones de contratar no se encuentren
basadas en sesgos o estereotipos de las personas responsables de la cadena de
contratacion.

Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito de la
empresa, en todas las areas donde la plantilla femenina esta infra representada.

Promover y mejorar el acceso de la mujer a puestos de responsabilidad, contribuyendo a
conformar una plantilla heterogénea.

Garantizar el acceso en igualdad de mujeres y hombres a la formacioén, atendiendo, en la
medida de lo posible, a sus preferencias y necesidades.

Realizar acciones formativas y de sensibilizacién sobre igualdad de trato y oportunidades a
todas las personas relacionadas con la actividad de la empresa.

Integrar la perspectiva de género en todas las esferas de la entidad, tanto a nivel escrito
como en el desarrollo diario de su actividad.

Integrar en la plantila a mujeres con riesgo de exclusiéon social (Inmigrantes, con
discapacidad, victimas de violencia de género, de familias monoparentales/monoparentales,
con enfermedades mentales, con problemas de drogadiccion, etc.) como medida

corporativa.

11.3. Acciones positivas en materia de igualdad

En el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de
Igualdad y su registro, no solo aparece el contenido minimo de los Planes, sino toda la informacién
que se debe recopilar sobre las Acciones de Mejora propuestas:

Contenido obligatorio Descripcion

a) Determinacion de las partes que los Personas que forman parte de la Comisién
conciertan. Negociadora.

b) Ambito personal, territorial y temporal. Dirigido a toda la plantilla, durante 4 afos.
c) Informe del diagndstico de situacion de la Presente en el Plan de Igualdad.
empresa.

d) Resultados de la auditoria retributiva. En el Anexo.



e) Definicion de objetivos cualitativos vy
cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de
ejecucion y priorizacion de las mismas, asi
como disefio de indicadores que permitan
determinar la evolucion de cada medida.

g) Identificacion de los medios y recursos, tanto
materiales como humanos, necesarios para la
implantacion, seguimiento y evaluacion de cada
una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la
implantacion, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision
periddica.

J) Composicion y funcionamiento de Ia
comision.

k) Procedimiento de modificacion.

Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.



LISTADO DE ACCIONES DEL Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Los Recursos Humanos seran:

e  Personal interno de la empresa.

e Para las formaciones especializadas se contara con docentes especialistas en la materia.

Objetivos

Garantizar la utilizacién de Acordada
procesos de seleccion y
contratacion transparentes y
objetivos, relacionados
exclusivamente con la valoracion
de aptitudes y capacidades
requeridas para el puesto
ofertado.
Acordada

Acordada

Observaciones

Medidas que propone empresa

Disefar un Manual de acogida con la
perspectiva de género.

Redactar un Manual de Acogida con
la perspectiva de género, incidiendo
en la igualdad en materia retributiva y
la importancia de la presencia de
mujeres en cargos de responsabilidad,
en formato digital.

Formar y comunicar, asi como
sensibilizar sobre el Manual a las
personas responsables de la
seleccion de personal.

Indicadores

Doc manual

Doc manual

Datos reuniones y/o cursos:
fechas, horas, lugar y medio
ndmero de personas
desagregadas por categorias y
Sexos
objetivos formacion y epigrafes
de los contenidos

Inicio
medida

4T 2022

4T 2022

4T 2022

Secuencia/revision

BIANUAL

BIANUAL

PERMANENTE



Integrar en la plantilla a mujeres
con riesgo de exclusion social
(Inmigrantes, con discapacidad,
victimas de violencia de género,
de familias

monoparentales/monoparentales,

con enfermedades mentales, con
problemas de drogadiccion, etc.)
Como medida corporativa.

Objetivos

Avanzar hacia una representacion

equilibrada de las mujeres y de
los hombres en los diferentes

grupos y categorias profesionales

de la empresa priorizando la
presencia femenina donde se
encuentre infrarrepresentada.

Identificar los mecanismos y
procedimientos con los que se
produce la segregacion
ocupacional, diversificando las
opciones profesionales de
mujeres y hombres dentro de la
empresa.

Garantizar la estructuracion del
personal contratado en su
adecuada categoria y requisitos
necesarios para la misma.

Acordada

Observaciones

Acordada

Acordada

Acordada

Revisar el Protocolo de seleccion y

contratacién con perspectiva de
género, si procede, conjuntamente
con la CNPI

B-CLASIFICACION PROFESIONAL

Medidas que propone empresa

Asegurar una coordinacion fija en
cada poblacion, para mejorar la
vinculacion al servicio, el reparto de

las cargas del trabajo, la organizacion
de turnos y mejorar en la flexibilizacién

horaria

Presentar a la cspi la auditoria

retributiva actualizada en plazo de 3

meses desde la publicacién de la
nueva herramienta del ministerio

Reconducir los contratos del personal

no cualificado adaptandolos a la
normativa en vigor.

C-FORMACION.

1. Documento de revision y
andlisis del Procedimiento.
2. Propuestas de mejora.

3. Nuevo Procedimiento revisado
y difusion del mismo a la plantilla.

Indicadores

Relacion de las personas
coordinadoras y ambito de
personal que abarcan

Doc. Auditoria retributiva
establecida en el rd 901

Informe de la reubicacion de los
contratos del personal no
cualificado:
num de personas desagregadas
por sexo.

Marco normativo de aplicacion.

4T 2022

Plazos

3T 2022

Fecha 3

m eses

desde la
pub

3T 2022

BIANUAL

PERMANENTE

Anual

PERMANENTE



Objetivos

Compromiso de la empresa en
facilitar una oferta formativa sin
sesgos de género, equitativa y
proporcional a las distintas
categorias. Que procure la
actualizacion, la promocion y el
desarrollo profesional y personal,
atendiendo a los tiempos de
descanso, con especial interés en
la formacioén en sensibilizacion de
igualdad entre hombres y
mujeres, liderazgo y
empoderamiento de las mujeres.

Observaciones

Acordada

Acordada

Acordada

Medidas que propone empresa

13. Formacion y sensibilizacion en
igualdad de oportunidades y no
discriminacion entre mujeres y

hombres dirigida todo al personal de la
entidad con un minimo de 5 horas

Elaboracion de una formacién
especifica en Gestion de Tiempo

14. Realizar una accién formativa para
la prevencion de la violencia de
género.

Indicadores Plazos

2T 2023
Informe de las acciones de

sensibilizacion:
Fechas, nombres, n® de
personas y centros a los que se
dirige.

Informe de la formacién: n® de
personas asignadas, formadas,
desagregadas por categoria y
por sexo. Objetivos y epigrafes
del curso, fechas, horas y lugar.
Duracién del curso. Titulaciéon o
capacitacion de la persona que lo
imparte. Num de personas
pendientes de formar y razones y
planificacion futura

Informe de la formacién: n® de
personas asignadas, formadas,
desagregadas por categoria y
por sexo. Objetivos y epigrafes
del curso, fechas, horas y lugar.
Duracion del curso. Titulacion o
capacitacion de la persona que lo
imparte. Num de personas
pendientes de formar y razones y
planificacion futura

2T 2023

Informe de la formacién: n® de
personas asignadas, formadas,
desagregadas por categoria y
por sexo. Objetivos y epigrafes
del curso, fechas, horas y lugar.
Duracién del curso. Titulaciéon o

4T 2023

capacitacion de la persona que lo

imparte. Num de personas

pendientes de formar y razones y

planificacion futura

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE



Acordada

Acordada

Realizar formacién sobre un uso no

sexista en el lenguaje y en todo tipo

de comunicaciones para puestos de
oficina.

Entregar anualmente a la CSPI el
registro de los siguientes datos de las
acciones formativas que oferta la
empresa: cursos, titulos, objetivos,
numero de horas, fechas, horarios; su
coincidencia o no en horario laboral y
criterios de asignacion, si son
obligatorios 0 no y lugar de imparticién
asi como las posibles renuncias del
personal. Todo ello, desagregado por
sexos y categorias.

Informe de la formacién: n® de 4T 2023
personas formadas asignadas,
desagregadas por categoria y
por sexo. Objetivos y epigrafes

del curso, fechas, horas y lugar.
Duracién del curso. Titulaciéon o
capacitacion de la persona que lo
imparte. Num de personas

pendientes de formar y razones y

planificacion futura

Informe de plan de formacién 4T 2022
anual
informacién previa al inicio del
plan y balance de afio anterior.
Informacién propuestas del

personal

PERMANENTE

ANUAL



Acordada

Acordada

Acordada

Priorizar en el plan de formacion a las Datos referentes a las personas 2T 2022
personas que se reincorporen al que ejercen derechos de
trabajo tras una ausencia prolongada conciliacion y corresponsabilidad
o0 motivada por el ejercicio de

derechos de conciliacién y num de personas con derechos
corresponsabilidad de corresponsabilidad
num de personas que solicitan la
formacién

num de personas que son
priorizadas en la formacién
si las hubiera, num de personas
que no son priorizadas y causas

La empresa concedera PIF a las N® personas que solicitan, por 2T 2022
personas que lo soliciten, siempre que = categorias y sexos y concesiones

la empresa tenga crédito bonificado. del permiso
En caso de empate se priorizara a las
muijeres. Tendran prioridad en la
eleccion de turno.
La empresa facilitara los medios y Detalle de los medios y 1T 2023
herramientas, necesarias al personal herramientas
para llevar a cabo la formacion n? de personas y/o centros,
(ordenador, acceso a wifi, etc). desagregadas por categorias y

por sexos que han hecho uso.

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE



Acordada el 8-04

Todas las acciones formativas
obligatorias se realizaran dentro de la
jornada laboral y en el centro de
trabajo. Cuando las acciones
formativas obligatoria por causas
excepcionales, no pudieran realizarse
dentro de la jornada laboral, deberan
motivarse y seran compensada como
tiempo efectivo de trabajo, incluyendo
el tiempo de desplazamiento.

Acordada Realizar formacién por parte del

personal que realiza la seleccion en
la entidad con una duracién minima de
30 horas sobre contenidos
especificos para realizar los procesos
de seleccién con perspectiva de
género.

Acordada Formar a las personas que realicen

los seguimientos del Plan de
Igualdad. Formacion con un tiempo
minimo de 30 horas.

Acordada Incluir en el plan de formacion una

accion formativa de conocimientos
digitales basicos, tales como utilizar
firma electrénica etc..

Nombre de los cursos, fechas,
horario y lugar de imparticion, si
coincide con la jornada ordinaria
de quienes los realizan, tiempo

de desplazamiento
motivacion en caso de que no
coincida con la jornada y balnce
de la compensacion (por
categorias y sexos)

2T 2022

Informe de la formacion: n° de
personas asignadas, formadas,
desagregadas por categoria y
por sexo. Objetivos y epigrafes
del curso, fechas, horas y lugar.
Duracion del curso. Titulacion o
capacitacion de la persona que lo
imparte. Num de personas
pendientes de formar y razones y
planificacion futura

1T 2023

Informe de la formacién: n® de
personas asignadas, formadas,
desagregadas por categoria y
por sexo. Objetivos y epigrafes
del curso, fechas, horas y lugar.
Duracion del curso. Titulacién o
capacitacion de la persona que lo
imparte. Num de personas
pendientes de formar y razones y
planificacion futura

2T 2022

Informe de la formacion: n® de
personas formadas,
desagregadas por categoria y
por sexo. Objetivos y epigrafes
del curso, fechas, horas y lugar.
Duracién del curso. Titulaciéon o
capacitacion de la persona que lo
imparte. Num de personas
pendientes de formar y razones y
planificacion futura

4T 2022

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

BIANUAL



Objetivos

Conseguir una promocion
profesional en la empresa sin
sesgos de género.

Identificar los mecanismos y
procedimientos con los que se
produce la segregacion
ocupacional, diversificando las
opciones profesionales de
mujeres y hombres dentro de la
empresa.

Observaciones

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

D-promocién profesional

Medidas que propone empresa

En la evolucién de los procesos de
promocion se tendra en cuenta la
formacion en igualdad

En la resolucién de las promociones

intervendra un equipo mixto formado
al menos por un hombre y una mujer
con formacién en igualdad, i si no es

posible, 0 al menos con una mujer.

Crear un registro de talento interno
para que el personal pueda actualizar

y comunicar voluntariamente su

formacién académica o profesional

Elaborar un procedimiento de

promocion con criterio objetivos y
transparentes, con la Comisién

Negociadora o de seguimiento

estandarizado para los procesos de
promocion interna con perspectiva de

género.

Indicadores

Items del procedimiento donde
detalla cémo computa la
formacién en igualdad.
Volumen de personas que se
presentan y las que acceden
aportando esta formacion ( por
categorias y por sexos)

Registro de promociones:
Nombres de quienes forman
parte de los equipos y sexo.

N¢ de intervenciones
n? solicitantes y de personas que
acceden desagregadas por
categorias y género.

N¢ de personas desagregadas
por categoria y sexo y titulaciéon o
capacitacion que ostentan,
independientemente de la
necesaria para acceder a su
puesto de trabajo

Informe de revisién del anterior y
modificaciones, si proceden.
Doc proced. Promocién
documento: formulario
promocion.

Plazos

4T 2022

2T 2022

2T 2023

4T 2022

SEMESTRAL

SEMESTRAL

ANUAL

BIANUAL



Objetivos

Disminuir la precariedad laboral
en la empresa, aumentando los
contratos de caracter indefinido y
el numero de horas de jornadas,
asi como el numero de jornadas
continuas.

Acordada Notificar las promociones
profesionales. En tiempo y forma
por email, wsp o teléfono (a
eleccion del personal) a las
personas que ejerzan los derechos de
conciliacion y corresponsabilidad . El
plazo de notificacion sera de 15 dias
naturales.

E-condiciones de trabajo y auditoria retributiva.

Observaciones Medidas que propone empresa

Acordada Adoptar un sistema de valoracién de
puestos de trabajo que proporcione
un valor a cada puesto mediante la
revision de las fichas de los perfiles
del puesto para evitar sesgos de

género en la seleccion y promocién.

Acordada Realizar un estudio profundizando de

las necesidades en la eleccion de la

jornada y la reduccion de jornada,
porqué se solicitan y como se

conceden. Con revisiones anuales.

Acordada Ofertar prioritariamente las vacantes
de puestos de trabajo a tiempo
completo a aquellas personas que
ocupen puestos de trabajo con
contratos a tiempo parcial, por orden
de antigliedad y teniendo en cuenta la
formacion relacionada con el puesto y

formacién en igualdad.

N¢ de casos, 2T 2022
num péersonas que acceden y
desistimientos todo
desagregados por sexos y
categorias, modo de notificacion.
Formulario de elecciéon de
notificacion

Indicadores Plazos

Auditoria retributiva 4T 2022

Reducciones de jornada: 3T 2023
n?, desagregadas por categoria y
género, razones por la que se
eligen(estudios, conciliacién,
cuestiones laborales., otros...) Y
razones por las que se ofrece
procedimiento o modo de
solicitud
Criterios por los que se conceden

NUm de vacantes ofertadas 2T 2022
n? personas a tiempo parcial
n? de personas que acceden
n° de personas que desisten
(todo desagregado por sexo y

categoria)

PERMANENTE

ANUAL

ANUAL

PERMANENTE



Acordada

Acordada el 8-04

Acordada el 8-04

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada el 8-04

Realizar una campana de
concienciacion para que las personas
usuarias utilicen los servicios en un
tramo horario mas amplio.

Compromiso de un aumento del 15%
del promedio anual de la jornada en
los contratos de las mujeres, primando
el incremento de la jornada del
personal, antes de hacer
contrataciones nuevas.

Garantizar la jornada continua a todo
el persona que disponga de jornada a
tiempo parcial.

Creacién de herramienta para el
estudio de los desplazamientos en el
trabajo. En especial si se comienza 'y

acaba en un lugar diferente. Estudiar
los tiempos de descanso entre la
jornada partida.

Distribuir las funciones sin sesgo de
género, evitando asignar a hombres o
mujeres papeles de roles sexistas.
Realizar un seguimiento de la
situacién de la temporalidad de estas
cuestiones cada 6 meses
(justificandolo con la nueva normativa
de reforma labora).

Se realizara un estudio semestral para
casos en los que por hospitalizaciéon u
ausencia esporadica de personas
usuarias, la empresa adapte los
turnos.

Imagen y/o contenido de la
campana...

Difusién de las mismas en
redes, personas usuarias...
Fechas y nombre de las redes,
enlaces....

Informe de acogida
Relacion de usuarias/os que se
acogen

Relacién de promedio anual por
categorias y sexos inicial y final
(cada semestre)

N¢ de personas con jornadas a
tiempo parcial y n® de jornadas
continuas(desagregadas por
categoria y sexo

N¢ de horas de descanso en la
jornada partida, desagregadas
por categoria y género

Auditoria salarial

Informe de contratacion,
contratos que han cambiado con
la nueva normativa,
desagregados por categorias y
Sexos
Num de casos (por categorias y
sexos) y cémo se han realizado
los ajustes de los tiempos de
trabajo.

1T 2023

2T 2022

2T 2022

4T 2022

3T 2022

4T 2022

1T 2023

ANUAL

SEMESTRAL

PERMANENTE

SEMESTRAL

ANUAL

SEMESTRAL

SEMESTRAL



Objetivos

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

Observaciones

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Medidas que propone empresa

Formacioén especifica en gestion del
tiempo que permita mejorar o
mantener los niveles de productividad
sin necesidad de alargar la jornada
laboral fuera del horario establecido.

Disefio y redaccion de las medidas de
flexibilizacion asi como los requisitos
de acceso.

Establecer procedimiento de
deslizamiento horario en las
jornadas, con criterios claros y
objetivos, para que de forma optativa,
lo puedan disfrutar las personas que
ejerzan los derechos de conciliacion y
corresponsabilidad.

Elaborar un procedimiento por parte
de la empresa de flexibilizacion y
cambios de turnos con criterios

objetivos y transparentes.

Elaborar un listado de puestos
susceptibles de teletrabajo y
procedimiento para su disfrute

Indicadores Inicio
medida
Informe de la formacion: n® de 2T 2022
personas asignadas, formadas,
desagregadas por categoria 'y
por sexo. Objetivos y epigrafes
del curso, fechas, horas y lugar.
Duracién del curso. Titulacion o
capacitacion de la persona que lo
imparte. Num de personas
pendientes de formar y razones y
planificacion futura

Texto medidas 2T 2022
datos de difusion
num de personas que se acogen
(categ. Y sexo)

Doc proced. 1T 2023

Doc proced 4T 2022
n° de personas que se acogen

(categ. Y sexo)

Doc proced. 3T 2022
Ne de personas que se acogen

(categ. Y sexo)

Secuencia/revision

PERMANENTE

ANUAL

BIANUAL

BIANUAL

ANUAL



Promover una cultura que facilite
la conciliacion y la
corresponsabilidad asegurando
que su ejercicio no tenga
consecuencias negativas en el
ambito profesional.

Identificar las necesidades de la
plantilla en torno a la conciliacion

Mejorar en la fidelizacion de la
plantilla y la organizacion del
trabajo para conseguir el maximo
confort personal y familiar.

Mejorar en la flexibilizacion de la
jornada y aumentando los
permisos existentes en el

convenio laboral.

Flexibilidad para acceder a dias de
vacaciones.

Acordada

Cuando las vacaciones por causa
justificada, no se han podido disfrutar
dentro del ano natural donde se
generan, el disfrute de las mismas
sera elegido por la trabajadora o
trabajador.

Acordada

Posibilitar el disfrute de 3 dias de
vacaciones fuera del periodo
vacacional anual, legalmente

establecido, para facilitar la
conciliacion familiar previa
justificacion, por cuidados de hijos y
personas mayores que por su
condicién edad o enfermedad o
accidente no puedan valerse por si
mismas.

Instaurar en aquellos puestos que lo
permitan, jornada intensiva, o una
rotacién que permita la
corresponsabilidad en la vida personal
y laboral de manera mas eficiente.

Acordada

Acordada

Acordada Mejoras en las excedencias por
guarda legal o cuidado de personas

dependientes.

Acordada Permisos retribuidos para
acompaiar a las clases de
preparacion del parto y examenes
prenatales. Se debera acreditar que
no se pueden realizar fuera del horario

de trabajo.

Texto informativo e inclusién de
la misma en la guia de
bienvenida

N¢ de personas que se acogen
(categ. Y sexo)

N¢ de personas que se acogen
(categ. Y sexo)

N¢ de jornadas intensivas
desagregadas por categorias y
por sexo

Datos de los permisos de
excedencias y conciliacion que
mejoran el convenio:
n® de permisos o excedencias
concedidas, desglosadas y
desagregadas por categorias y
Sexo.

N® de permisos solicitados y
concedidos desagregados por
categorias y por sexos. Motivos
de la no concesion, en su caso.

2T 2022

2T 2022

1-1-2023

2T 2022

2T 2022

2T 2022

PERMANENTE

ANUAL

PERMANENTE

SEMESTRAL

SEMESTRAL

PERMANENTE



Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Facilitar cambios de turnos con el
objetivo de atender necesidades
parentales relacionadas con el
régimen de visitas de hijas e hijos u
otras situaciones para madres y
padres separados o cuya guarda y
custodia recaiga en uno de los dos
progenitores.

Permiso retribuido por cuidado de hijo
o hija menor, afectado por cancer u
otra enfermedad grave. Extendiendo

el permiso al otro progenitor/a

Facilitar la flexibilidad y cambios de
turnos en el personal que se halle en
procesos de técnicas de
reproduccion asistida.

Conceder permisos no retribuidos y
recuperables por el tiempo necesario
para las trabajadoras y trabajadores
en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida y gestiones
previas a las adopciones,
exceptuando el caso en el que la
persona trabajadora decida no
recuperarlos previa informacion a la
empresa
Disefar una guia divulgativa para toda
la plantilla de la empresa que recoja
todos los aspectos relacionados con
los permisos por nacimiento de hija
o hijo y adopcién, flexibilidad, etc. Que
permitan una mayor informacion de
todo el personal.

Evitar por norma interna ubicar las
reuniones de trabajo en horarios
préximos al fin de la jornada para
evitar que se alargue la misma.

Elaborar encuestas de satisfaccion
de las medidas de conciliacion del
Plan de Igualdad.

N de cambios solicitados y
concedidos desagregados por
categorias y por sexos. Motivos
de la no concesion, en su caso.

N® de permisos solicitados y
concedidos desagregados por
categorias y por sexos. Motivos
de la no concesion, en su caso.

N de cambios solicitados y
concedidos desagregados por
categorias y por sexos. Motivos
de la no concesién, en su caso.

N¢ de cambios solicitados y
concedidos desagregados por
categorias, por sexo, si se
recuperan o no y motivos de la
no concesion, en su caso.

Documento guia.

Registro reuniones convocadas
por la empresa
n® de reuniones, quien las
convoca, n® de personas
asistentes desagregadas por

categoria y sexo; lugar o medio,

horario y duracion.

Informe encuesta, desglosado
por categorias y sexo.

2T 2022

2T 2022

2T 2022

2T 2022

2T 2022

2T 2022

2 TRIM
24

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

BIANUAL



Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Realizar una encuesta bianual para
conocer las necesidades de
conciliacion y la corresponsabilidad
del personal.

Dara a conocer Difundir las medidas
de conciliaciéon y corresponsabilidad
existentes al conjunto de la plantilla
segun convenio y el plan de igualdad,
mediante canales oficiales internos de
la empresa, de una manera accesible
y transparente. Informar que los
derechos seran por igual a las parejas
de hecho debidamente acreditadas.

Conceder permiso remunerado para
el acompainamiento a la asistencia
médica de menores y hacerlo
extensivo a personas mayores que
por su condicién edad o enfermedad o
accidente no puedan valerse por si
mismas. Siempre que se acredite la
imposibilidad de hacerlo en otro
horario.

Declarar el compromiso por parte de
la empresa de sustituir el 100% de las
personas que ejerzan los permisos por

nacimiento de hija e hijo y adopacion,

asi como, las excedencias y
reducciones de jornada para el
cuidado de hijos, hijas y familiares.

Flexibilizar el permiso de
hospitalizacion de un familiar hasta
el 2° grado de consanguinidad y
afinidad pudiendo ejercerse dentro
del periodo de 15 dias posteriores al
hecho causante, incluido el cuidado en
el domicilio.

Informe encuesta, desglosado
por categorias y sexo.

Datos reuniones y/o cursos:
fechas, horas, lugar y medio.
Numero de personas asistentes o
alumnado, desagregadas por
categorias y sexos.
Objetivos de la reunién o
formacién y epigrafes de los
contenidos.

Datos de los canales de difusion:
enlaces de acceso, capturas de
imagenes o texto y fechas de
divulgacion.

N¢ de permisos solicitados y
concedidos desagregados por
categorias y por sexos. Motivos
de la no concesion, en su caso.

N® de permisos concedidos , n®
de horas
n? de contrataciones de
sustitucién de los mismos, n° de
horas

N® de permisos solicitados y
concedidos desagregados por
categorias y por sexos. Motivos
de la no concesién, en su caso.

2 TRIM
24

2T 2022

2T 2022

2T 2022

2T 2022

BIANUAL

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE



Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

1. Aumento del tiempo de reserva del
puesto de trabajo de 12 meses a 24
meses para la incorporacion tras un
periodo de excedencia. Este tendra un
aumento proporcional para quienes
tengan familias numerosas. Familia
numerosa general 30 meses y familia
numerosa especial 36 meses.
Posibilidad de acumular o compactar
la reduccion de jornada por cuidados
en jornadas completas.

Derecho, en caso de familia
monoparental o monomarental, a
disfrutar adicional a su permiso de

nacimiento o lactancia, 5 semanas del
permiso correspondiente al otro
progenitor o progenitora.

Dotar de 15 minutos adicionales
retribuidos al descanso de bocadillo y
de una sala con medios tecnolégicos
en el centro de trabajo para poder
realizar video-tutorias de los menores
escolarizados.

Permiso retribuido como maximo
de 5 dias anuales a disfrutar de 1
dia al mes como maximo por
problemas de menstruacion y
menopausia. Aportando informe
médico.

10. Las reuniones de trabajo se
desarrollaran durante la jornada
ordinaria, de no poder ser asi, se
devolvera el tiempo utilizado en las
mismas. Se potenciara el uso de la
videoconferencia, la via telefénica, etc.
Y se evitaran dentro de lo posible, los
viajes de trabajo para evitar
desplazamientos y contactos.

N¢ de casos, desagregados por
categorias y opor sexos

N¢ de acumulos solicitados y
concedidos desagregados por
categorias y por sexos. Motivos
de la no concesion, en su caso.

N® de solicitudes y concesiones
desagregados por categorias y
por sexos. Motivos de la no
concesion, en su caso.

N¢ de solicitudes y concesiones
desagregados por categorias y
por sexos. Motivos de la no
concesion, en su caso.

N¢ de solicitudes y concesiones

desagregados por categorias.

Motivos de la no concesion, en
Su caso.

Registro reuniones convocadas
por la empresa
n° de reuniones, quien las
convoca, n® de personas
asistentes desagregadas por

categoria y sexo; lugary medio,

horario y duracion.

2T 2022

2T 2022

2T 2022

2T 2022

2T 2023

1T 2023

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE



Objetivos

El compromiso de la empresa
para facilitar y garantizar la
promocion de las EESS y con
ello, la participacion de las
mujeres en la empresa.

Acceso a los puestos de jerarquia
superior

Integrar en la plantilla a mujeres
con riesgo de exclusion social
(Inmigrantes, con discapacidad,
victimas de violencia de género,
de familias
monoparentales/monoparentales,
con enfermedades mentales, con
problemas de drogadiccion, etc.)
Como medida corporativa.

Acordada

16 horas anuales para las demas
situaciones relacionadas con la
corresponsabilidad o conciliacién,
debidamente acreditada.

G-infrarrepresentacion femenina

Observaciones Medidas que propone empresa

Acordada

la participacion equilibrada entre
hombres y mujeres en los &mbitos de
toma de decisiéon y en el acceso a los
puestos de mayor responsabilidad, en
las areas en las que las mujeres estén
infrarrepresentadas.

Acordada Compromiso de empresa en

garantizar la promocién de las
consolidacion de la representatividad
sindical con especial referencia a las
mujeres. Facilitando la presencia de
los sindicatos en la empresa.

Acordada Compromiso de contratacion un

minimo del 5 % mujeres con riesgo
de exclusion social (Inmigrantes,
victimas de violencia de género, de
familias
monoparentales/monoparentales, con
enfermedades mentales, con
problemas de drogadiccion, etc.)
Como medida corporativa. La CNPI
propondra instituciones u organismos.

H-retribuciones

Conceder un permiso remunerado de

Fomentar, en igualdad de condiciones,

N¢ de solicitudes y horas
concedidas, desagregados por
categorias y sexo. Motivos de la

no concesion, en su caso.

3T 2022

Indicadores Plazos

N¢ de promociones especificando
nivel jerarquico, grupo
profesional, puestos de trabajo

1T 2023

acciones que desarrolla la
empresa para fomentar la
participacion equilibrada (ej.:
curso de liderazgo femenino,
reuniones de motivacion, equipos
de selecciéon mixtos....)

N® reuniones solicitadas por
sindicatos y concedidas.
Relacién de otras acciones.

2T 2022

N¢ de contratos realizados
desagregados por categorias y
por sexo.

Relacién de organismos o
empresas, a las que solicita
curriculums.

2T 2022

PERMANENTE

SEMESTRAL

PERMANENTE

SEMESTRAL



Objetivos

Establecer expresamente
mecanismos internos y externos
que garanticen la igualdad de
remuneracion sin discriminacion.

Objetivos

Promover y velar por la
preservacion de una organizacion
de trabajo que garantice la
dignidad de las personas, un
ambiente de trabajo saludable,
libre de conductas ofensivas,
humillantes e intimidatorias.

Observaciones

Acordada

Acordada

Acordada

Medidas que propone empresa

Realizar una encuesta al personal
para investigar la percepcion
respecto a la equidad retributiva
entre mujeres y hombres.

Establecer una herramienta de estudio
y de control de la asignacién de los
complementos salariales y
percepciones extrasalariales con
criterios objetivos y libres de sesgo
de género (domingos festivos, festivos
especiales, horas, extras,
desplazamientos, etc.)

Registro semestral de nimero de
horas, ordinarias, complementarias
y extraordinaria.

|-prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Observaciones

Acordada

Acordada

Medidas que propone empresa

Realizar campanas de
concienciacion e informacion a la
plantilla sobre lo qué es sancion. El
acoso, tipologia y mecanismos de
denunciay

Realizar un estudio para detectar
posibles situaciones de acoso en el
trabajo.

Indicadores Plazos

Informe encuesta
registro retributivo

1T 2024

Media y mediana de los
complementos salariales y
percepciones extrasalariales,
diferenciando las percepciones
salariales de las extrasalariales,
asi como su naturaleza y origen,
cruzados a su vez por categorias
profesionales.

1T 2023

N® de horas ordinarias,
complementarias y
extraordinarias desagregadas por
categorias y por sexos

4T 2022

Indicadores Plazos

3T 2022
Imagen y/o contenido de la
campana

Difusién de las mismas en

redes, personas usuarias,
reuniones del personal, folletos

explicativos, etc
Fechas y nombre de las redes,
enlaces, etc
informacién que se detalla en la
gufa de bienvenida

Informe de numero de casos y 4T 2022
como se han resuelto, ayudas

concedidas

BIANUAL

ANUAL

SEMESTRAL

ANUAL

SEMESTRAL



Objetivos

Prevenir la salud laboral de las
personas trabajadoras teniendo
en cuenta la perspectiva de
género en cualquier actuacion
encaminada a mejorarla.

Acordada Revisién o elaboracion, si procede, del
protocolo de actuacién junto con la
Comision Negociadora o de
seguimiento, ante casos de acoso
sexual y por razon de sexo que se
extienda al trabajo que se realiza con
personas usuarias para proteger a las
mujeres que se exponen en los
domicilios y pueden ser victimas de
este tipo de violencias.

Acordada Establecer canales de comunicacion
constantes con la plantilla para
informar sobre el contenido del

protocolo de acoso sexual o por razén
de sexo y realizar reuniones de
seguimiento. Informar a todas las
personas de nueva incorporacién en la
empresa.

Acordada Declaracién de principios garantizando
el compromiso de la direccién de la
empresa de tolerancia cero ante el

acoso sexual y por razén de
sexo/género. Estableciendo la
obligacion de las personas
trabajadoras de abstenerse de todo
acto de acoso. (incluye manual de
acogida)
Acordada Declaracién contra todo tipo de
violencia o acoso Igtbifobico y guia
buenas practicas

J- salud laboral desde una perspectiva de género.

Observaciones Plazos
Acordada Elaborar PRL con perspectiva de
género

Doc protocolo
analisis CNPI con las revisiones
o cambios, si procede

Relacion de canales y fechas
incluir en la guia de bienvenida

Texto declarativo
canales de divulgacion y/o
empresas o colectivos a los que
se dirige

Texto declarativo
canales de divulgacion y/o
empresas o colectivos a los que
se dirige

Indicadores

Informe PRL

2T 2022

2T 2022

2T 2022

2T 2022

Plazos

3 TRIM
23

SEMESTRAL

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

ANUAL



Acordada

Acordada

Acordada

Objetivos Observaciones

Compromiso de la empresa en la Acordada
proteccion de las mujeres
victimas de violencia de género
implementado las ayudas
existentes y habilitando
procedimientos agiles de
concesion de sus derechos.

Analizar las necesidades de las
mujeres en materia de salud laboral
realizando las adaptaciones
necesarias para aplicar la perspectiva
de género (disponer de uniformes
para mujeres embarazadas y en
situacion de lactancia; contemplar en
el botiquin las necesidades derivadas
de la menstruacion; entre otras).

Revision de los procedimientos para
incluir la variable de género
(incluyendo riesgos psicosociales)
en la realizacién de la evaluacién y el
Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales y Salud Laboral.

Revisar las medidas especificas de
prevencion de riesgos laborales en el
caso de mujeres embarazadas y
durante el periodo de lactancia y/o
periodos de fertilizacién. Revision por
puestos de trabajo. Determinando que
puestos estan exentos de riesgos
para embarazadas, lactancia natural
y periodos de fertilizacion.

K-violencia de género.
Medidas que propone empresa

Juntamente con la Comisién
Negociadora o comisién de
seguimiento del Plan de Igualdad,
elaboracion de documento que
recopile los derechos laborales y de
seguridad social reconocidos legal o
por convenio a las victimas de
violencia de género, asi como el
procedimiento agil y eficaz de
solicitud de estos derechos. Donde se
priorizaran las necesidades de las
victimas.

Relacién de adaptaciones que se
han llevado a cabo, fechas y
lugares

Informe PRL
Informe de la adaptacion, si
procede.

Listado de puestos exentos de
riesgos para mujeres
embarazadas, en periodo de
lactancia y mujeres y hombres en
periodos de fertilizacion.

Indicadores

Documento elaborado
procedimiento
n? de casos y acciones llevadas
a cabo

3 TRIM ANUAL
23

3 TRIM ANUAL
23

3 TRIM ANUAL
23

Plazos

3T 2022 BIANUAL



Objetivos

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Observaciones

Acordada

Acordada

Realizaciéon de 1 campanhas anual
preventivas de la violencia de género
internas y externas. Como minimo la
campana del 25N.

Pagar un mes de némina adicional,
en concepto de retribucion
extraordinaria, en caso de que la
victima tenga que hacer una mudanza
por cambiar de poblacion.

La empresa complementara hasta el
100% del salario en caso de IT

Las victimas de violencia de género
tendran una reserva adicional de 1
ano respecto del derecho recogido en
el Estatuto de las trabajadoras y
trabajadores.
COMUNICACION

Medidas que propone empresa

1. Difundir entre el personal, el

presente Plan de Igualdad, su

diagnéstico asi como los logros
conseguidos.

Corregir imagenes y comunicacion
sexista que solo representa a un
sexo, de toda la documentacién
interna y de toda la informacion
externa de ASISTENZIA.

Imagen y/o contenido de la
campana

Difusion de las mismas en

redes, personas usuarias,
reuniones del personal, folletos

explicativos, etc
Fechas y nombre de las redes,
enlaces, etc

N¢ de casos, retribuciones
asignadas

N¢ de casos, retribuciones
asignadas

N¢ de casos de reservas
concedidas
n? de casos de incorporaciones a
las reservas concedidas

Indicadores

Relacion de acciones
informativas
quien las relaliza, centros, y
fechas. N2 de personas
asistentes.
Guia permisos plan de igualdad

Relaciéon de documentos e
imagenes corregidas

3T 2022

2T 2022

2T 2022

2T 2022

Plazos

2T 2022

3T 2023

ANUAL

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

BIANUAL



Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Eleccién de una guia inclusiva como
manual corporativo de entre las que
existen publicadas para el ambito
sociosanitario .

Comunicacion a todos nuestros
grupos de interés (Mutua, Calidad,
Formacion, et.) De nuestras politicas

referentes a igualdad y lenguaje

inclusivo al objeto de que los
materiales que realicen para nuestra
compania se adecuen a la misma.

Realizar un minimo de 2 campanas
anuales, (1 sera el 8M ) con
carteleria, dipticos...etc. Para la
sensibilizacién en género dirigidas a
todo el personal y a eliminar los
estereotipos de género que inciden en
las dificultades de desarrollo
profesional de las mujeres.

Revisar el lenguaje cuando se hable
de familias, parejas y progenitores/a
para no excluir a las familias
diversas (formadas por dos hombres,
dos mujeres, monoparentales,
monomarentales...)
Organizar, conjuntamente con la
CNPI, sesiones informativas
(asambleas) dirigidas al conjunto del
personal de la empresa en las que se
explique el por qué y los objetivos del
Plan de Igualdad. Posteriormente
evaluacidnes si procede.

Documento guia 4 TRIM
2022
Texto declarativo 4T 2022
canales de divulgacioén y/o
empresas o colectivos a los que
se dirige
3T 2022
Imagen y/o contenido de la
campana
Difusion de las mismas en
redes, personas usuarias,
reuniones del personal, folletos
explicativos, etc
Fechas y nombre de las redes,
enlaces, etc
Relacién de textos e imagenes 4 TRIM
revisadas 2022
Relacion de acciones 2T 2022

informativas
quien las relaliza, centros, y
fechas. N2 de personas
asistentes.
Convocatorias de la empresa

BIANUAL

PERMANENTE

ANUAL

BIANUAL

PERMANENTE



Objetivos

Asumir la responsabilidad de la
empresa en cuanto a su posicion
de agente de cambio en cuanto a

la igualdad real y efectiva

Acordada

Acordada

Observaciones

Acordada

Acordada

Acordada

Acordada

Divulgar a toda la plantilla de la
empresa para que conozcan las
medidas de flexibilizacion

Crear un canal/buzén de Igualdad de
Género, mediante el cual el personal
podra plantear sugerencias, quejas y
aportaciones, dirigidas a mejorar los
niveles de igualdad en la empresa

COMPROMISO DE LA EMPRESA

Medidas que propone empresa

Incluir el valor “igualdad” y su
definicién en los valores corporativos
de la empresa.

17. Formar internamente a la
Comision de Igualdad, los valores
buenas practicas a nivel externo y
ampliando los conocimientos sobre la
implantacion de un plan de igualdad y
nuevas actuaciones a llevar a cabo.

18. Publicitar o hacer visibles en las
ofertas de empleo, el compromiso de
ASISTENZIA CARE SERVICES 2015

S.L con la igualdad.

19. Incorporar en la web corporativa
un apartado especifico sobre igualdad
de oportunidades con informaciones y
contenidos sobre el papel relevante de

la mujer en el sector industrial como

articulos, logros, mujeres como
referentes, etc.

Relacién de acciones
informativas
quien las relaliza, centros, y
fechas. N° de personas
asistentes.
Convocatorias de la empresa

Descripcion del canal
relacion de aportaciones

Indicadores

Auditoria salarial

Informe de la formacién: n® de
personas asignadas, formadas,
desagregadas por categoria y
por sexo. Objetivos y epigrafes
del curso, fechas, horas y lugar.
Duracion del curso. Titulacion o
capacitacion de la persona que lo
imparte. Num de personas
pendientes de formar y razones y
planificacion futura

Relacién de canales, texto o
imagenes
num de personas que contactan
por cada uno de ellos

Detalle descriptivo o visual

2T 2022

2T 2022

Plazos

2T 2022

2T 2022

2T 2022

3 TRIM

PERMANENTE

SEMESTRAL

PERMANENTE

PERMANENTE

PERMANENTE

ANUAL



Acordada

Acordada

Semestralmente realizar el Actas reuniones de seguimiento 2T 2022
seguimiento por la Comisién de de la CNPI
Igualdad del grado de cumplimiento
del Plan.
Creacion del Departamento de Relacién de personas y cargos 2T 2022

Igualdad, detallar quienes forman
parte de la comisién de seguimiento.

SEMESTRAL

PERMANENTE



11. Seguimiento, Evaluacion y Revision del Plan

Siguiendo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de
Igualdad y su registro, en su articulo 9 se sefala la importancia del seguimiento, evaluacion y revisién
del Plan. Sin perjuicio de los plazos de revisiéon que puedan contemplarse de manera especifica, el

Plan de Igualdad debe ser revisado, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y

reglamentarios.

En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la

empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta

por razén de sexo.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicard la
actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
Ademas, las medidas del plan podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con
el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
accion que contenga en funcidén de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la

consecucion de sus objetivos.

La evaluacion, por ende, responde a tres cuestiones basicas:

Qué se ha hecho
(Resultados)

Qué se ha

Cémo se ha conseguido

hecho (Proceso) (Impacto)



Asi, para las acciones de seguimiento, evaluacién y revisiéon debera constituirse una Comision de
Vigilancia y Seguimiento del plan, con una composicion equilibrada entre mujeres y hombres. El
seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de igualdad deberd realizarse de forma

periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones.

No obstante, se realizara al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea
acordado por la Comision de Vigilancia y Seguimiento.

Composicion de la Comisién de Vigilancia y Seguimiento.

Representacion de la Plantilla

Nombre y apellidos DNI Cargo o Sindicato

Nombre y apellidos DNI Cargo

Las personas u érganos intervinientes en la evaluacion son los siguientes:



Direccién

. Personas o
Plantilla . e Comision
intervinientes

RLP

La direccion de la empresa, responsable Ultima de asegurar la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los recursos necesarios.

La Comision de Vigilancia y Seguimiento. Esta comisién recibird y analizara la informacion
relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra informacion

relativa a la ejecucion del plan a lo largo de toda su vigencia.

La representacién legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la
comision de seguimiento del plan de igualdad, recibira informacién sobre el contenido del

plan y la consecucion de sus objetivos.

La plantilla, la cual puede participar en la cumplimentacién de los cuestionarios que apoyaran

la elaboracion del informe de evaluacion.

El control y seguimiento de las Acciones de Mejora responde a los siguientes objetivos:

Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

Obtener informacion sobre el nivel de ejecucion, la adecuacién de recursos empleados, y el
cumplimiento del cronograma en referente a las acciones.

Detectar posibles obstéculos o dificultades en la implantacién.

Realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario, segun la
legislacion vigente y las necesidades de la empresa.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio

inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién. Con él se realiza el control y verificacion de que



la ejecucién de medidas se ajusta a las previsiones del plany, a la vez, sirve para detectar desajustes

y poder adoptar medidas correctoras, asi como comprobar:

El disefo de un calendario a seguir para la implantacién de cada medida del plan, asi como
los objetivos y los indicadores.

La designacién especifica de las personas responsables de la implantacién y seguimiento
del plan.

La descripcion de las atribuciones de la Comision de Vigilancia y Seguimiento.

La prevision de los sistemas de solucién de conflictos laborales en caso de discrepancia

sobre el cumplimiento o en caso incumplimiento de las medidas contempladas en el plan.

Con esto, para la realizacién de la evaluacion del Plan se utilizara una ficha, incluida a continuacion,
que facilitard la recopilacion de informacién cuantitativa y cualitativa con respecto a la ejecucion de
cada una de las medidas. Esta ficha sera cumplimentada por la persona o personas responsables
de la puesta en marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, a la Comision de Vigilancia y

Seguimiento. El documento, finalmente, diferenciara cuatro indicadores clave:

Indi r . . .
dicadores Indicadores Indicadores Indicadores

de .

. de resultado de proceso de impacto

seguimiento
Area de Actuacion
Fecha de Inicio Finalizacion

implantacion

Indicadores de seguimiento

Indicadores cualitativos Valor inicial (% 0 numérico) Valor actual (% o numérico)

Indicadores Cuantitativos



Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién

Indicar el motivo por el que
la medida no se ha iniciado
o completado totalmente

Indicadores de Proceso
Adecuacion de recursos
asignados

Barreras en la implantacion
Soluciones adoptadas
Indicadores de Impacto
Reduccién de
desigualdades

Mejoras producidas
Propuestas de futuro

Pendiente o En ejecucion ( Finalizada ( )
)

Falta de recursos humanos ( )

Falta de recursos materiales ( )

Falta de tiempo ( )

Falta de participacion ( )

Descoordinacién con otros departamentos ( )

Desconocimiento del desarrollo ()

Otros motivos (especificar):

Numero de participantes y documentacion acreditativa de ejecucion de la medida

Una vez evaluadas las acciones de mejora implementadas, se procedera a evaluar el impacto del

Plan de Igualdad a través de diferentes herramientas, tales como:

Reuniones con todas las personas que han participado en el Plan.

Realizacion de cuestionarios y encuestas a los colectivos mencionados.

Andlisis de la implementacion del Plan de Igualdad en una reunién de la Comision de Vigilancia

y Seguimiento.



Modelo de cuestionario de seguimiento

¢ Los datos recogidos estan claros? ¢ Son coherentes o se contradicen? 4En qué sentido?
¢ Faltan datos?

¢,Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ;el plan se
desarrolla correctamente?

¢ Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accién? ¢ Hay retrasos importantes?
Valorar los desajustes en general

¢Qué incidencias se han detectado? ;Coémo se han solucionado? ¢ Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
¢ Cuales? ;Se pueden modificar o eliminar?

¢ Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ;Se puede dar
respuesta? s Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas medidas
para darles respuesta?

¢ Se han implicado las personas esperadas en el proceso? 4 En el grado estimado? ¢Ha
habido resistencias? ¢ De qué tipo? ;Cémo se han solucionado?

Los recursos ¢ han sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢ Se
ha modificado?

¢ Se ha cumplido el calendario?

¢ Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? 4 Cuales?

En la dimension interna: ;Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la
empresa? s En qué areas? ;Hay cambios respecto de la percepcion de la igualdad? ¢ Se
han producido cambios en la cultura de la organizacién respecto a la igualdad? ;Y en los
procedimientos?

En la dimension externa: 4, Se han producido cambios en la imagen de la empresa? ¢En

la relacién con el entorno? 4 En las relaciones comerciales?

Finalmente, las conclusiones seran elevadas a un Informe de Seguimiento, siendo la Comision de
Vigilancia y Seguimiento la responsable de su realizacién y custodia. En caso de ser la evaluacion
final del Plan de Igualdad, el documento sera méas extenso, y contendra las conclusiones derivadas

del Plan finalizado.

Informe de seguimiento

2 Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas. Instituto de las Mujeres. 2021.



Datos generales:
Razon social
Fecha del informe
Periodo de analisis
Organo que lo realiza
Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion del
Plan de Igualdad
Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion, consecucion

de objetivos (Adjuntar fichas de seguimiento).

Informacion sobre el proceso de implantacion: Adecuacion de recursos, barreras y
soluciones adoptadas

Informacion sobre impacto: Objetivos conseguidos, cambios en la gestion y
correccion de desigualdades

Conclusion y propuestas

Informe para la evaluacion final

Datos generales:
Razén social
Fecha del informe
Periodo de analisis
Organo que lo realiza
Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion del
Plan de Igualdad
Informacion de resultados por cada area de actuacion

Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)
Nivel de realizacién de las acciones previstas en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)



Nivel de obtencién de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el
Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)
Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencién de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el
Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)
Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacién de las acciones previstas en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencién de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el
Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTQO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Informacion sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de

seguimiento de medidas.



Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion, consecucion
de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacién de los cuestionarios

cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direccién y la plantilla.

Valoracién general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas destacados
de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han

realizado, en su caso, las medidas previstas].
Informacion sobre el proceso de implantacion

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso
El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

Adecuacion de los recursos asignados.
Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas

Informacion sobre impacto

¢, Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢ Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢, Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢, Se han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la empresa?

Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de
igualdad.

Definir propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas tanto de
aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de

igualdad.



13. Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion y
revision.

Acuerdo de solucion extrajudicial de conflictos

El presente acuerdo se adopta a los efectos de encontrar una manera amistosa de solucion de
conflictos.

1. Objeto.

1. El presente Acuerdo tiene por objeto el mantenimiento y desarrollo de un sistema auténomo de
prevencion y solucion de los conflictos en el ambito de la negociacion, interpretacién y aplicacion del
Plan de Igualdad.

2. Se excluyen del presente Acuerdo todas las aquellas materias que no sean propias del Plan de
Igualdad.

3. Las partes firmantes estiman que la mediacién y el arbitraje previstos en este Acuerdo son
suficientes para considerar cumplido el deber de establecer procedimientos para solventar de
manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion del Plan de Igualdad, Especialmente
declaran que el procedimiento de arbitraje requerira el sometimiento voluntario de cada parte, salvo
lo especificado en el presente acuerdo.

2. Ambito del acuerdo

1. El presente Acuerdo sera de aplicacion en la totalidad del territorio en el que esté vigente el Plan
de Igualdad.

2. Este Acuerdo tendra vigencia desde la fecha de su firma, asi como durante toda la vigencia del
Plan de Igualdad.

3. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este Acuerdo cualquier
conflicto que surja en el seno de la negociacion del Plan de Igualdad, asi como durante el

seguimiento y vigencia del mismo.

4. El presente Acuerdo no incluye la solucion de conflictos individuales ni cubre los conflictos y
ambitos distintos a los recogidos en este articulo, que podran someterse a los procedimientos
previstos por acuerdos suscritos, o que puedan suscribirse, en los distintos ambitos autonémicos, o

que estén establecidos en los convenios colectivos de aplicacion.



3. Procedimientos.
1. Los procedimientos que se establecen en el presente Acuerdo son:

a) La mediacién, que sera obligatoria en los supuestos que posteriormente se determinan y
siempre que la demande una de las partes del conflicto o actuacion, salvo en los casos en
que se exija acuerdo entre ambas partes. La mediacion ante el organismo auténomo
competente sustituye a la conciliacion administrativa previa a los efectos previstos en los

articulos 63 y 156 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social.

b) El arbitraje, que sblo sera posible cuando ambas partes, de mutuo acuerdo, lo soliciten

por escrito.

2. En todo momento se podra acordar que el procedimiento de mediacién finalice en un arbitraje.

Igualmente, se podra instar al arbitro a desarrollar en su actuacion funciones de mediacion.
4. Principios rectores de los procedimientos.

Los procedimientos previstos en el presente Acuerdo se regiran por los principios de gratuidad,
celeridad, audiencia de las partes, imparcialidad, igualdad y contradiccion, respetandose, en todo
caso, el codigo ético del de la empresa, la legislacion vigente y los principios constitucionales.

Los procedimientos se ajustaran a las formalidades y plazos previstos en este Acuerdo y en las
disposiciones generales de interpretacién que adopte la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad,
siempre procurando la maxima efectividad y agilidad en su desarrollo.

5. Intervencion previa de la comision negociadora del Plan de Igualdad.

1. En los conflictos surgidos en el seno de la negociacion del Plan de Igualdad, sera preceptiva la

intervencién previa de la comision negociadora del mismo, sin la cual no podra darsele tramite.

Se entendera agotado el tramite de sumisién previa a la comisién negociadora, al que hace

referencia el parrafo anterior, una vez se haya obtenido respuesta de la misma.
6. Procedimiento de mediacion
1. La mediacion tiene por objeto solventar las diferencias para prevenir o resolver un conflicto.

2. Dicha mediacién sera desarrollada preferentemente por un érgano unipersonal o, caso de asi
elegirlo expresamente las partes, por un érgano colegiado de dos personas que podra elevarse a

tres por acuerdo entre las partes.



3. Las partes del procedimiento de mediacion haran constar documentalmente las divergencias
existentes y sus antecedentes, y sefialaran la cuestién o cuestiones sobre las que versara el
procedimiento. En todo caso, los datos e informaciones aportados seran tratados de forma

confidencial, y con plena observancia de lo dispuesto en la

Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los
derechos digitales.

4. El procedimiento de mediacion no estara sujeto a ninguna tramitacion preestablecida, salvo la
designacion de la persona o personas mediadoras y la formalizacion del acuerdo que, en su caso,

se alcance.

5. Instada la mediacion ante el 6rgano correspondiente, la primera reunién se celebrara en el plazo
maximo de diez dias habiles. En todo caso, los plazos podran ser ampliados o reducidos por mutuo

acuerdo de las partes.

6. Dentro del ambito del presente Acuerdo el procedimiento de mediacion sera obligatorio cuando lo
solicite una de las partes legitimadas, salvo en los casos que se exija el acuerdo de ambas partes.

7. El procedimiento de mediacién desarrollado conforme a este Acuerdo sustituye el tramite
obligatorio de conciliacién previsto en el articulo 156.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social,
dentro de su ambito de aplicacion y para los conflictos a que se refiere.

8. En todo caso, las partes podran acordar someterse voluntariamente al procedimiento de arbitraje
sin necesidad de acudir al tramite de mediacién. De la misma forma, las partes pueden habilitar,
desde un principio o durante el procedimiento de mediacién, a uno de los mediadores 0 mediadoras
para que arbitre todas o algunas de las materias objeto de controversia.

7. Sujetos legitimados para solicitar la mediacion.

1. Para las mediaciones previstas en este acuerdo, ambas partes deberan acreditar la legitimacion
indicada en el apartado siguiente.

2. Estaran legitimados para instar la mediacién de los conflictos recogidos cualquiera de las dos
representaciones -banco social y banco empresarial- que formen parte de la comision negociadora

del Plan de lgualdad.
8. Solicitud de la mediacion.

1. La promocién de la mediacién se iniciara con la presentacién de un escrito dirigido al Servicio

Interconfederal de Mediacion y Arbitraje.

2. La solicitud de mediacion debera contener los siguientes extremos:



a) ldentificacion y datos de contacto, incluida direccion de correo electrénico de:

— La parte solicitante y, en su caso, de quien ejerza su representacion debidamente
acreditada, con expresion de la fecha y firma.

— Los sujetos frente a los que se dirige la solicitud. En su caso, deberan identificarse los
sujetos colectivos que ostentan legitimacion para acogerse al procedimiento en el ambito de

la pretension.

— Las posibles partes interesadas en el procedimiento. En los supuestos en que resulte
procedente debera incluirse también la identificacion de las restantes organizaciones
empresariales y sindicales representativas en dicho ambito.

b) El objeto de la solicitud con especificacion de los hechos y razones que fundamentan la
pretension.

c) El colectivo de trabajadoras y trabajadores afectado por la solicitud y el ambito territorial

de la misma.

d) La acreditacion de la intervencién de la comisién paritaria, o de haberse dirigido a ella sin
efecto, y el dictamen emitido en su caso.

9. Procedimiento de arbitraje.

1. Mediante el procedimiento de arbitraje, las partes acuerdan voluntariamente encomendar a una
tercera persona y aceptar de antemano la solucién que éste dicte sobre el conflicto o cuestién
suscitada.

Requerira la manifestacién expresa de voluntad de ambas partes de someterse al laudo arbitral que
tendra caracter de obligado cumplimiento.

2. Las partes podran promover el arbitraje sin necesidad de acudir previamente al procedimiento de
mediacidn previsto en el capitulo precedente, o hacerlo con posterioridad a su agotamiento o durante
su transcurso. No obstante, lo anterior, las partes pueden instar en cualquier momento a la persona
encargada de llevar a cabo el arbitraje para que desarrolle, previamente a su actuacion como tal,

funciones de mediacion.

3. Una vez formalizado el compromiso arbitral las partes se abstendran de instar otros
procedimientos sobre cualquier cuestion o cuestiones sometidas al arbitraje, asi como de recurrir a

la huelga o cierre patronal.

10. Sujetos legitimados para solicitar el arbitraje.



Estan legitimados para instar el procedimiento arbitral, de mutuo acuerdo, conforme al tipo de
conflicto y al ambito afectado, los mismos sujetos que estan legitimados para instar el procedimiento

de mediacién.
11. Solicitud del arbitraje.

1. La promocion del procedimiento requerira la presentacion de un escrito ante el Servicio
Interconfederal de Mediacién y Arbitraje suscrito por los sujetos legitimados que deseen someter la

cuestion a arbitraje.
Dicho escrito debera contener:

a) La identificacion de la empresa o de los sujetos colectivos que ostentan legitimacion para
acogerse al procedimiento, incluida la direccion de correo electronico, fecha y firma.

En los supuestos en que resulte procedente, debera incorporar también la identificacién de
las restantes organizaciones empresariales y sindicales representativas en dicho ambito,
incluida la direccion de correo electrénico, a efectos de notificarles el compromiso arbitral por
si desean adherirse a él.

b) La designacion de la persona que llevara a cabo el arbitraje. En caso de no hacerse se
entendera delegada en la Direccion del organismo correspondiente.

c) Las cuestiones concretas sobre las que ha de versar el arbitraje, si éste es en derecho o
en equidad, su génesis, desarrollo y pretensién, las razones que la fundamenten y el plazo
para dictar el laudo arbitral. Las partes podran instar a la persona que ejerza el arbitraje a
dictar su laudo en base a la posicién final que le puedan presentar las mismas en una o

varias de las cuestiones concretas sometidas a arbitraje.
d) El compromiso de aceptacion de la decision arbitral.

e) El plazo dentro del cual habra de dictarse el laudo arbitral. Las partes podran establecer

plazos més breves.

A XX de de 202(...)
Firmantes:
POR LA PARTE SOCIAL Firma

POR LA EMPRESA



Anexo



Glosario

Accion positiva. Medida de caracter temporal que trata de corregir, prevenir o erradicar situaciones
de desigualdad que sufren las mujeres con respecto a los hombres y que suelen estar ancladas en
creencias, costumbres o roles sociales.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge:
“Articulo 11. Acciones positivas.

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

Androcentrismo. Modelo social que sitla al elemento masculino como prototipo, referente a imitar.
La experiencia de los hombres es interpretada como universal, despreciando y ocultando los
aprendizajes y experiencias de las mujeres. La historia y la realidad cotidiana se cuenta desde la
perspectiva masculina.

Discriminaciones directas. Tratar de forma desfavorable a un grupo de personas por motivos
expresamente prohibidos en el ordenamiento juridico nacional e internacional.

Discriminaciones indirectas. Criterios, medidas, normas e intervenciones sociales o politicas
formalmente neutras que resultan desfavorables para un grupo, puesto que no tiene en cuenta la
posicién inicial desigual de la que parte ese colectivo.

Discriminacion positiva. Modalidad de accion positiva que privilegia al colectivo desfavorecido.
Afecta principalmente al punto de llegada. Garantiza el resultado.

Estereotipos de Género. Los estereotipos de género se refieren a las ideas y creencias
comunmente aceptadas en la sociedad sobre cémo han de ser y comportarse hombres y mujeres.
Determinan las expectativas sociales

Género. 1. Categoria gramatical que sirve para clasificar a los sustantivos en masculinos y
femeninos y, en el caso de los adjetivos y determinantes, para establecer su concordancia. 2.
Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las bioldgicas) entre
hombres y mujeres, las cuales han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes
variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma.

Igualdad de derecho o formal. Equiparacion de hombres y mujeres mediante medidas legislativas
que, ademas, prohiben la discriminacién. Sin embargo, las inercias sociales siguen manteniendo las
barreras estructurales que dificultan el logro de la igualdad.

Igualdad de hecho o real. Designa la situacién social, econémica y politica en la que han
desaparecido las desigualdades construidas entre mujeres y hombres, permaneciendo las
diferencias biolégicas y las individuales entre las personas.

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Principio que se refiere a la necesidad de
garantizar que mujeres y hombres accedan a los recursos de forma igualitaria, compensando el



diferente punto de salida de las mujeres. Constituye la garantia de que mujeres y hombres puedan
participar en diferentes esferas (econdémica, politica, participacion social, de toma de decisiones) y
actividades (educacién, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.

Lengua. Sistema de signos exclusivamente linglistico; cdédigo que tenemos interiorizado en nuestra
memoria; convencion social, abstraccion.

Lenguaje. Sistema de signos y medio de comunicacion ya sea pictorico, gestual o linglistico entre
otros

Machismo. Actitud, forma de pensar o creencia que considera a los varones superiores a las
mujeres.

Mainstreaming. Término anglosajon que se utiliza para designar la integracion de la dimensién de
género en las politicas generales, de tal forma que el principio de igualdad se constituya en el eje
vertebrador de las mismas. Implica que se deben tener en cuenta las cuestiones relativas a la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma transversal en todas las politicas y
acciones, y no abordar este tema Unicamente bajo un enfoque de acciones directas y especificas a
favor de las mujeres.

Patriarcal. Una sociedad o cultura patriarcal es aquélla en la que se reconoce que la autoridad y el
poder corresponden al patriarca y se transmite de varén a varén. Ha supuesto el modo de mostrar
la diferente posicion social de hombres y mujeres, evidenciando el “poder” del sexo masculino
(patrimonio, patria potestad...) y la subordinacién del femenino.

Perifrasis. Circunlocucién; figura que consiste en expresar por medio de un rodeo de palabras algo
que hubiera podido decirse con menos o con una sola, pero no tan bella, enérgica o habilmente.

Politicas de Igualdad de Oportunidades. Son la instrumentalizacion de la igualdad de
oportunidades. Las intervenciones a partir de las cuales este principio, se lleva a la practica.

Principio de Igualdad. Principio juridico que ampara la igualdad entre los sexos y condena la
discriminacién. Viene a recordar que todas las personas somos iguales ante la ley. Es sinénimo del
principio de no discriminacion.

Salto semantico. Se produce cuando aparentemente se estd usando un masculino genérico y luego
resulta que era masculino especifico; Ej. Los empleados de la empresa pueden viajar con sus
esposas. Luego empleados se refiere a varones.

Sexismo. Es la conducta que lleva a actuar restando valor, rechazando o no tomando en
consideracion el papel de la mujer. El sexismo conlleva la asignacion de valores, capacidades y roles
de orden inferior a la mujer por razdén de su sexo.

Sexo. Condicion orgéanica, biolégicamente identificable, que diferencia a los seres animados en
hembras y machos.
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