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1. Presentacién de la empresa

Un referente en el sector

Proteccion Geriatrica es una empresa de ayuda a domicilio que fue creada en el 2005
con un equipo humano altamente formado, en el que se considera que vivir en casa
favorece el bienestar de las personas.

Es por ello por lo que trabaja 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 para poder prestar el servicio de ayuda a domicilio ya sea
municipal o a través de la dependencia, en distintas comunidades auténomas, como en la
Comunidad Valenciana, en Murcia, Castilla La Mancha, Madrid, Andalucia, Galicia,
Castilla y Ledn, La Rioja y Cantabria.

Asistenzia estd convencida de que el avance y los retos de nuestro actual entorno
conllevan la necesidad de concebir e implantar nuevos sistemas, disponer de personal
cualificado y mas integrado y gestionar con nuevos modelos para enfrentarse con ciertas
garantias de éxito a tales retos, por lo queha implantado la norma de calidad UNE-EN-
ISO 9001:2015, especifica para el SAD, la NORMA UNE 158.301:2015 y la UNE- EN
ISO14.001:2015 para la gestion de medio ambiente.

Asistencia a domicilio
En la empresa se cuenta con una amplia experiencia en el sector publico, ya que
gestionamos el servicio de Ayuda a Domicilio de mas de 20 Ayuntamientos, como es el
caso de Santa Pola, Javea, |bi, Pedro Mufioz, Moafa, Lalin...
Ademés, trabaja en base a un modelo de gestién avanzado que cumple minuciosamente
con las siguientes directrices:

o Todo el personal aporta formacién y experiencia sélida y adecuada.

o Posee seguro de responsabilidad civil.
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e Cumplimento sélido de la RGPD, asi como de la legislacién en Prevencién
de Riesgos Laborales.

Cumplimos normativas de calidad.

Adaptacién al servicio y garantia de continuidad en el servicio.

Seguimiento personalizado.

Teléfono disponible las 24 horas para emergencias.

Trabaja con GESAD y CIBERSAD, programas informdticos lider en el
sector.

Servicios de tipo personal.

Trabajamos con una metodologia basada en valores que creemos fundamentales:

calidad, profesionalidad, seriedad, honradez, trasparencia y eficacia.

Ofreciendo una amplia gama de servicios de tipo personal: aseo personal, cambios

posturales, movilizaciones...

Servicio de tipo doméstico.

Donde el personal con titulacion pretende facilitar a la persona usuaria la realizacién de

tareas y actividades que no puedan realizar por si solas, sin interferir en su capacidad de

decision y apoyar en la a autonomia personal y familiar.

Servicio de tipo educativo.

Tareas encaminadas a fomentar la participacion de la persona usuaria en su comunidad y

en actividades de ocio y tiempo libre, asi como otras tareas especificas que se indiquen

en los proyectos de intervencion.

Otros servicios.
Asistenzia en pro de mejorar la calidad del servicio a las personas usuarias, puede
realizar otros servicios, si asi han sido ofertados por la empresa, tales como:

- Servicios complementarios: podologia, peluqueria, fisioterapia...

- Servicio de préstamo gratuito de ayudas técnicas.

- Limpiezas de choque.

- Servicio de teleasistencia.

- Monitorizacién de domicilios.
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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 gestién
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 gestibn medioambiental. La RSC es
un concepto transversal que afecta a distintos ambitos de gestién de la empresa, por lo
que las actividades desarrolladas en el marco de la RSC han de estar:

e Vinculadas a la actividad basica de la empresa
e Tener una vocacién de permanencia

e Implicar un compromiso de la alta direccion

Los valores de nuestra empresa han evolucionado hacia un codigo 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 cred nuestra corporacion.

Es fundamental sefalar la importancia de la percepcién 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 Céritas.

Asistenzia mantiene un acuerdo de colaboracion con Caritas, donde ofrecemos de
manera gratuita horas de auxiliares de ayuda a domicilio para realizar el servicio de aseo
personal a las personas que lo necesiten en los Centros de Acogida de Personas Sin
Hogar de Elche y Orihuela. Ofreciendo también charlas formativas en el programa de
formacién y colaborando para la contratacion de personas en riesgo de exclusion social

gue han realizado la formacion en Caritas.
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Mision
Contribuir a la construccion 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.

Vision
Ser una organizacion orientada por valores, reconocida como lider en la promocién del

ejercicio de derechos y la plena ciudadania de personas en situacién 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, cooperacién, didlogo, vocacién de impactar con eficacia, eficiencia y
sostenibilidad, orden, constancia, rigor.

3. Proteccion Geriatrica 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 relacion de las mujeres con el mundo profesional no ha sido facil, como tampoco lo ha
sido el camino emprendido por tantas mujeres que se han adentrado en esos entornos
dominados por los hombres. Aunque muchos de los obstaculos con los que se

encontraron estan hoy superados, aun 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 eliminacion de la pobreza hasta el combate al cambio



https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/
http://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/
http://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/
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climatico, la educacion, la igualdad de la mujer, la defensa del medio ambiente o el disefio
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 Proteccion Geriatrica 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, arbitrdndose los correspondientes sistemas de
seguimiento con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre

mujeres y hombres y por extensién, 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
gestién de personas.

La Direccion 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
seleccion y promocion del personal, condiciones de trabajo y empleo, salud laboral,
formacioén y desarrollo, aspectos retributivos y ejercicio corresponsable, conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral, entre otros.

En Proteccion Geriatrica se fomenta una cultura de responsabilidad y trabajo en equipo,
lo que implica cuidar las relaciones interpersonales en un marco de colaboracién vy
valoracion de las companeras y companeros, asi como del respeto mutuo entre el

personal que ocupa los diferentes niveles jerarquicos.
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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
situacién que pudiera atentar contra la dignidad de cualquier persona de la organizacion,

indistintamente de su posicion 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 razon de su sexo, edad, estado civil, raza,

condicion sexual, nacionalidad, religion o estado fisico.
4. Normativa

El articulo 14 de la Constitucion espariola proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién 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 eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la muijer,
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y
ratificada por Espafa 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.
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La incorporacién de la mujer al trabajo ha motivado uno de los cambios sociales mas
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 Organica 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 aplicacion horizontal a
todas las politicas publicas ya sean nacionales, autonémicas 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 continuacién, se enumeran algunas de las disposiciones normativas mas relevantes
en materia de igualdad en el &mbito de la empresa’.

Nacional

e Articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espafiola de 1978

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

e Ley 39/1999 , de 5 de noviembre, para promover la conciliacion 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.

o 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.

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

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/home.htm
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o 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 Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.

¢ 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 concesion y utilizacién
del distintivo «lgualdad en la Empresa».

¢ Real Decreto 1615/2009 , de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y
utilizacién del distintivo «Igualdad en la Empresa».

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

o 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.

o Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.

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

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



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
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/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
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Articulos 8, 153 y 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea y
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea DOUE 30.03.2010.
Articulos 20, 21 y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea .

Directiva 79/7/CEE del Consejo , de 19 de diciembre de 1978, relativa a la
aplicacién 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 aplicaciéon del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacién (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
Comision 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

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 .



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://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.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/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
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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, planificacion, comunicacion, diagnostico.

Compromiso de la Direccion de Proteccion Geriatricapara el disefio e
implementacion del Plan de Igualdad.

Nombramiento de las personas responsables de llevar a cabo el plan. Apoyo de
una consultoria externa especializada (GrupPitagora).

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

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

Fase 2: Elaboracion del Plan de Igualdad.

o Definicién de objetivos y metas a alcanzar. Planificacion temporal.

e Acciones positivas para conseguir los objetivos.



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/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CCPR.aspx
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e Indicadores cuantificados para la evaluacion del proceso. Resultados
previstos.

e El seguimiento y la evaluacion.
Fase 3: 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 técnicay organigrama

Los datos generales de la empresa son los siguientes:

DATOS DE CONTACTO

Razon Social PROTECCION GERIATRICA 2005, S.L. S.A.U

CIF B-53.977.013

Domicilio Social Calle Vicente Blasco Ibanez 18— Bajo, Elche / Elx
03201 Alicante / Alacant.

Forma Juridica SL

PERSONA RESPONSABLE ENTIDAD

Nombre Maria Dolores Montoya Garcia y José Juan Montoya
Garcia

ACTIVIDAD

Sector Servicios sociales sin alojamiento
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Determinacion de las partes. Constitucion de la

Comisidon Negociadora

Para el desarrollo de las distintas fases de la creacién e implementacion del plan, desde

Proteccion Geriatricase ha constituido la Comision Negociadora para el Plan. Dicha

Comision se responsabiliza del diseno, implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad

de Oportunidades para Mujeres y Hombres en la empresa. Estas personas disponen

de tiempo y disponibilidad para su adecuada participacién y dedicacion 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 o por cualquier otra razon 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 difusion dentro de la empresa de los valores y practicas en que se
basa la igualdad, asi como la promocion de la representacion equilibrada de
ambos sexos en todos los drganos y cargos de responsabilidad de la empresa.

El seguimiento y la actualizacion del | Plan de Igualdad, elaborando propuestas de
acciones de futuro.
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En esta Comisién se ha delegado la necesaria autoridad de decision con relacion a la
igualdad, que permita avanzar en la implementacién a un buen ritmo de intervencion. Los
miembros de la Comisién 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 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,
promocién y participacion de las actividades impulsadas en este marco.La Comision
Negociadora tendra competencias en:

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

e Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

e [dentificacion 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.
e Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el sequimiento y evaluacion del grado de

cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

e 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, depdosito y publicacion.

e 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.
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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 Negociadora queda reflejada en la

correspondiente Acta de Constitucion, anexada al presente Plan.

8. Ambito personal y territorial

El Plan se dirige a la totalidad de la plantilla en cualquiera de sus sedes,
ESPECIFICANDO QUE EL AMBITO ES NACIONAL.

9. Ambito temporal

La Vigencia del Plan sera de 4 afnos, desde su firma el 12 de Diciembre de 2022 hasta
el 12 de Diciembre de 2026.




DIAGNOSTICO
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10. Diagndstico de la situacion actual de la empresa

Segunel 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 diagndstico de situacion, tendentes a

alcanzar en la organizacion la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

10.1. Objetivo y finalidad

De manera general, el diagnédstico tiene como objetivo identificar la situacion en la que
se encuentra la empresa en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres.

El diagndstico se orienta hacia:

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

Visibilizar la situacion base de la plantilla y detectar cualquier posible segregacion.
Analizar los efectos que para las mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades y condiciones laborales.

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

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

10.2. Personas y 6rganos intervinientes

Los/as intervinientes en la realizacion del |l Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres son los/as siguientes:

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

Direccion de la empresa y Recursos Humanos: La implicacion de la direccién de la
empresa, asi como de los/las responsables de la gestion de personas, es fundamental
en la obtencién de informacién fidedigna para la realizacion del diagnéstico.
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Equipo Consultor especializado en Igualdad: el presente Plan esta4 asesorado por
GrupPitagora, empresa consultora de recursos humanos e igualdad dotada de un
equipo técnico con quince afos de experiencia en este ambito. Se ha dispuesto la
composicion 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.

La plantilla: Las trabajadoras y trabajadores pueden participar en la cumplimentacién
de cuestionarios sobre la teméatica.

10.3. Desarrollo de actuaciones para la elaboracién del informe de diagnoéstico.

Disefiar un diagndstico exhaustivo aporta una base sélida para construir un diagnéstico

fiable y valido. El desarrollo de las actuaciones ha seguido el siguiente itinerario:

Fase 1: Planificacion. En esta fase se procede a la designacion del personal que
proporcionara la documentacion y se informa a la plantilla del comienzo de la fase de
Diagnéstico, ya que podra participar de manera activa: la recopilacion de informacion
ha sido gestionada por el departamento de recursos humanos y el departamento de
administracion.

Fase 2: Recopilacion de informacion. Se ha recogido toda la informacion y
documentacion disponible a través de herramientas especializadas con las siguientes
caracteristicas:

e Se presenta desagregada por sexos.

e« Abarca el area cuantitativa, cualitativa y de percepcion de la plantila y del
departamento de Recursos Humanos

e Se han revisado manuales corporativos, la pagina web, noticias, ofertas de empleo
y se ha recibido informacién verbal a través de reuniones y contactos telefonicos.

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



https://www.grup-pitagora.com/
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Fase 4: Informe del diagndstico. Se ha elaborado un informe diagndstico que resume
el andlisis llevado a cabo y las principales conclusiones y propuestas.

10.4. Datos analizados
Tras la modificacién de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad
Efectiva de mujeres y hombres con la publicacion 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 dmbitos 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 diagnostico estan desagregados
por sexo, constando de las siguientes areas:
e Proceso de seleccion y contratacion.
¢ Clasificacion profesional.
e Formacion.

e Promocion profesional.

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

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

¢ Infrarrepresentacion femenina.

¢ Retribuciones.

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

e Comunicacion y uso del lenguaje.
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¢ Mujeres en situacion o riesgos de exclusidon social, incluida la violencia de
género.

El diagnostico 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 informacion

Fecha de Inicio Fecha fin
Enero 2021 Diciembre 2021

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

10.7 Analisis de los datos cuantitativos y cualitativos
Plantilla disgregada por sexos

1010 96,28% 39 3,72% 1049
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Como se observa en los datos recogidos de la plantilla a nivel global, la presencia

masculina es significativamente inferior a la femenina con un 3.72% de hombres frente a

un 96.28% de mujeres. La distribucion la consideramos paritaria cuando nos movemos en

intervalos de porcentajes del 40-60%.

A continuacion, se resefnan los datos diferenciados por centros de trabajo.

Centro 1
Mujeres
6

Centro 2
Mujeres
7

Centro 3
Mujeres
63

Centro 4
Mujeres

Almassora

% Hombres %
100,00% O 0,00%
Carlet

% Hombres %
87,50% 1 12,50%

Cuadrillas Ahana y Gorbeialdea

% Hombres %
96,92% 2 3,08%
Denia

% Hombres %

Total

Total

Total

65

Total
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Centro 5
Mujeres
30

Centro 6
Mujeres
8

Centro 7
Mujeres
28

Centro 8
Mujeres
34

Centro 9
Mujeres
18

Centro 10
Mujeres
66

Centro 11
Mujeres
29

ccoo

habitat

92,31% 1

El Campello

% Hombres
93,75% 2
Godella

% Hombres
100,00% O
Guadalcanal

% Hombres
100,00% O

Ibi

% Hombres
97,14% 1

Javea

% Hombres
100,00% O

Lalin

% Hombres
88,00% 9
Manises

% Hombres
90,63% 3

)
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7,69%

%
6,25%

%
0,00%

%
0,00%

%
2,86%

%
0,00%

%
12,00%

%
9,38%
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Total
32

Total

Total
28

Total
35

Total
18

Total
75

Total
32



Centro 12
Mujeres
73

Centro 13
Mujeres
48

Centro 14
Mujeres
6

Centro 15
Mujeres
36

Centro 16
Mujeres
2

Centro 17
Mujeres
2

Centro 18
Mujeres

18

Centro 19

CCO0 Fxfe ([ ¢
Publicos

habitat

Moana

% Hombres
96,05% 3
Méstoles

% Hombres
96,00% 2

Oficina Alicante

% Hombres
54,55% 5

Santa Pola

% Hombres
90,00% 4

Oficina Valencia
% Hombres
100,00%

oficina Castellon

% Hombres
100,00% O
Oropesa

% Hombres
100,00% O

Pedro Munoz
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WWW.Cigservizos.org

%
3,95%

%
4,00%

%
45,45%

%
10,00%

%
0,00%

%
0,00%

%

0,00%
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Total
76

Total
50

Total
11

Total
40

Total

Total

Total

18



Mujeres

49

Centro 20
Mujeres
5

Centro 21
Mujeres
32

Centro 22
Mujeres
12

Centro 23
Mujeres
26

Centro 24
Mujeres
151

Centro 25
Mujeres
167

Centro 26
Mujeres
10

Centro 27
Mujeres
4

HL= .
habitat

% Hombres %

100,00% O 0,00%

Poble Nou de Benitatxell
% Hombres %

100,00% O 0,00%

Puerto Lumbreras

% Hombres %

100,00% O 0,00%
Teulada

% Hombres %

100,00% O 0,00%
Torrevieja

% Hombres %

96,30% 1 3,70%
Vilalba

% Hombres %

99,34% 1 0,66%
Barakaldo . Fin licitacién 31/10/2021
% Hombres %

97,66% 4 2,34%
Benissa. Fin licitacion : 03/08/2021
% Hombres %

100,00% O 0,00%

Canet. Fin licitacion: 08/12/2021
% Hombres %
100,00% O 0,00%

SERVIZ0S
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Total

49

Total

Total
32

Total
12

Total
27

Total
152

Total
171

Total
10

Total
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Centro 28 Carcaixent. Fin licitacion: 31/12/2021
Mujeres % Hombres % Total
12 100,00% O 0,00% 12

Centro 29 Lorqui. Fin licitaciéon: 31/10/2021
Mujeres % Hombres % Total
11 100,00% O 0,00% 11

Centro 30 Castellon Plana Alta. Fin licitacion : 19/07/2021
Mujeres % Hombres % Total
18 100,00% O 0,00% 18

Centro 31 Sollana. Fin licitacion: 31/08/2021
Mujeres % Hombres % Total

5 100,00% O 0,00% 5
Centro 32 Villajoyosa. Fin licitacion: 15/09/2021
Mujeres % Hombres % Total

22 100,00% O 0,00% 22

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

Datos de la representacion legal de los/las trabajadores/as

Sindicato Mujer Hombre % de representacion
UGT 9 0 32,14%
cCcoo 10 0 35,71%
uso 2 0 7,14%
ELA 1 0 3,57%
CIG 6 0 21,43%
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Total 28 0 100,00%

Con respecto a la Representacion Legal de la Plantilla, continua siendo un reflejo de la
feminizacién de la plantilla, no apareciendo, en el momento presente, ningin hombre

dentro de la misma.

Proceso de seleccion de personal y contratacion: movimientos de personal
La seleccién de personal es una funcion exclusiva del departamento de direccién. Una
vez detectadas las necesidades de personal por la persona responsable de recursos

humanos, se realizara una descripcion del perfil por competencias, teniendo en cuenta:

e Las necesidades del puesto a cubrir.
e El pliego de condiciones de la vacante (en caso de licitaciones publicas) o de la
entidad privada que solicita el servicio.

La obtencidn y recopilacion de los curriculos sera a través de la solicitud curricular a
diferentes entidades, ademas de tener un apartado especifico dentro de la web para que
las personas puedan postularse a nivel general, 0 a puestos predeterminados.

Las candidaturas pasaran las entrevistas necesarias con el fin de depurar la idoneidad de
su perfil con el puesto requerido desde un punto de vista competencial y ergondémico,
dentro del departamento de Recursos Humanos, asi como otros departamentos que
colaboren, entre lo que aparece la Direccion de la empresa en casos puntuales.

PROTECCION GERIATRICA garantiza la igualdad de oportunidades en el acceso a la
empresa sin ningun tipo de barrera u obstaculo por cuestiones personales como el sexo
de la persona. No obstante destacar por el sector en el que desarrolla la actividad, la
presencia de candidaturas femeninas que se presentan en los procesos de seleccion es

significativamente superior a las masculinas.
Incorporaciones y bajas
Tabla que recoge las incorporaciones en el Ultimo ano

Aiho Mujeres %V %H Hombres % V %H Total
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Afio 487  100,00% 9644% 18 100,00% 3,56% 505
2021
TOTAL 487  100,00% 96,44% 18 100,00% 3,56% 505

Con respecto a las incorporaciones, desde el punto de vista horizontal la presencia de
mujeres es significativamente superior en el Ultimo afo, con un 96.44% de las nuevas

entradas de personal.

Altas por categorias

Altas por categorias Mujeres %V %H Hombres % V %H Total
Auxiliar SAD 461 94,66% 96,85% 15 83,33% 3,15% 476
Coordinador/a 20 4,11% 90,91% 2 11,11% 9,09% 22
Ayudante 2 0,41% 100,00% O 0,00% 0,00% 2
Coordinador/a

Oficial 1 0,21% 100,00% O 0,00% 0,00% 1
administrativa/o

Trabajador social 3 0,62% 75,00% 1 5,56% 25,00% 4
Total 487 100,00% 96,44% 18 100,00% 3,56% 505

Tipo de contrato en las incorporaciones de el ultimo afio

Tipo de contrato Mujer %V %H Hombres % V %H Total
es

Temporal a tiempo 25 5,13% 92,59% 2 14,29% 7,41% 27
completo

Temporal a tiempo 304 62,42% 96,20% 12 85,71% 3,80% 316
parcial

Fijo discontinuo 1 0,21% 100,00% 0,00% 0,00% 1

Indefinido a 40 8,21% 100,00% 0,00% 0,00% 40

tiempo completo
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Indefinido a 117 24.02%

tiempo parcial

TOTAL 487 100,00%
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SERVIZ0S
96,69% 4
96,44%

28,57%

100,00%

3,31%

2,77%

121

505

Con respecto al tipo de contrato, la temporalidad es la contratacion mas frecuente en

ambos sexos, apareciendo Unicamente mujeres en la contratacion indefinida.

Tabla que recoge las bajas definitivas en el Ultimo afo

Aio Mujeres %V %H Hombres
ano 421 100,00% 96,78% 14
2021
TOTAL 421 100,00% 96,78% 14
Tipo de Bajas definitivas Mujer %V %H
es
Jubilacién 1 0,24% 100,00
%
Despido 7 1,66% 87,50
%
Finalizacion de contrato 98 23,28 96,08
% %
Abandono voluntario 21 4,99% 95,45
%
Cese no superar periodo 37 8,79% 90,24
prueba %
Fin licitacion 249 59,14 98,42
% %
Otros (mortalidad, 8 1,90% 100,00

% V
100,00%

100,00%

Hombr
es

%H
3,22%

3,22%

% V

0,00%

7,14%

28,57
%
7,14%

28,57
%
28,57
%
0,00%

Total
435

435

%H

0,00
%
12,50
%
3,92
%
4,55
%
9,76
%
1,58
%
0,00

Tot
al

102

22

41

253
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incapacidad...) Y% Y%
TOTAL 421 100,00 96,78 14 100,00 3,22 435
% % % Y%

Los datos estadisticos del afo 2021 nos muestran que existen diferencias en las bajas
definitivas desde una perspectiva de género, siendo mayores las bajas femeninas, con
una tasa de baja superior a la de incorporacion (96.44% de incorporacién femenina,
96.78% de bajas femeninas).

El motivo mas generalizado de baja definitiva es la finalizacion de una licitacion, donde no
hay equilibrio desde una perspectiva de género, con un 59.14%% dentro de la plantilla
femenina y un 28.57% dentro de la masculina.

Los abandonos voluntarios, por otro lado, han sido eminentemente masculinos (28,57%)
frente al nivel de 8.79% de las mujeres.

Bajas por categoria
Baja por categorias  Mujer %V %H Hombr %V  %H Total

es es
Auxiliar SAD 402 9549 97,10 12 85,71 290 414
% % % %
Coordinador/a 14 3,33 9333 1 714 6,67 15
% % % %
Auxiliar 1 0,24 50,00 1 7,14 50,00 2
administrativo/a % % Y% %
Trabajador/a social 3 0,71 100,00 0,00 3
% Y% Y%
Peluquera 1 0,24 100,00 0,00 1
% % %
Total 421 96,78 96,78 14 3,22 3,22 435

% % % %
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Bajas por tipo de contrato
Tipo de contrato Mujer
es

Indefinido  tiempo 61
completo

Indefinido  tiempo 121
parcial

Temporal tiempo 8
completo

Temporal tiempo 231
parcial
TOTAL 421

Publico

%V %H
14,49 98,39
% %
28,74 97,58

Y%

Y%

1,90% 100,00

%

54,87 95,85

%

100,

%

%
00 96,78
%

) ([

_ SERVIZOS

WWW.Cigservizos.org

Hombr
es

14

MOTIVOS BAJAS DEFINITIVAS POR CATEGORIA

Jubilacién
Baja por categorias Mujer
es
Auxiliar SAD 1
Coordinador/a 0
Auxlias 0
administrativo/a
Trabajador/a 0
social
Peluquera 0
TOTAL 1

Despido

%V

100,00
%

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

100,00
%

%H

100,00
%

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
100,00
%

Hombr

es
0
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% V
7,14%
21,43
%
0,00%
71,43
%

100,00
%

% V

0,00%

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

%H

1,61
%
2,42
%
0,00
%
4,15
%
3,22
%

%H

0,00%

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

Total

62

124

241

435

Total
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Baja por categorias Mujer %V %H Hombr %V %H Total

es es
Auxiliar SAD 4 57,14 100,00 O 0,00% 0,00% 4
% %
Coordinador/a 3 42,86 0,000 O 0,00% 0,00% 3
%
Auxlias 0 0,00% 0,00% 1 100,00 100,00 1
administrativo/a % %
Trabajador/a 0 0,00% 0,006 O 0,00% 0,006 0
social
Peluquera 0 0,00% 0,006 O 0,00% 0,00%
TOTAL 7 87,50 100,00 1 0,00% 0,00%
% %

Finalizacion contrato

Baja por categorias Mujer %V %H Hombr %V %H Total

es es
Auxiliar SAD 97 98,98 96,04 4 0,00% 0,00% 101
Y% %
Coordinador/a 1 1,02% 0,00% O 0,00% 0,00% 1
Auxlias 0 0,00% 0,006 0 0,00% 0,006 0
administrativo/a
Trabajador/a 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00% O
social
Peluquera 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00% O
TOTAL 98 96,08 96,04 4 0,00% 0,00% 102
Y% %

Abandono voluntario
Baja por categorias Mujer %V %H Hombr %V %H Total
es es
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Auxiliar SAD 12 57,14
%
Coordinador/a S 23,81
%
Auxlias 0 0,00%
administrativo/a
Trabajador/a 3 14,29
social %
Peluquera 1 4,76%
TOTAL 21 95,45

%
Cese por no superar periodo prueba

Baja por categorias Mujer %V
es
Auxiliar SAD 37 100,00
Y%
Coordinador/a 0 0,00%
Auxlias 0 0,00%
administrativo/a
Trabajador/a 0 0,00%
social
Peluquera 0 0,00%
TOTAL 37 90,24
Y%
Fin licitacion

Baja por categorias Mujer %V
es
Auxiliar SAD 243 97,59
%

SERVIZ0S

WWW.Cigservizos.org

100,00
%
0,00%

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

%H
90,24
%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
90,24

%

%H

98,38
%

Hombr
es

Hombr
es

UsSe

UNION SINDICAL OBRERA

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%

% V

0,00%

Federacion
Atencién a la
Ciudadania

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%

%H

0,00%

12

22

Total

41

41

Total

247
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Coordinador/a 5 2,01% 0,00 O 0,00% 0,00% 5

Auxlias 1 0,40% 0,00% O 0,00% 0,00%

administrativo/a

Trabajador/a 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00% O

social

Peluquera 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00% O

TOTAL 249 98,42 98,38 4 0,00% 0,00% 253
Y% %

Otros (mortalidad/Incapacidad)
Baja por categorias Mujer %V %H Hombr %V %H Total

es es
Auxiliar SAD 8 100,00 100,00 O 0,00% 0,00% 8
Y% %
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% O 0,00%  0,00%
Auxlias 0 0,00% 0,006 0 0,00% 0,00%
administrativo/a
Trabajador/a 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00% O
social
Peluquera 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00%
TOTAL 8 100,00 100,00 O 0,00%  0,00%
Y% Y%

Clasificacion Profesional
Distribucion por categorias profesionales

Denominacion  Mujeres % V % H Hombres %V %H Total
categorias
Administrado 0 0,00% 0,00% 1 2,56% 100,00% 1

r/a




cherncic’m
Atencién a la

Cludndnnlo
Servmlos 1
Publicos

_ SERVIZOS

y L
h a b Itat Wwww.cigservizos.org UNION SINDICAI. OBRERA

Coordinador/ 34 3,37% 89,47% 4 10,26% 10,53% 38
a

Ayudante 3 0,30% 100,00% O 0,00% 0,00% 3
coordinacion

Aux.SAD 961 95,15%  96,88% 31 79,49%  3,13% 992

Oficial 1 0,10% 50,00% 1 2,56% 50,00% 2
administrativo/a

Titulado/a 1 0,10% 100,00% O 0,00% 0,00% 1
superior

Peluquero/a 1 0,10% 100,00% O 0,00% 0,00% 1

Trabajador/a 8 0,79% 88,89% 1 2,56% 11,11% 9
social

Auxiliar 1 0,10% 50,00% 1 2,56% 50,00% 2
administrativo/a
TOTAL 1010 100,00% 96,28% 39 100,00% 3,72% 1049

La mayor concentracion de mujeres esta dentro de la categoria de Auxiliar ayuda
domicilio (95.15%), al igual que los hombres (79.49%), por lo que aparece paridad desde
la perspectiva de género.

En general, la presencia de mujeres se distribuye a lo largo de todas las categorias,

aunque se sefnalara la infrarrepresentacion en el apartado correspondiente.
Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios.

Categoria Nivel de Mujer %V %H Hombr %V %H Tot

profesional estudios es es al
Administr  Sin 0,00% 0,00% 0
ador/a estudios
Primarios 0,00% 0,00%

Secundari 0,00% 0,00%
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Ayudante
coordinacio
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ios

Sin

estudios
Primarios
Secundari

0S

Universitar 34 3,37%
ios

Sin

estudios
Primarios
Secundari

0S

Universitar 3 0,30%
ios

Sin

estudios

Primarios

961 95,15

oS %

Secundari

Universitar

ios

Sin

estudios
Primarios
Secundari 1 0,10%

oS
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0,00% 1 2,56% 100,00
%

0,00%

0,00%

0,00%

3,37% 4 10,26 10,53

% %

0,00%

0,00%

0,00%

0,30% 0,00%

0,00%

0,00%

95,15 31 79,49  3,13%

% %

0,00%

0,00%

0,00%

0,10% 1 2,56% 50,00
%
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Peluquero/
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Universitar
ios
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Primarios
Secundari
0S
Universitar = 1 0,10%
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estudios
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Universitar 8 0,79%
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0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

0,10%

0,00%

0,00%
0,10%

0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

0,79%

0,00%

0,00%
0,10%

0,00%

1
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%

2,56% 50,00
%
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ios
Sin 0,00% 0
estudios
Primarios 0,00%
Secundari 0,00%
0S
Universitar 0,00% 0
ios
TOTAL 1010 100,00 100,00 39 100,00 3,72% 104

% % % 9

No existe ningun impedimento a que las mujeres, segun esta informacién, 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.

Formacion Del Personal
La formacién en materia de igualdad de oportunidades ha sido realizada por profesionales
especificos en el ambito:




CCO0 i

habitat

MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA,
RELACIONES CON LAS CORTES E IGUALDAD

INSTITUTO DE LA MUJER Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Carlos Marti La Pefia
con D.N.I: 53025338X
Ha realizado con aprovechamiento el curso, impartido en |a modalidad online,
sobre:
Sensibilizacion en igualdad de oportunidades
Organizado por el Instituto de la Mujer y Para la Igualdad de Oportunidades
y cofinanciado por el Fondo Social Europeo, de una duracién de 30 horas , con

los contenidos que se indican en el reverso, realizado entre el 30 de octubre
v el 26 de diciembre de 2018

¥ para que consie, lo certifica en Madrid, 2 26 de diciembre de 2018

El subdirector general de programas del Instituto de la Mujer y para
Ia Igualdad de Oporiunidades

Fdo. Luis Simo Moreno
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Sensibilizacion en igualdad de oportunidades

DURAGION: 30 Horas

CONTENIDOS

e

w

-

@ o

Coneegtos bisicos en tomo a la igualdad de eportunidades entre mujeres y
hombres

Acciones para promover la igualdad de oportunidadss enfre mujeres y hombres
desde los organismos intemacionales

Politicas para |a igualdad de aportunidades entre mujeres y hombres en
nuestro pais

Andlisis de la situacién socioecondmica de las mujeres en nuestre pals
Comunicacidn: introduceidn a la comunicacién no sexista

Vielencia de género
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MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA,
RELACIONES CON LAS CORTES E IGUALDAD

INSTITUTO DE LA MUJER Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

EDGAR LINERO GOMEZ

con D.N.L: 74235603K

Ha realizado con aprovechamiento el curso, impartido en la modalidad online,
sobre:

Formacioén para la implantacién en planes y medidas de
igualdad en las empresas

Organizado por el Instituto de la Mujer y Para la Igualdad de Oportunidades
y cofinanciado por el Fondo Social Europeo, de una duracién de 30 horas , con
los contenidos que se indican en el reverso, realizado entre el 4 de diciembre
v el 29 de enero de 2019

Y para que conste, lo certifica en Madrid, 2 30 de enero de 2019

El subdirector general de pregramas del Instituto de la Mujer y para
la lgualdad de Oporiunidades

Fdo. Luis Simo Moreno
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Formacidén para la implantacién en planes y
medidas de igualdad en las empresas

DURACION: 30 Horas

CONTENIDOS

Conceptos basicos en tomo a la cultura empresarial y la igualdad efectiva

de mujeres y hombres.

~

Aproximacion a la normativa en materia de igualdad entre mujeres y hombres

en las organizaciones laboralss

w

La igualdad entre mujeres y hombres en las organizaciones laborales:

negociacion colectiva. Medidas de accion positiva y planes de igualdad

-

Planes de igualdad: diagnéstico

o

Estrategias para el cambio. Plan de igualdad

@

Acoso ssxual y acoso por razén de sexo: sistsma de prevencion. Protocolo
para I prevencién y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén

de sexo
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MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA,
RELACIONES CON LAS CORTES E IGUALDAD

INSTITUTO DE LA MUJER Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
Maria Dolores Montoya Garcia

74225286P

Ha realizado con aprovechamiento el curso, impartido en la modalidad enline,
sobre:

conDNI

Sensibilizacién en igualdad de oportunidades

Organizade por el Instituto de la Mujer y Para la Igualdad de Oportunidades

y cofinanciado por el Fondo Social Europeo, de una duracion de 30 horas , con
los contenidos que se indican en el reverso, realizado entre el 6 de noviembre
yel 1 de enero de 2019

¥ para que conste, lo certifica en Madrid, a 2 de enero de 2019

El subdirector general de programas del Instituto de la Mujer y para
la lgualdad de Oportunidades

Fdo. Luis Simo Moreno
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Sensibilizacién en igualdad de oportunidades
DURACION: 30 Horas
CONTENIDOS

1 Concsptos basicos en tomo a la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres

~

Acciones para promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

desde los organismos intemacionales

w

Politicas para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en

nuestro pais

-

Andlisis de la situacién socioecondmica de las mujeres en nuestro pais
5 Comunicacion: introduccion a la comunicacion no sexista

6 Violencia de género
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MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA, Formacién para la implantacién en planes y
RELACIONES COM LAS CORTES E IGUALDAD medidas de lgualdad sn las smpresas

INSTITUTO DE LA MUJER ¥ PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

JOSE JUAN MONTOYA GARCIA DURACION: 30 Horas
con DN T4225285F CONTENIDOS
Ha realzado con aprovechamiento el curso, impartido en la modalidad oniine, 1 Conceptos bisicos en foma a L cultira empresarial y la igualdad efactiva

sobre.
de mujares y hombres

Formacién para la implantacién sh planes y medidas de 7 Aproximacion 3 la normativa an materia de iqualdad enire mujeres y hombres
lgualdad en las empresas en ks ceganzacones laborales
3 Lasguakdad entre mueres ¥ hombres en las organizaciones laborales:

Organizado por ¢f Instituto de Ia Mujer y Para la Igualdad de Oportunidades negociacién colectiva. Medidas de accitn positiva y planes de iguaklad
¥ cofinanclado por & Fondo Social Curopeo, de una duracian de 30 horas | con Flanes de igualdad: dagndstico

Ins contenidos que se indican en el reverso, realizado entre el 4 de diciembre
y &l 29 de enero de 2019

[T

Cstrategias para el cambic. Plan de igualdad

=

Acoso sexual y acnsa por razén da sexo: sistema da pravencisn. Pratocoln

¥ para que conste, |o certifica en Madnd, a 30 de enero de 2018 para ka prevencidn y aeluaedn frente al acoso sexsal y al acoso por razén

de sex0

El g i e iy del Institut de 13 Mulery para
la Igualdad de Oportunidades

Fdo. Luis Simo Moreno
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MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA,
RELACIONES CON LAS CORTES E IGUALDAD

INSTITUTO DE LA MUJER ¥ PARA LA IGUALDAD DE OFORTUNIDADES

Sensibilizacion en igualdad de opertunidades

ANA BELEN MATEU PASCUAL DURACION: 30 Heras
con DN T4242875W CONTENIDOS

Habneallzaclu con aprovechamiento el curso, impartido en la modalidad online, 1 Concoplos bisicos en lome 3 la igualdad de opormidades erire mujeres ¥

sobre.
hombres

Sensibilizacion en igualdad de oportunidades 2 Acciones para promover |3 iguakdad de oportunidades entre mujeres v hombres
deede log organismos intemacionales
3 Politicas para |a iguakdad de oportunidades entre mujeres v hombres en
‘Organizaco por el Institute de la Mujer y Para la Igualdad de Oportunidades fuestro pafs

=

y cofinanciado por ¢l Fondo Socal Europes, de una duracion de 30 horas | con
log contenides que se indican en &l reverso, realizado entre € & de noviembre
y el 1 de enero de 2019

Andilesis de k siuacion soooeconimica de [ag mujeres en mestio pais

5 ¢ i on a la N o Sexesla

Violenes de género

¥ para que conste, o certhica en Madnd, 3 2 de enero de 201%

El subdirector general de programas del Instituto de la Mujery para
la Igualdad de Oporlunidades

Fdo. Luis Simo Moreno

-""mmw“
et St Bsogea




Federacién

Atencién a la
Ciudadonia
Servicios 1
Piblicos

h é b itat wswE IEsYr!azogg UNION smmcm. OBRERA

Se usan diferentes métodos para difundir la formacion, organizacién, participantes y
horarios como son el correo electrénico y las reuniones de equipo, asi como la

informacion es trasladada a través de los/las responsables de cada area, en su caso,

segun las necesidades especificas.

Gestion del 2,79%  80,00%6 3 25,00% 20,00 15
tiempo %
Taller de 18 4,19%  90,00% 2 16,67% 10,00 20 X
automotivacion %
Donde
realmente
empieza la
gestion
Aplicaciones 1 0,23%  33,33% 2 16,67% 66,67 3 X
informaticas en %
hojas de
célculo
Nivel basico 3 0,70% 100,00 0,00%  0,00% 3 X
de PRL %
Introduccion 10 2,33% 100,00 10 X
a las %
enfermedades
mentales
Ayuda 11 2,56% 100,00 11 X
domiciliaria a %

personas en
situacion de
dependencia




Fsdemcic’m
Atencién a la

Cludndunio
Servicios 1
Publicos

_ SERVIZOS

V 4 -
h a b Itat Wwww.cigservizos.org UNION SINDICAI. OBRERA

Acompafami 29 6,74% 100,00 29 X
ento en el duelo %

y manejo de

situaciones

extraordinarias

Curso de 69 16,05% 100,00 69 X
reciclaje en %
atencion

sociosanitaria

en el domicilio

PRL en 14 3,26% 100,00 14 X
trabajos de %
servicios
sociales

Cuidadode la 14 3,26% 100,00 14 X
espalda en la %

manipulacioén

de cargas vy

primeros
auxilios

Curso 10 2,33% 100,00 10 X
atencion a la %

discapacidad
sensorial a la

persona mayor

Curso 9 2,09% 100,00 9 X
cuidados %

paliativos

desde casa

PRL personal 86 20,00% 96,63% 3 25,00% 3,37% 89

de ayuda a

domicilio

PRL 110 25,58% 99,10% 1 8,33%  0,90% 111  x
especifica del

puesto

PRL en el 6 1,40% 100,00 6 X
puesto de %

oficinas y

despachos

Profesionaliz 19 4,42% 95,00% 1 8,33% 5,00% 20 X

acion de la




cherncic’m
Atencién a la

Cludndunlo
Servmlos 1
Publicos

hébitat _seRvzos 87 ) N

funcion del

auxiliar de

ayuda a

domicilio

Mejora de las 9 2,09% 100,00 9 X

capacidades %

fisicas y

primeros

auxilios  para
personas
dependientes

TOTAL 430,00 100,00 97,29% 12,00 100,00 2,71% 442
% %

Distribucion por sexos en cuanto al tipo de
acciones formativas.
Mujere %V %H Hombre %V %H

s s

Tipo de formacion

Temas técnicos 233 54,31 98,31 4 33,33  1,69%

% % %
Idiomas, ofimatica. 1 0,23% 33,33 2 16,67 66,67
% % %

Habilidades 12 2,80% 80,00 3 25,00 20,00
especificamente % % %
directivas

Habilidades 18 420% 90,00 2 16,67 10,00
interpersonales % % %
(estrés,

comunicacion...)
Otras 166 38,69 99,40 1 8,33% 0,60%
% %

Tota

237

15

20

167



m Se'VICIos
Publicos

hébitat

TOTAL 429 97%

Cursos por categorias

Gestion del tiempo Mujere % V
s

Gerente/a 0 0,00%

Auxiliar 0 0,00%
administrativo/a

Ayudante 1 8,33%
coordinacion

Auxiliar SAD 0 0,00%

Titulado/a superior 0 0,00%

Coordinador/a 9 0,00%

Oficial 0 0,00%
administrativo/a

Peluquero/a 0 0,00%

Trabajador/a social 2 16,67

Y%

TOTAL 12 25,00

Y%

Taller automotivacion Mujere % V

Gerente/a 0 0,00%
Auxiliar 1 5,56%

97,06 12
%

([

_ SERVIZOS

WWW.Cigservizos.org

cherncic’m
Atencién a la
Cludndnnlo

USS

UNION SINDICAI. OBRERA

3%

% H Hombr %V

es
0,00% 1
0,00% 0
100,00 O
%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00% 0
0,00%
100,00 O
%
80,00 3

%

33,33
%
0,00%

0,00%

0,00%
0,00%
18,18
%
0,00%

0,00%
0,00%

51,52
%

% H Hombr %V

es
0,00% 0
100,00 O

0,00%
0,00%

2,71%

% H

100,00
%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

20,00
%

% H

0,00%
0,00%

442

Tot
al

15

Tot

0
1
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administrativo/a
Ayudante de
coordinacion
Auxiliar SAD
Titulado/a superior

Coordinador/a

Oficial
administrativo/a

Peluquero/a

Trabajador/a social

TOTAL

Aplicaciones
informaticas en hojas
de calculo

Gerente/a

Auxiliar
administrativo/a

Ayudante
coordinacion

Auxiliar SAD

Titulado/a superior

Coordinador/a

Oficial
administrativo/a

18

Mujere

Servmlos
Publicos

5,56%

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

0,00%
22,22
%
100,00
%

% V

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

100,00

%

0,00%

0,00%

([

SERVIZOS
%
100,00 O
%
0,00%
0,00%
85,71
%
0,00% O
0,00%
100,00 O
%
90,00 2
%
% H Hombr
es

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

0,00% 1
0,00% 1

USS

UNION SINDICAI. OBRERA

cherncic’m
Atencién a la
Cludndnnlo

0,00%

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

0,00%

0,00%
0,00%

100,00
%

% V

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

50,00
%
50,00
%

0,00%

0,00%
0,00%
14,29
%
0,00%

0,00%
0,00%

10,00
%

% H

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

100,00
%
100,00
%

1

20

Tot
al
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Peluquero/a

Trabajador/a social

TOTAL

Nivel basico de PRL

Gerente/a
Auxiliar
administrativo/a
Ayudante
coordinacion
Auxiliar SAD

de

Titulado/a superior

Coordinador/a
Oficial
administrativo/a

Peluquero/a

Trabajador/a social

TOTAL

Introduccion a
enfermedades
mentales
Gerente/a
Auxiliar
administrativo/a

Ayudante

las

de

Mujere

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

% V

0,00%
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%

Publico

) ([ UsSe

_ SERVIZOS

cherncic’m
Atencién a la
Cludndnnlo

WWw.Cigservizos.org UNION SINDICAI. OBRERA

0,00%
0,00%
33,33
%

% H Hombr
es
0,00%
0,00%
0,00% O
100,00 O
%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,00 O

%

% H Hombr
es

0,00%

0,00%

0,00% O

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%
0,00%

% V

0,00%
0,00%

0,00%

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

% H

0,00%
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%

Tot

Tot
al
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coordinacion

Auxiliar SAD 10 100,00 100,00 O 0,00% 0,00% 10
% %

Titulado/a superior 0 0,00% 0,000 O 0,00% 0,00 O

Coordinador/a 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00%6 O

Oficial 0 0,00% 0,006 O 0,00% 0,006 O

administrativo/a

Peluquero/a 0 0,00% 0,00%6 O 0,00% 0,00%

Trabajador/a social 0 0,00% 0,000 O 0,00%  0,00%

TOTAL 10 100,00 100,00 O 0,00% 0,00% 10
% %

Ayuda domiciliaria a Mujere %V % H Hombr %V % H Tot
personas en s es al
dependencia

Gerente/a 0 0,00% 0,00% O 0,00%  0,00%
Auxiliar 0 0,00% 0,00%6 O 0,00% 0,00%
administrativo/a

Ayudante de 0 0,00% 0,006 O 0,00% 0,006 O
coordinacion

Auxiliar SAD 11 100,00 100,00 O 0,00% 0,00% 11

% Y%

Titulado/a superior 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,006 O
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00% O
Oficial 0 0,00% 0,006 O 0,00% 0,006 O
administrativo/a

Peluquero/a 0 0,00%6 0,000 O 0,00%  0,00%
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% O 0,00%  0,00%
TOTAL 11 100,00 100,00 O 0,00% 0,00% 11

Y% %




cCoo fig

hébitat

Acompainhamiento en
el duelo y manejo de
situaciones
extraordinarias

Gerente/a

Auxiliar
administrativo/a

Ayudante de
coordinacion

Auxiliar SAD

Titulado/a superior
Coordinador/a
Oficial
administrativo/a
Peluquero/a
Trabajador/a social

TOTAL

Curso de reciclaje en
atencion
sociosanitaria en el
domicilio

Gerente/a

Auxiliar
administrativo/a

Ayudante de

Mujere
s

28

29

Mujere

% V

0,00%
0,00%

0,00%

96,55
%
0,00%
0,00%
0,00%

0,00%
3,45%

100,00
%

% V

0,00%
0,00%

0,00%

Publico

) ([ UsSe

_ SERVIZOS

cherncic’m
Atencién a la
Cludndnnlo

WWw.Cigservizos.org UNION SINDICAI. OBRERA

%H Hombr
es
0,00%
0,00%
0,00% O
100,00 O
%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
100,00 O
%
100,00 O

%

% H Hombr
es

0,00%

0,00%

0,00% O

% V

0,00%
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%

% H

0,00%
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%

Tot
al

28

29

Tot
al

0
0

0
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coordinacion
Auxiliar SAD

Titulado/a superior

Coordinador/a

Oficial
administrativo/a

Peluquero/a

Trabajador/a social
TOTAL

PRL en trabajos de
servicios sociales
Gerente/a
Auxiliar
administrativo/a
Ayudante de
coordinacion
Auxiliar SAD

Titulado/a superior

Coordinador/a

Oficial
administrativo/a

Peluquero/a

Trabajador/a social
TOTAL

69

69

Mujere

14

100,00
%

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

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

% V

0,00%
0,00%

0,00%

100,00
%

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

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

Publico

) ([ UsSe

_ SERVIZOS

cherncic’m
Atencién a la
Cludndnnlo

WWw.Cigservizos.org UNION SINDICAI. OBRERA

100,00 O
%

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

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

% H Hombr
es

0,00%

0,00%

0,00% O

100,00 O
%

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

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

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%

0,00%

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%

0,00%

0,00%
0,00%

69

69

Tot

14
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Cuidado de la espalda
en la manipulaciéon de
cargas Yy primeros
auxilios

Gerente/a

Auxiliar
administrativo/a

Ayudante de
coordinacion

Auxiliar SAD

Titulado/a superior

Coordinador/a

Oficial
administrativo/a

Peluquero/a

Trabajador/a social
TOTAL

Curso atencion a la
discapacidad
sensorial a la persona
mayor

Gerente/a

Auxiliar
administrativo/a

Ayudante de
coordinacion

Auxiliar SAD

Mujere
s

14

Mujere

10

% V

0,00%
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%

100,00

Publico

) ([ UsSe

_ SERVIZOS

WWW.Cigservizos.org

% H

0,00%
0,00%

0,00%

100,00
%

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

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

% H

0,00%
0,00%

0,00%

100,00

Hombr
es

o

Hombr
es

cherncic’m
Atencién a la
Cludndnnlo

UNION SINDICAI. OBRERA

% V

0,00%
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%

% H

0,00%
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%

Tot
al

14

Tot
al

10
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Titulado/a superior

Coordinador/a

Oficial
administrativo/a

Peluquero/a

Trabajador/a social
TOTAL

Curso cuidados
paliativos desde casa
Gerente/a
Auxiliar
administrativo/a
Ayudante de
coordinacion
Auxiliar SAD

Titulado/a superior

Coordinador/a

Oficial
administrativo/a

Peluquero/a

Trabajador/a social
TOTAL

PRL personal de
ayuda a domicilio

Mujere
s

%

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

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

% V

0,00%
0,00%

0,00%

100,00
%

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

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

% V

Servml
Publico

) ([

_ SERVIZOS

WWW.Cigservizos.org

%

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

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

o

cherncic’m
Atencién a la
Cludndnnlo

USS

UNION SINDICAI. OBRERA

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

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

% H Hombr %V

es
0,00%
0,00%

0,00% 0

100,00 O
%

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

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

o

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

% H Hombr %V

es

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%
0,00%

% H

Tot
al

Tot
al
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Gerente/a 0 0,00 0,00% O 0,00%  0,00%

Auxiliar 0 0,00% 0,00%6 O 0,00% 0,00%

administrativo/a

Ayudante de 0 0,00% 0,006 O 0,00% 0,006 O

coordinacion

Auxiliar SAD 86 100,00 96,63 3 100,00 3,37% 89
Y% Y% Y%

Titulado/a superior 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00 O

Coordinador/a 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00% O

Oficial 0 0,00% 0,00%6 O 0,00% 0,006 O

administrativo/a

Peluquero/a 0 0,00% 0,00%6 O 0,00% 0,00%

Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% O 0,00%  0,00%

TOTAL 86 100,00 96,63 3 100,00 3,37% 89
Y% Y% %

PRL especifica del Mujere %V % H Hombr %V % H Tot

puesto s es al
Gerente/a 0 0,00% 0,006 O 0,00% 0,006 O
Auxiliar 0 0,00% 0,006 O 0,00% 0,00 O
administrativo/a

Ayudante de 0 0,00% 0,006 O 0,00% 0,006 O
coordinacion

Auxiliar SAD 110 100,00 99,10 1 100,00 0,90% 111

% % %

Titulado/a superior 0 0,00% 0,000 O 0,00%  0,00%
Coordinador/a 0 0,00% 0,00% O 0,00%  0,00%
Oficial 0 0,00% 0,00%6 O 0,00% 0,00%

administrativo/a
Peluquero/a 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,006 O
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Trabajador/a social 0 0,00% 0,000 O 0,00% 0,00% O
TOTAL 110 100,00 99,10 1 100,00 0,90% 111
% % %

PRL en el puesto de Mujere % V % H Hombr %V % H Tot

oficinas y despachos s es al
Gerente/a 0 0,00% 0,00% O 0,00%  0,00%
Auxiliar 0 0,00% 0,00% O 0,00%  0,00%
administrativo/a
Ayudante de 1 10,00 100,00 O 0,00% 0,00% 1
coordinacion % %
Titulado/a superior 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00 O
Auxiliar SAD 0 0,00% 0,00%6 O 0,00% 0,00 O
Coordinador/a 9 90,00 100,00 O 0,00% 0,00% 9
% %
Oficial 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00 O
administrativo/a
Peluquero/a 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00 O
Trabajador/a social 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,006 O
TOTAL 10 100,00 100,00 O 0,00% 0,00 10
% %
Profesionalizacion de Mujere % V % H Hombr %V % H Tot
la funcion del auxiliar s es al
de ayuda a domicilio
Gerente/a 0 0,00% 0,006 O 0,00%  0,00%
Auxiliar 0 0,00% 0,00 O 0,00%  0,00%
administrativo/a
Ayudante de 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00 O

coordinacion
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Titulado/a superior
Auxiliar SAD

Coordinador/a

Oficial
administrativo/a

Peluquero/a

Trabajador/a social
TOTAL

Mejora de las
capacidades fisicas y
primeros auxilios para
personas
dependientes
Gerente/a
Auxiliar
administrativo/a
Ayudante de
coordinacion
Titulado/a superior
Auxiliar SAD

Coordinador/a

Oficial
administrativo/a

Peluquero/a

Trabajador/a social
TOTAL

0

o

Mujere

0,00%
100,00
%

0,00%
0,00%

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

% V

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
100,00
%

0,00%
0,00%

0,00%
0,00%
100,00

Publico

) ([ UsSe

_ SERVIZOS

WWW.Cigservizos.org

0,00%
95,00
%
0,00%
0,00%

0,00%
0,00%
95,00
%

% H

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
100,00
%

0,00%
0,00%

0,00%
0,00%
100,00

Hombr
es

cherncic’m
Atencién a la
Cludndnnlo

UNION SINDICAI. OBRERA

0,00%
100,00
%

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%
0,00%

0,00%
5,00%

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
5,00%

% H

0,00%
0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

0,00%
0,00%

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

0
20

20

Tot
al
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La formacion 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 compania a través de su Plan de Formacién. Las
actuaciones formativas a desarrollar se determinan en funciébn 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 formacién. Se planifica y realiza la formaciéon 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 formacion va dirigida a
cualquier persona integrante de la empresa, y se relaciona directamente con su

desempenio actual o potencialmente futuro.

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 evaluacion del
desempeno y/o comunicacién de la persona solicitando alguna accién formativa. El
objetivo de este plan de formacién es mejorar los conocimientos, habilidades y destrezas
necesarias para el buen desemperno del empleado o empleada en su puesto, ademas de
favorecer la adaptacién a los cambios en su entorno de trabajo.

Promocidn profesional

PROTECCION GERIATRICA sefiala que, aun no teniendo un protocolo establecido de
promocion de personal, tienen en total consideracion de la antigiiedad de la plantilla, la
cual marca el ritmo segun vaya siendo procedente, ademas de otras peculiaridades, como
puede ser el mantener la antigliedad de personas asimiladas por haber obtenido un
servicio concreto concertado, entre otros.

No ha habido ninguna promocion en 2021.
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Se comenta que el procedimiento formal puede ser el siguiente, el cual trasladan que
estudiaran la posibilidad de implementarlo progresivamente:

1. Surge una vacante, valorando internamente si se disponen de perfiles que se
puedan ajustar a los requisitos del puesto ofertado.

2. En el caso de detectar que una persona manifiesta su interés por desarrollar otras
responsabilidades, se revisa su perfil: competencias y conocimientos técnicos para
comprobar si se ajusta a los requisitos definidos.

3. En caso positivo, se realiza una entrevista con su responsable inmediato/a para
conocer su criterio y si considera que puede ser una candidatura idénea.

4. En caso afirmativo y que esté de acuerdo en contar con este candidato para su
participacién en el proceso, se le comunica a la persona el proceso de seleccion
que hemos iniciado, explicando adecuadamente las funciones y responsabilidades
asociadas al puesto vacante.

Condiciones De Trabajo, Incluida La Auditoria Salarial Entre Mujeres Y Hombres
(Horario, Turnos, Tipos De Contrato)
Plantilla total disgregada por edades

Edades Mujeres %V % H Hombres %V %H Total
Mas 105 10,40% 95,45% 5 12,82% 455% 110

de 61

anos
51-60 325 32,18%  97,31% 9 23,08%  2,69% 334
41-50 288 28,51%  95,68% 13 33,33%  4,32% 301
31-40 156 15,45%  95,12% 8 20,51%  4,88% 164
20-30 136 13,47% 97,14% 4 10,26% 2,86% 140

TOTAL 1010 100,00% 96,28% 39 100,00% 3,72% 1049
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Los datos analizados por edades nos muestran que una una plantilla distribuida en todos
los grupos de edad. En este sentido, dentro de esa cifra, las mujeres en edad
potencialmente reproductiva (la Organizacion Mundial de la Salud ubica la Mujeres en
edad reproductiva 15 a 44 afos, pero a nivel practico utilizaremos la franja anteriormente
sefnalada de 20 a 40 anos) aparecen claramente representadas.

En este aspecto, las politicas de conciliacion son medidas importantes a tener en cuenta
para mejorar las condiciones de la plantilla. Desde un punto de vista positivo, no aparecen
elementos que obstaculicen la presencia de mujeres mayores de cincuenta afos en la

empresa.
Plantilla total disgregada por tipologia de contrato.

Tabla de distribucion de la plantilla por tipo de contrato.

Tipo de contrato Mujere %V %H Hombre %V %H  Tota
S s I
Indefinido tiempo 178 17,62% 96,22 7 17,95% 3,78 185
completo % Y%
Indefinido tiempo 387 38,32% 96,03 16 41,03% 3,97 403
parcial % Y%
Temporal tiempo 39 3,86% 95,12 2 513% 4,88 41
completo % %
Temporal tiempo 406 40,20% 96,67 14 35,90% 3,33 420
parcial % %
TOTAL 1010 100,00 96,28 39 100,00 3,72 104
% % % % 9

La contratacién desagregada por sexos muestra que existe equilibrio en la contratacién
indefinida en la empresa (17.62% por las mujeres se distribuyen entre contratacion
indefinida a tiempo completo al igual que el 17.95% de la plantilla masculina). La

temporalidad y la parcialidad aparecen al igual en ambos sexos.
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Tipo de contrato
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Tipo de contrato

v/

B Indefinido tiempo completo
Indefinido tiempo parcial
B Temporal tiempo completo

Temporal tiempo parcial

Tipo de contrato Mujeres Tipo de contrato Hombres
/ ff
B Indefinido tiempo completo B Indefinido tiempo completo
Indefinido tiempo parcial Indefinido tiempo parcial
B Temporal tiempo completo B Temporal tiempo completo
Temporal tiempo parcial Temporal tiempo parcial

Plantilla total disgregada por antigiiedad.

Tabla de distribucion de la plantilla por antigliedad.
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Mas de 30 13 1,29% 86,67% 2 5,13% 13,33% 15
anos
21-30 ahos 41 4,06% 100,00% O 0,00% 0,00% 41
11-20 anos 191 18,91% 96,46% 7 17,95% 3,54% 198
0-10 afios 765 75,74%  96,23% 30 76,92%  3,77% 795
TOTAL 1010 100,00% 96,28% 39 100,00% 3,72% 1049
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Antigliedad Mujeres Antigiiedad Hombres
S fiod
3.91% |
B Mas de 30 afios B Mas de 30 afios
| 21-30 afios | 21-30 afios
B 11-20 afios B 11-20 afios
0-10 afos 0-10 afios

En relacién con la antigiiedad de la plantilla, la incorporacion de mujeres se ha realizado
desde el origen de la empresa no existiendo limitaciones al acceso de las mismas.

Tabla distribucion tipo contrato por convenio colectivo de aplicacion.

T

Tipo de contrato Mujere %V %H Hombr %V %H To
s es tal
Indefinido a tiempo 71 24,40% 97,26% 2 15,38  2,74% 73
completo %
Indefinido a tiempo 105 36,08% 92,11% 9 69,23  7,89% 11
parcial Y% 4
Temporal a tiempo 26 8,93% 96,30% 1 7,69% 3,70% 27
completo
Temporal a tiempo 89 30,58% 98,89% 1 7,69% 1,11% 90
parcial

TOTAL 291 28,81% 95,72% 13 33,33  4,28% 30
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Ayuda a domicilio

Vizcaya

Tipo de contrato
Indefinido a tiempo
completo

Indefinido a tiempo
parcial

Temporal a tiempo
completo

Temporal a tiempo
parcial

TOTAL

Mujere

52

71

42

167

‘ Servmlos }

%V

31,14%

42,51%

1,20%

25,15%

100,00
%
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Servicios atencion servicios de atencion a domicilio

de Madrid

Tipo de contrato
Indefinido a tiempo
completo

Indefinido a tiempo
parcial

Temporal a tiempo
completo

Temporal a tiempo

Mujere

28

16

%V

6,25%

58,33%

2,08%

33,33%

%
%H Hombr %V
es
98,11% 1 25,00
%
98,61% 1 25,00
%
100,00 0 0,00%
%
95,45% 2 50,00
%
97,66% 4 10,26
%
%H Hombr %V
es
100,00 0 0,00%
%
100,00 0 0,00%
%
100,00 0 0,00%
%
88,89% 2 100,00

%H

1,89%

1,39%

0,00%

4,55%

2,34%

%H

0,00%

0,00%

0,00%

11,11

To
tal
53

72

To
tal
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48

Ayuda a domicilio C.Valenciana

Tipo de contrato

Indefinido a tiempo
completo

Indefinido a tiempo
parcial

Temporal a tiempo
completo

Temporal a tiempo
parcial

TOTAL

Servicio de ayuda a domicilio de

Mujere
s
21

111

177

314

Alava

Tipo de contrato

Indefinido a tiempo
completo

Indefinido a tiempo
parcial

Temporal a tiempo
completo

Mujere
s
24

17

1

Servicios
Publicos

100,00
%

%V

6,69%

35,35%

1,59%

56,37%

100,00
%

%V

38,10%

26,98%

1,59%

([
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95,45% 1 7,69%

95,69% 5 o
%

100,00 0 0,00%

%

96,20% 7 S
%

96,02% 13 33,33
%

%H Hombr %V

es

100,00 0 0,00%

%

100,00 0 0,00%

%

100,00 0 0,00%

%

%
4,00%

%H

4,55%

4,31%

0,00%

3,80%

3,98%

%H

0,00%

0,00%

0,00%

50

To
tal
22

18

32

1
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Marco estatal de servicios de atencion a personas
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91,30% 2

96,92% 2

dependientes

Tipo de contrato
Indefinido a tiempo
completo

Indefinido a tiempo
parcial

Temporal a tiempo
completo

Temporal a tiempo
parcial

TOTAL

Mujere

34

33

78

%V

8,97%

43,59%

5,13%

42,31%

100,00
%

%H Hombr
es

70,00% 3
100,00 O

%

80,00% 1
100,00 O

%

95,12% 4

Atencion socisanitaria a domicilio provincia Ciudad

Real
Tipo contrato

Indefinido tiempo
completo

Indefinido tiempo

parcial

Mujere
s
0

21

%V

0,00%

42,86%

%H Hombr
es

0,00% O

100,00 O

%

100,00
%
5,13%

%V
75,00
%
0,00%
25,00
%

0,00%

10,26
%

%V

0,00%

0,00%

8,70%

3,08%

%H
30,00
%
0,00%
20,00
%

0,00%

4,88%

%H

0,00%

0,00%

To
tal
10

To
tal
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* El total plantilla son 1049 trabajadores,
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2,04% 100,00 O

%

55,10% 100,00 O

%

100,00 100,00 O

Y%

Y%

trabajadores por convenio colectivo son 1048;

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

la suma total de todos los

la diferencia de un trabajador masculino es el gerente, que no esta asociado a

ningun convenio colectivo de aplicacion

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo.

Tabla de distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo.

Numero de horas Mujeres

Menos de 20 202
horas

De 20 a 35 horas 502

De 36 a 39 horas 99

40 horas 207
TOTAL 1010

%V
20,00%

49,70%
9,80%
20,50%
100,00%

%H Hombres
96,65% 7

95,80% 22
97,06% 3
96,73%
96,28% 39

% V
17,95%

56,41%
7,69%
17,95%
100,00%

%H
3,35%

4,20%
2,94%
3,27%
3,72%

1

27

49

Total
209

524
102
214
1049
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En relacion a las horas semanales de trabajo, dentro de la plantila femenina la
concentracion superior se produce en la jornada de 20-35 horas, siendo igual en la
plantilla masculina, desde un punto de vista vertical.

Turnos Mujeres % V %H Hombre %V %H Total
Manana 706 69,90%  95,92% 30 76,92%  4,08% 736
Tarde 0 0,00% 0,00% O 0,00% 0,00% O
Turno partido 255 25,25% 97,70% 6 15,38% 2,30% 261
Fines 49 4,85% 94,23% 3 7,69% 5,77% 52

semana/festivos

TOTAL 1010 100,00% 96,28% 39 100,00% 3,72% 1049

Especificacion concrecion turnos:

Turno Manana: Horario de 07:00 a 15:00 horas

Turno tarde: Horario de 15:00 a 22:00 horas

Turno partido: Horario mafnana y tardes con los descansos legalmente establecidos

Fines semana/festivos

Bolsa horas:Como consecuencia del exceso o defecto que se pudiera producir entre las
horas realizadas y las reflejadas como jornada establecida en el contrato de trabajo, se
realizara una regularizacion de horas con periodo trimestral; para ello, la empresa ofertara
al menos en tres ocasiones la posibilidad de recuperarlas.En caso de rechazarlas, la
empresa podra proceder al descuento del importe correspondiente por hora ordinaria

Especificacion turno
partido

Convenio Ciudad Real

Franja Mujere %V %H Hombr %V %M Total
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7:00 a 12:00 horas

12:00 a 16:00 horas

16:00 a 19:00 horas

19:00 a 22:00 horas

TOTAL

Convenio Marco
Estatal

Franja

7:00 a 12:00 horas

12:00 a 16:00 horas

16:00 a 19:00 horas

19:00 a 22:00 horas

TOTAL

26

Mujere

17

43

Servicios
Publicos

38,46%

26,92%

15,38%

19,23%

100,00
%

%V

39,53%

13,95%

25,58%

20,93%

100,00
%
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Hombr

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

%V

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

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

%M

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

10

26

Total

17

11

43
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Convenio Alava

Franja Mujere %V %H Hombr %V %M Total
s e
7:00 a 12:00 horas 23 40,35% 100,00 O 0,00 0,00 28
% % %
12:00 a 16:00 horas 10 17,54% 100,00 O 0,00 0,00 10
Y% Y% Y%
16:00 a 19:00 horas 20 35,09% 100,00 O 0,00 0,00 20
Y% Y% Y%
19:00 a 22:00 horas 4 7,02% 100,00 O 0,00 0,00 4
% % %
TOTAL 57 100,00 100,00 O 0,00 0,00 57
% % % %

Ayuda a domicilio C. Valenciana

Franja Mujere %V %H Hombr %V %M Total
s e
7:00 a 12:00 horas 67 38,29% 100,00 O 0,00 0,00 67
% % %
12:00 a 16:00 horas 37 21,14% 100,00 O 0,00 0,00 37
% % %
16:00 a 19:00 horas 52 29,71% 100,00 O 0,00 0,00 52
% % %
19:00 a 22:00 horas 19 10,86% 100,00 O 0,00 0,00 19
% % %
TOTAL 175 100,00 100,00 O 0,00 0,00 175

% % % %
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Ayuda a domicilio de Galicia

Franja Mujere %V %H Hombr %V %M Total
s e

7:00 a 12:00 horas 126 33,96% 96,92% 4 0,00 0,00 130
% %

12:00 a 16:00 horas 93 25,07% 100,00 0,00 0,00 93
Y% Y% Y%

16:00 a 19:00 horas 104 28,03% 99,05% 1 0,00 0,00 105
Y% Y%

19:00 a 22:00 horas 48 12,94% 96,00% 2 0,00 0,00 50
% %

TOTAL 371 100,00 98,15% 7 0,00 0,00 378
% % %

Nota aclaratoria: Los convenios colectivos de Madrid y Barakaldo no vienen
especificados los turnos, porque no hay trabajadores/asque estén a turnos
partidos. El numero de trabajadores se coincide con la tabla de turnos de trabajo en
general ya que hay trabajadores que estan en varios tramos y por tanto se
contabilizan en los dos tramos; no coincidiendo por tanto el total de la tabla general
con el total de las tablas especificadas por franjas rarias.

Auditoria Salarial
INTRODUCCION

La participacion en igualdad de las mujeres en el trabajo se ha convertido en una pieza
clave para la practica efectiva de este principio consagrado en el texto constitucional y
base de los pilares de la justicia social en el ambito laboral en cualquier sociedad

democratica avanzada.
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Sin embargo, la desigualdad y la discriminacion por razén de género en el ambito laboral
se encuentra presente en todos los paises europeos y con independencia del nivel
econémico, de la especializacion del trabajo desarrollado, de la legislacién
antidiscriminatoria o de la cultura del pais.

Existe un interés social por conocer, cuantificar y, en su caso, corregir las desigualdades
en el ambito laboral entre hombres y mujeres. Uno de sus exponentes principales son las
diferencias salariales que se registran de manera generalizada, tanto a lo largo del
tiempo como de la geografia. Numerosos estudios y analisis han recogido con
distintos enfoques, estas diferencias de remuneracion y todos ellos han llegado a la
clara conclusion de que las mujeres reciben un salario medio inferior al de los
hombres.

La diferencia salarial de género se calcula a través de lo que se conoce como brecha
salarial, un indicador que informa acerca de las diferencias entre el salario de un
hombre y una mujeren el mercado laboral, habitualmente expresadas como un
porcentaje sobre el salario de los hombres.

La brecha salarial es lo que gana de menos una mujer de media con respecto a lo
que gana un hombre de media.

La brecha en Espana en 2019 ascendi6é hasta casi un 11,9% segun Eurostat, por debajo
de la ultima media disponible del afio anterior (2018) de la UE (27) que se situaba en un
14,1%.

Segun sefalan fuentes europeas, contribuyen a estas brechas salariales entre hombres y

mujeres diversos aspectos, como:

e Las diferencias en las profesiones y actividades que tienden a estar dominadas
por la presencia de hombres o mujeres.
e Las diferencias en el grado en el que hombres y mujeres trabajan a tiempo parcial.

e Las excedencias o los permisos paternales o de maternidad.
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e La educacion, la formacion o la sensibilizacion y la transparencia, asi como la

discriminacion directa.

La brecha salarial entre hombres y mujeres refleja desigualdades, en especial la parte de
las responsabilidades familiares que recae sobre las mujeres y las dificultades que ello
conlleva a la hora de conciliar el trabajo con la vida privada.

Muchas mujeres trabajan a tiempo parcial o con contratos atipicos. Si bien esto les
permite seguir integradas en el mercado laboral mientras hacen frente a las
responsabilidades familiares, también puede tener un impacto negativo en su nivel

salarial, la evolucién de su carrera, sus perspectivas de promocién y sus pensiones.

El impacto que la brecha salarial tiene sobre las mujeres es que obtienen menos ingresos
a lo largo de su vida, lo que conduce a pensiones mas bajas y a un mayor riesgo de
pobreza en la tercera edad

En la linea de garantizar una transparencia salarial minima y detectar posibles situaciones
de brecha salarial en las empresas, se sitlan las nuevas previsiones incorporadas en el
articulo 28 del Estatuto de los trabajadores por el Real Decreto ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en la ocupacién y en el Real Decreto 902/2020 sobre Igualdad
Retributiva. Se impone la obligacion a todas las empresas de disponer de un registro

con los valores medios de los salarios.

Las empresas con mas de 50 trabajadores en plantilla tienen que calcular la brecha
salarial total que, si supera el 25% de diferencia entre géneros, se deberd justificar el
motivo. Se entenderd que no existe desviacién cuando esta se deba a factores como la
antigiiedad, dietas, horas de jornada, etc.

COMO SE CALCULA LA BRECHA SALARIAL
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La brecha salarial de género es el porcentaje resultante de dividir dos cantidades: la
diferencia entre el salario de los hombres y las mujeres, dividida entre el salario de los
hombres. La formula es la siguiente:

Diferencia Salarial
Retribucion hombres - Retribucion mujeres
Retribucion hombres

El resultado se expresa como porcentaje, y tiene la siguiente interpretacién:

>0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres.
<0% que las mujeres cobran mas que los hombres

= 0% Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

Segun la normativa legal, cuando los salarios de un sexo sean al menos un 25% superior

a los del otro, la empresa tendra que justificar esa diferencia.

La retribucion normalizada es aquella que la persona obtendria si cumpliera todas las
siguientes condiciones durante todo el periodo de referencia:

e Ha estado contratada de principio a fin.
e Su contrato es a tiempo completo.
e No ha estado ningun dia en situacién de baja laboral.

¢ No ha reducido su jornada laboral.

Para la elaboracién de la siguiente auditoria se han utilizado datos del 2020
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Tras la realizacién de la correspondiente Valoracion de los Puestos de Trabajo segun
los requisitos del Real Decreto 902/2020, se muestra continuacion un analisis detallado
de la agrupacién de puestos de igual valor y del resto de las ocupaciones.

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Tras la valoracion de puestos realizada, se establecen los siguientes resultados:

Puestos de Trabajo PUNTOS PUESTOS
VALORACION IGUAL
VALOR
Director(a)Proyectos/administrador(a) 739 1
Coordinador(a)/Trabajador(a) /Social 585 2
Auxiliar SAD 539 3
Responsable Licitaciones 400 4
Ayudante Coordinacion 362 5

Administrativo(a) Servicios generales 358

Auxiliar Administrativo/a 309 6

Peluquero(a) 162 7

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

Hombre Mujer Total Total %
Cantidad | s/Total
Plantilla
PUESTOS DE Cantidad % s/ | % Cantidad % s/ %
TRABAJO Total s/Total Total s/Total
Nivel Plantilla Nivel Plantilla
ADMINISTRADOR/A | 1 100,00% | 0,10% 0,00% 0,00% 1 0,10%
ADMINISTRATIVO/A 1 50,00% @ 0,10% 1 50,00% @ 0,10% 2 0,19%

SERVICIOS
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GENERALES
AUXILIAR
ADMINISTRATIVO/A
AUXILIAR AYUDA A
DOMICILIO
AYUDANTE
COORDINACION
COORDINADOR/A
PELUQUERO/A
RESPONSABLE
LICITACIONES
TRABAJADOR/A
SOCIAL

Total general

31

39

50,00%

3,13%

0,00%

10,53%

0,00%

0,00%

11,11%

3,72%

0,10%

2,96%

0,00%

0,38%

0,00%

0,00%

0,10%

3,72%
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1 50,00% | 0,10% 2 0,19%
961 96,88%  91,61% 992 94,57%
3 100,00% | 0,29% 3 0,29%
34 89,47%  3,24% 38 3,62%

1 100,00% | 0,10% 1 0,10%

1 100,00% @ 0,10% 1 0,10%

8 88,89% | 0,76% 9 0,86%
1010 96,28%  96,28% 1049 100,00%

Como se observa en la tabla, se indican 1049 percepciones recibidas durante el afio 2021

de las que un 96,28% corresponden a mujeres (1010) y un 3,7% a hombres (39)

mostrando la casi practica totalidad de presencia femenina en la plantilla de Proteccién

Geriatrica.

RETRIBUCIONES TOTALES

Tabla con las retribuciones efectivamente percibidas no agrupadas por puestos de trabajo

de igualdad valor y sin tener en cuenta las horas reales anuales trabajadas:

MEDIA ARITMETICA

HOMBRE MUJER BRECHA
SALARIAL

SALARIO BASE

COMPLEMENTOS

SALARIALES

PERCEPCIONES

EXTRASALARIALES

6.744,15 7.031,70  -4,26%
€ €

971,03€ 1.324,99 -36,45%

€

119,97 € 297,65€ -148,11%
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TOTAL RETRIBUIDO 7.662,22 8.431,55 -10,04%
€ €

Como se observa, la brecha salarial en el salario base es de un -4,26% a favor de las
mujeres por lo que no debe justificarse al no superar el 25% de diferencia que establece

la normativa.

En relacion con los complementos salariales, la brecha global (sin agrupacion de puestos
de igual valor) es a favor del personal femenino con un -36,45% y del -148,11% en las
percepciones extrasalariales..

8.000,00 €
6.000,00 €
4.000,00 €
2.000,00 €
0,00 € BN S
SALARIO BASE COMPLEMENTOS PERCEPCIONES
SALARIALES EXTRASALARIALES

mHOMBRE ® MUIJER

SALARIO BASE (PUESTOS AGRUPADOS DE IGUAL VALOR)

El salario base es la retribucién fija que se abona a la persona trabajadora por el tiempo

que dedique ya sea en dias, semanas o meses, a su funcion profesional.

Retribucion efectivamente percibida

MEDIA

Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT  Salario Base @ Salario Base Brecha
1 28.000,00 €

2 8.215,45 € 9.551,87 € -16,27 %
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3 5.855,33 € 6.908,42 € -17,99 %

4 12.268,04 €

5 11.059,61 € 6.479,56 € 41,41 %

6 481,08 € 19.028,83 € -3855,44 %
7 689,49 €

Total general 6.744,15 € 7.031,70 € -4,26 %

La brecha salarial total general del salario base es de un -4,26%. Analizando los datos por
puestos de igual valor se observan dos brechas salariales que se comentan a

continuacion:

Los puestos valorados en el nivel 5 muestran una brecha a favor de los hombres de un
41,41%. El motivo es el menor numero de horas trabajadas por tres de las mujeres por
contratacion temporal/ jornadas reducidas que forman parte de los puestos agrupados.

VPT SEXO PUESTO SALARIO BASE

5 Muijer AYUDANTE 3.394,39 €
COORDINACION

5 Hombre ADMINISTRATIVO/A 11.059,61 €
SERVICIOS GENERALES

5 Muijer AYUDANTE 13.035,54 €
COORDINACION

5 Muijer AYUDANTE 4.096,70 €
COORDINACION

5 Muijer ADMINISTRATIVO/A 5.391,60 €
SERVICIOS GENERALES

La brecha salarial de -3.855% a favor de las mujeres en el puesto valorado con un nivel 6
(auxiliar administrativo/a) se justifica porque de los dos ocupantes (una mujer y un
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hombre), el comparero vardn dispuso de una contratacién temporal (menor numero de

horas anuales trabajadas).

Ante los siguientes resultados, se muestra que no existe ningun tipo de discriminacién
salarial en la percepcién del salario base ya que todas las personas que componen la
plantila de PROTECCION GERIATRICA PG 2005 SL son retribuidas en base a las
funciones y responsabilidades del puesto y segun convenio y no por factores personales

como puede ser el sexo de la persona u otras condiciones.
DESGLOSE SEGUN TIPO DE COMPLEMENTO SALARIAL

Los complementos salariales son las retribuciones que una empresa realiza a sus
personas trabajadoras con las que mantiene una relacién contractual. Son cantidades que
se adicionan al salario base que recibe el trabajador o trabajadora en funcién de
sus circunstancias, el trabajo realizado y la situacién y resultados, y que unidas al salario
base, determinan la cifra total del salario de la persona trabajadora.

Los complementos salariales de PROTECCION GERIATRICA PG 2005 SL son los

siguientes:

COMPLEMENTO TIPO
COMPLEMENTO 1 Plus de Convenio
COMPLEMENTO 2 Mejora Voluntaria

COMPLEMENTO 3 Antigliedad
COMPLEMENTO 4 Horas de Formacion
COMPLEMENTO 5 Plus Desplazamiento
COMPLEMENTO 6 Vacaciones
COMPLEMENTO 7 Plus festivo
COMPLEMENTO 8 Permiso No retribuido
COMPLEMENTO 9 Plus de Compensacion
COMPLEMENTO 10 Diferencia de convenio
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COMPLEMENTO 11
COMPLEMENTO 12
COMPLEMENTO 13

COMPLEMENTO 14
COMPLEMENTO 15
COMPLEMENTO 16
COMPLEMENTO 17
COMPLEMENTO 18
COMPLEMENTO 19
COMPLEMENTO 20
COMPLEMENTO 21
COMPLEMENTO 22
COMPLEMENTO 23
COMPLEMENTO 24
COMPLEMENTO 25
COMPLEMENTO 26

Plus de responsabilidad
Plus fin de semana
Festivo especial
significacion

Bolsa de horas

P P Extra

Plus de disponibilidad

Plus de vacaciones

Ajuste de ndmina

Ajuste de subrogacién

Plus de Distancia
Plus de Transporte
PP Paga Extra 1
PP Paga Extra 2
PP Paga Extra 3
PP Paga Extra 4

Complementos salariales efectivamente percibidos

Complemento 1: Plus de Convenio

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento1 Complemento Brecha
1
2 1.332,10 €
3 195,87 € 520,96 € -165,98 %
5 1.089,83 €
Total general 195,87 € 549,13 € -180,36 %
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El "plus convenio" es un complemento del salario que consiste en una cantidad fija por
hora o dia realmente trabajado. La brecha a favor de las mujeres que se observa en los
puestos agrupados con el nivel 3 se debe a la ocupacién de esta posicion solamente por
dos hombres y 47 mujeres. Los hombres desempefaron menos horas de trabajo anuales.

VPT SEXO PUESTO CANTIDAD
PERCIBIDA

3 Hombre | AUXILIAR | 318,07 €
AYUDA A
DOMICILIO
3 Hombre | AUXILIAR | 73,66 €
AYUDA A
DOMICILIO

Complemento 2: Mejora Voluntaria

El complemento de mejora voluntaria implica que la empresa abona a la persona
trabajadora un salario mayor que el minimo fijado en el convenio colectivo. La brecha a
favor de las mujeres en los puestos agrupados con un nivel 3 viene dada por el menor

nuamero de horas anuales trabajadas por el Unico hombre que lo percibe.

Hombre Mujer

PUNTOS VPT Complemento2 Complemento Brecha

2
2 20,26 € 100,00 %
3 23,28 € 516,49 € -2118,62 %
4 33,63 €
Total general 21,77 € 508,95 € -2237,85 %

PUNTOS VPT SEXO PUESTOS | COMPLEMENTOS
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DE SALARIALES 2
TRABAJO
3 Hombre AUXILIAR | 23,28 €
AYUDA A
DOMICILIO

Complemento 3: Antigiiedad

Supone la cantidad que se recibe en el salario por llevar cierto tiempo en la empresa y
que se recoge en el convenio. Es un complemento objetivo por lo que las diferencias
retributivas vienen dadas por ese periodo de permanencia y no por una condicién de tipo

personal como pueda ser el sexo de la persona.

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento3 Complemento Brecha
3

2 198,02 € 262,64 € -32,63 %
3 209,48 € 293,71 € -40,21 %
4 149,30 €

6 122,12 €

Total general 207,84 € 291,89 € -40,44 %

Las brechas salariales a favor de las mujeres se justifican por una mayor presencia

femenina en la empresa y mayor numero de horas trabajadas.

En los puestos agrupados en base al nivel 2 solamente dos hombres perciben este
completo. Una mujer percibidé 1.133€ por antigiiedad lo que eleva la diferencia salarial a
favor de las mujeres. Si eliminamos esta retribucion, la media seria de 165,85€ por lo que

la brecha pasaria a un 16%.
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PUNTOS | SEXO PUESTOS DE | COMPLEMENTOS
VPT TRABAJO SALARIALES 3
Mujer COORDINADOR/A | 1.133,77 €
Hombre | COORDINADOR/A | 224,26 €
Hombre | COORDINADOR/A | 171,78 €

Mujer COORDINADOR/A | 21,42 €

Mujer COORDINADOR/A | 37,27 €

Mujer COORDINADOR/A | 4,47 €

Mujer COORDINADOR/A | 30,53 €

Mujer COORDINADOR/A | 47,20 €

Mujer COORDINADOR/A | 230,75 €

Mujer COORDINADOR/A | 234,00 €

Mujer COORDINADOR/A | 702,00 €

Mujer COORDINADOR/A | 185,00 €

NI N N N N N N N N NN DN D

En los puestos agrupados con un nivel 3 la brecha salarial que se muestra es de un -
40,21% a favor de las mujeres. Este complemento lo perciben 12 hombres y 333 mujeres
en base a la antigliedad de cada uno/a en la empresa.

PUNTOS VPT | SEXO PUESTOS DE TRABAJO | COMPLEMENTOS
SALARIALES 3

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A | 30,53€
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A |8,26€
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A |499,01¢€
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A | 203,33€
DOMICILIO
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3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A | 665,77 €
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A | 533,74 €
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A | 168,02 €
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A |346€
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A | 116,04 €
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A |66,85€
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A | 2238¢€
DOMICILIO

3 Hombre AUXILIAR  AYUDA A | 196,36 €
DOMICILIO

Complemento 4: Horas de formacion

MEDIA

Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 4 Complemento 4 Brecha
2 170,71 €
3 54,16 €
6 187,60 €
Total general 76,37 €

No se existe comparativa salarial desde una perspectiva de género ya que los hombres

no percibieron este complemento.
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Complemento 5: Plus desplazamiento

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento5 Complemento Brecha

5
3 86,67 €
Total general 86,67 €

La empresa se hace cargo de los gastos de desplazamiento del personal cuando:

* A requerimiento de la empresa, dentro de la jornada laboral, la realizacion del servicio

comporte la necesidad de utilizar medios de transporte.

» La propia naturaleza del servicio y organizacion del trabajo impliquen la necesidad de
utiizar medios de transporte para su prestacidn. Ello especialmente en los
desplazamientos entre servicios de tipo rural o semirural y durante su cumplimentacion

por cualquier trabajador o trabajadora
Este complemento lo han percibido 17 mujeres (96% de la plantilla) y ningin hombre.
Complemento 6: Vacaciones

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento 6 Complemento Brecha

6
3 566,60 €
Total general 566,60 €

Complemento percibido por 24 mujeres y ningun hombre.

Complemento 7: Plus Festivos
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Este complemento recoge las jornadas realizadas en domingo o festivo, salvo para aquel
personal contratado especificamente para domingos o festivos. Estos importes se
abonaran por jornada trabajada en domingo o festivo, independientemente de las horas
trabajadas. Para el personal que preste servicios en turno nocturno se considerara
domingo o festivo trabajado si ha iniciado su jornada durante el domingo o la festividad.

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento7 Complemento Brecha
7
3 82,67 € 309,36 € 274,19 %
Total general 82,67 € 309,36 € -274,19 %

Se observa una brecha del -274,19% a favor de las mujeres que viene por el mayor

nuamero de jornadas/horas de trabajo realizadas por mujeres en festivos.
Complemento 8: Permiso No Retribuido

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento8 Complemento Brecha

8
3 -81,43 € -66,29 € 18,60 %
Total general -81,43 € -66,29 € 18,60 %

No se supera el umbral del 25% establecido por la normativa para su justificacién.
Complemento 9: Plus de Compensacion

En caso de incapacidad temporal por accidente laboral y/o enfermedad profesional, la
empresa complementara la prestacion econémica que el trabajador o trabajadora perciba
de la seguridad social por lo tanto es un complemento objetivo que depende de la

situacién de la persona trabajadora.
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MEDIA

Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 9 Complemento 9 Brecha
2 50,76 €
3 13,97 € 131,00 € -837,50 %
4 1.581,33 €
5 22,75 €
Total general 13,97 € 147,20 € -953,41 %

Complemento 10: Diferencia de Convenio

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento 10 Complemento 10 Brecha
3 77,64 €
Total general 77,64 €

Complemento percibido solamente por dos mujeres.

Complemento 11: Plus de Responsabilidad

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento 11 Complemento 11 Brecha
3 77,88 €
Total general 77,88 €

Complemento percibido solamente por una mujer.

Complemento 12: Plus Fin de Semana
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Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento 12 Complemento 12 Brecha
3 40,00 €
Total general 40,00 €

Complemento percibido por 14 mujeres.

Complemento 13: Festivo Especial significacion

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento 13 Complemento 13 Brecha
3 69,50 € 36,40 € 47,63 %
Total general 69,50 € 36,40 € 47,63 %

Complemento que se asigna al personal que preste sus servicios durante los dias de
Navidad y Ao Nuevo. En este caso un hombre percibié 69,5€ frente a la media de 36,4%
de las mujeres (tres mujeres percibieron la misma cantidad o superior que su comparero

varén).
Complemento 14: Bolsa de horas

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha

14 14
2 173,42 €
3 201,87 € 280,80 € -39,10 %

Total general 201,87 € 280,44 € -38,93 %
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Se indica una brecha del 39% a favor de las mujeres en la realizacion de la jornada con
un horario flexible debido a las caracteristicas del sector y a su mision de servicio

continuado las veinticuatro horas al dia.

Complemento 15: P.P Extra

MEDIA

Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 15  Complemento 15 Brecha
2 1.469,07 € 1.455,47 € 0,98 %
3 838,22 € 998,66 € -19,14 %
5 1.843,16 € 624,25 € 66,13 %
6 80,16 € 100,00 %
7 114,90 €
Total general 896,24 € 1.016,10 € -13,37 %

Se observan brechas a favor de los hombres y las mujeres en funciéon del nimero de

horas trabajadas anuales.

En los puestos agrupados con 2, ocupados por un hombre y una mujer, este
complemento lo percibié el hombre. En el puesto agrupado con valor 5 este complemento

fue percibido por un hombre y una muijer.

Complemento 16: Plus Disponibilidad

Hombre Mujer
PUNTOS VPT Complemento 16 Complemento 16 Brecha
2 965,00 €

Total general 965,00 €
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Turnos de disponibilidad, voluntarios, que tendran una retribucion especifica por turno

Complemento percibido por cuatro mujeres.

Complemento 17: Plus de Vacaciones

MEDIA

Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento 177 Complemento 17 Brecha
2 28,46 € 345,44 € -1113,76

%
3 378,03 € 159,81 € 57,73 %
5 182,07 €
6 56,12 € 406,70 € -624,70 %
7 66,12 €
Total general 326,38 € 167,74 € 48,61 %
Complemento 18: Ajuste de ndémina.
Hombre Mujer

PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha

18 18
2 -139,52 €
3 -40,59 €
6 -107,88 €
Total general -45,48 €

No se aplico a los hombres en el periodo de recogida de datos.
Complemento 19: Ajuste de subrogacion.

Hombre Mujer Mujer
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PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha

19 19
3 -596,87 € -360,72 € 39,56 %
Total general -596,87 € -360,72 € 39,56 %

Este complemento viene dado por el cambio del empleador de la persona trabajadora, es
decir, el cambio empresa que tiene contratado al trabajador o trabajadora en el que no
pierde ningun derecho. La brecha salarial del 39,56% a favor de los hombres viene dada

por esta situacion.
Complemento 20.

Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha

20 20
3 -419,50 €
Total general -419,50 €

Solamente percibido por mujeres.
Complemento 21: Plus de distancia

Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha

21 21
3 163,88 €
Total general 163,88 €

Solamente percibido por mujeres.

Complemento 22: Plus de Transporte.
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Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha

22 22
2 400,45 €
3 138,90 € 361,80 € -160,48 %
5 454,82 €
Total general 138,90 € 364,95 € -162,74 %

En los puestos agrupados con el nivel 3 se indica una brecha de un -160,48% a favor de
las mujeres. Complemento abonado por la realizacién del servicio comporte la necesidad

de utilizar medios de transporte.
Complemento 23: Paga Extra 1.

Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha

23 23
2 345,07 €
3 69,83 € 261,46 € -274,42 %
Total general 69,83 € 265,75 € -280,56 %

Solamente un hombre y 39 mujeres han percibido este complemento de paga extra.

Complemento 24: Paga Extra 2.

Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha
24 24
2 863,39 €
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3 430,64 € 673,94 € -56,50 %
6 1.078,93 €
Total general 430,64 € 682,60 € -58,51 %

Seis hombres y 178 mujeres han percibido esta paga extra.

Complemento 25: Paga Extra 3.

Hombre Mujer Mujer
PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha

25 25
2 75,86 €
3 182,41 € 152,88 € 16,19 %
Total general 182,41 € 150,22 € 17,64 %

No se supera el 25% de la brecha establecida por la normativa para su justificacion.
Complemento 26: Paga Extra 4.

Hombre Mujer Mujer

PUNTOS VPT Complemento Complemento Brecha

26 26
2 516,82 €
3 78,25 € 139,86 € -78,73 %
Total general 78,25 € 148,43 € -89,68 %

Brecha a favor de las mujeres en donde 3 hombres han percibido esta paga extra y 44

mujeres.
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DESGLOSE SEGUN PERCEPCIONES EXTRASALARIALES.

Las percepciones extrasalariales son indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados
como consecuencia de su actividad laboral. De forma general se muestran los datos de las
percepciones y se observa un -148,11% de brecha salarial, cabe mencionar que las
percepciones extrasalariales pertenecen a importes retribuidos por casuisticas del periodo
analizado como puede ser una incapacidad temporal, una indemnizacion o un plus de

locomocion.

Los complementos extrasalariales son los siguientes:

COMPLEMENTO TIPO

COMPLEMENTO EXTRASALARIAL 1 Plus de Locomocién

COMPLEMENTO EXTRASALARIAL 2 Plus de Locomocion de
Barakaldo

COMPLEMENTO EXTRASALARIAL 3 Dietas

COMPLEMENTO EXTRASALARIAL 4 Complemento AT

COMPLEMENTO EXTRASALARIAL 5 Indemnizacién  fin de
contrato

COMPLEMENTO EXTRASALARIAL 6 (Indemnizaciones, otras...)

Percepcion Extrasalarial 1: Plus de Locomocion

Los gastos de locomocion son los producidos por los desplazamientos que realizan los
profesionales para realizar su trabajo fuera de las instalaciones de su empresa.

Hombre Mujer
PUNTOS Extrasalarial 1 Extrasalarial 1 Brecha
VPT
2 163,95 € 205,36 € -25,26 %
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3 229,20 € 500,85 € -118,53 %
4 139,73 €
Total general 221,04 € 486,65 € -120,17 %
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Percepcion Extrasalarial 2: Plus de Locomocion de Barakaldo

Hombre Mujer
PUNTOS Extrasalarial 2 Extrasalarial 2 Brecha
VPT
3 189,21 €
Total general 189,21 €

Solamente ha sido percibido por mujeres.

Percepcion Extrasalarial 3: Dietas

Hombre Mujer
PUNTOS Extrasalarial 3 | Extrasalarial 3 | Brecha
VPT
2 19,81 €
3 264,76 € 184,61 € 30,27 %
Total general | 264,76 € 177,12 € 33,10 %

Solamente ha sido percibido por mujeres en la zona de trabajo de Barakaldo.

Percepcion Extrasalarial 4: Complemento AT.

Hombre Mujer

PUNTOS Extrasalarial 4 | Extrasalarial 4 | Brecha
VPT

2 303,61 €
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3 101,79 € 357,12 € -250,84 %
Total general | 101,79 € 355,92 € -249,66 %

Solamente ha sido percibido por mujeres en la zona de trabajo de Barakaldo.

Percepcion Extrasalarial 5: Indemnizacion Fin de Contrato.

Hombre Mujer
PUNTOS Extrasalarial 5 | Extrasalarial 5 | Brecha
VPT
2 97,19 €
3 51,25 € 116,22 € -126,79 %
4 5,52 €
Total general | 51,25 € 115,15 € -124,70 %

Cantidad recibida por finalizacion de la relacion laboral. Percibida por 139 mujeres y 4
hombres. La brecha salarial viene justificada por los contratos de mayor duracién de las

mujeres.

Percepcion Extrasalarial 6: (Indemnizaciones, otras...).

Hombre Mujer
PUNTOS Extrasalarial 6 | Extrasalarial 6 | Brecha
VPT
3 4.306,10 €
6 40,96 € 100,00 %
Total general | 40,96 € 4.306,10 € -10412,94 %
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CONCLUSIONES

Se han analizado los datos segun los requisitos del Real Decreto 902/2020 en donde se
solicitan desagregadas desde una perspectiva de género y en base a la Valoracién de Puestos

previamente realizada.

Las percepciones se han desglosado en salario base, complementos salariales y percepciones
extrasalariales y por las agrupaciones de puestos de igual valor.

La brecha salarial total general del salario base es de un -4,26%. Se ha realizado un analisis
por cada uno de los complementos salariales: Plus convenio, Mejora voluntaria, Antigiiedad,
Formacion, Plus desplazamiento, Vacaciones, Festivos, Permiso no retribuido, Plus
compensacién, Diferencia convenio, Plus responsabilidad, Plus fin de semana, Festivo especial
significacion, Bolsa horas, PP Extra, Plus disponibilidad, PP vacaciones, Ajuste némina, A.
subrogacion, Error 20°, Plus distancia, Plus transporte, PP Extra-1, 2, 3y 4.

En referencia a las percepciones extrasalariales, existe un total de seis diferenciadas: Plus
locomocién, Plus locomocién Barakaldo, Dietas, Complementos AT, Indemnizacién fin contrato
e Indemnizaciones otras, cabe mencionar que hay algunos puestos de trabajo donde no existen
brechas ya que quedan ocupados por uno de los dos sexos, también decir que hay brechas
salariales positivas y negativas. Las positivas indican que los hombres cobran mas que sus
companeras, mientras que las negativas indican que las mujeres cobran mas que sus

companeros.

Los datos muestran una plantilla femenina del 96% del sector asistencial, una empresa de
servicios con diferentes puestos de trabajo, muchos de los cuales son tradicionalmente

feminizados.

En relacién con los datos recabados, las diferencias en las percepciones vienen dadas por el
menor numero de horas trabajadas anuales (bien por bajas, reducciones de jornadas y/o
contratos temporales). No existe ningun tipo de discriminacién salarial por cuestiones
personales como pueda ser el sexo. Los salarios vienen dados por los convenios aplicados y

las diferencias efectivamente percibidas por la duracién de la relacion laboral con la empresa.
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Como acciones futuras se pueden realizar nuevos analisis teniendo en cuenta las
percepciones anualizadas y potenciar una mayor presencia masculina para
aumentar la ocupaciéon de hombres en labores asistenciales y de atencién a

usuarios/as que tradicionalmente han sido desarrolladas por mujeres.

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

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 decisidén sobre la
eleccion 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 Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades).

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es una inquietud real en
PROTECCION GERIATRICA que busca la fidelizacién de su plantilla y el maximo confort
personal y familiar. Las cuestiones relacionadas con la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral son uno de los aspectos mas relevantes cuando hablamos de las
dificultades a las que se enfrenta el colectivo femenino.Desde PROTECCION
GERIATRICA se aboga por la buena gestion del tiempo dedicado a la vida personal y
laboral, buscando un equilibrio saludable para toda la plantilla. 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.
Bajas temporales, excedencias y permisos de este aio

Salud laboral.
Bajas EC/AT
Tipo de Bajas Mujere %V %H Hombr %V %H Tot




ccoo

habitat

Temporales

Incapacidad
Temporal

Accidente de
Trabajo

RecaidaE.Comun

Recaida AT

Total

Bajas EC/Cateqoria

Categoria

Auxiliar SAD
Coordinador/a

Oficial
administrativo/a
Titulado/a superior

TOTAL

Bajas AT/Categoria

Categoria

Auxiliar SAD
Oficial
administrativo/a

339

189

541

Mujere

334

339

Mujere

188

62,66%

34,94%

2,03%
0,37%

100,00
%

%V

98,53%
1,18%

0,29%

100,00
%

%V

99,47%

Federacion
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Publico
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97,69%
97,93%
84,62%
100,00

%
97,48%

%H
97,95%

100,00
%

100,00

Y%

97,69%

%H

98,43%

es

8 57,14%

4 28,57%

2 14,29%

14 100,00
%

Hombr %V

es

7 87,50%

1 12,50%

8 100,00
%

Hombr %V

es

3 75,00%

1 25,00%

2,31%

2,07%

15,38%

2,52%

%H

2,05%

100,00
%

2,31%

%H

1,57%
100,00
%

al

347

193

555

Tot
al
341

347

Tot
al
191



cCoo fig

hébitat

Titulado/a superior

TOTAL

Baja recaida EC

Categoria

Auxiliar SAD

TOTAL

Baja recaida AT

Categoria

Auxiliar SAD

TOTAL

CONCILIACION
LABORAL

Motivo

Baja por cuidado
menor lactancte

Adopcion o acogida

Riesgo durante el
embarazo

Lactancia

1

189

Mujere

11

11

Mujere

100

Mujere

12

Servmlos
Publicos

0,53%

100,00
%

%V
100,00
%
100,00
%

%V
100,00
%

100,00
%

%V

23,08%

9,62%

11,54%

100,00

%

97,93%

%H

84,62%

84,62%

%H

100,00
%
100,00
%

%H

85,71%

100,00

%
100,00
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100,00

%

% V

100,00

%

100,00

%

% V

% V

66,67%

0,00%

0,00%

2,07%

%H

15,38%

15,38%

%H

%H

14,29%

0,00%

0,00%

193

Tot
al
13

Tot
al

Tot
al
14
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%
Reduccion de
jornada lactancia

Reduccidn de 6 11,54% 100,00 O 0,00%  0,00%
jornada por cuidado %

de hijo/a

Reduccion jornada 2 3,85% 100,00 O 0,00%  0,00%
por cuidado de Y%

familiares y de otras
personas a su cargo
Reducciéon jornada
por otros motivos
Adaptacion horario 5 9,62% 100,00 O 0,00%  0,00%
conciliacion vida %
familiar laboral

Excedencia por 4 7,69% 100,00 O 0,00% 0,00%
cuidado de hijo/a %

Excedencia por 2 3,85% 100,00 O 0,00%  0,00%
cuidado de familiares %

Excedencia
fraccionada por

cuidado de hijo/a o

familiar.

Excedencia 9 17,31% 90,00% 1 33,33% 10,00%
voluntaria

Permiso por 1 1,92% 100,00 0,00%  0,00%
enfermedad grave, %

fallecimiento...
TOTAL 52 100,00 94,55%
%

w

5,45%  5,45%
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Infrarrepresentacion femenina
INFRAREPRESENTACION
FEMENINA 2021

Denominacion categorias Mujer %V
es
Gerencia 0 0,00
%
Administracion y 3 0,30
finanzas %
Coordinacion 45 4,46
Y%
Produccion ( 962 95,25
auxiliares/no cualif) %
TOTAL 1010 96,28

%

([

SERVIZOS

%H Hombr
es
1

60,00 2

%

90,00 5

%

96,88 31

%

96,28 39

%
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% V

0,00
%
0,00
%
12,82
%
3,12
%
3,72
%

%H

100,00
%
40,00
%
10,00
%
3,12%

3,72%

Total

50

993

1049

La infrarrepresentacion femenina aparece en los departamentos sefialados anteriormente,

teniendo en cuenta la feminizacién de la plantilla general.

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,

no existiendo diferencias por cuestiones de género en este ambito. La informacién se

obtiene del Registro Retributivo:

Resumen de las brechas por cada uno de los 3 componentes retributivos. Diferencial

retributivo. (Medias y medianas)
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MEDIA ARITMETICA

SALARIO BASE 6.74415€| 7.031,70€ -4,26%

COMPLEMENTOS SALARIALES 971,03€| 1.324,99 € -36,45%
PERCEPCIONES EXTRASALARIALES 119,97 € 29765€| -14811%
TOTAL RETRIBUIDO 7.662,22 €| 8.431,55€ -10,04%

Resumen de las brechas por puestos de trabajo de total retribuido

TOTAL RETRIBUIDO - PUESTOS DE TRABAIO

MEDIA MEDIANA

SEXO - | 30) B

Hombre Mujer Hombre Mujer Mujer
PUESTOS DE TRABAIO i Total Retribuido  Total Retribuido Brecha Total Retribuido Total Retribuido Brecha
ADMINISTRADOR/A 28.000,00 € 28.000,00 €
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 658,32 € 20.716,30 € -3046,84 % 65832 € 20.716,30 € -3046,84 %
AUXILIAR AYUDA A DOMICILIO 6.854,11 € 8.303,44 € -21,15% 5.020,79 € 8.31933 € -65,70 %
AYUDANTE COORDINACION 7.841,53 € 498430 €
COORDINADOR/A 11.099,69 € 11.84355€ -6,70 % 11.664,11 € 9.571,77 € 17,94 %
OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 12.902,77 € 5.391,60 € 58,21 % 12.902,77 € 5.39160€ 58,21 %
OFICIAL DE PRIMERA 87051 € 87051 €
TITULADO/A SUPERIOR 14.032,30 € 14.032,30 €
TRABAJADOR/A SOCIAL 389,25 € 8.630,01€ -2117,09 % 389,25 € 7.762,43 € -1894,20%
Total general | 7.662,22 € 8.431,55 € -10,04 %\ 5.020,79 € 8.339,08 € -66,09 %

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

La empresa dispone de Protocolo para la prevencién y tratamiento del acoso sexual y por
razén de sexo, y esta firmado con fecha 01/01/2021. El protocolo estd4 puesto en los
tablones de anuncios de todos los centros y, a continuacién, se desarrolla para su

inclusién dentro del Plan.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL
Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN LA EMPRESA PROTECCION GERIATRICA
2005 S.L.

iNDICE

1. COMPROMISO DE PROTECCION GERIATRICA 2005 S.L. EN LA GESTION DEL
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
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2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO
2.1. La tutela preventiva frente al acoso

2.1.1. Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de
acoso sexual y acoso por razén de sexo
2.1.2. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de
sexo
2.1.2.1. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual
2.1.2.2. Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo
2.2. El procedimiento de actuacion
2.2.1. Determinacion de la comisién instructora
2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia
2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal
2.2.4. El expediente informativo o procedimiento formal
2.2.5. La resolucién del expediente de acoso
2.2.6. Seguimiento

3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR
4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

Con el presente protocolo Proteccién Geriatrica 2005 S.L. manifiesta su
tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacién de

conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, Proteccién Geriatrica 2005 S.L. quiere
subrayar su compromiso con la prevencion y actuacién frente al acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a
todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o

procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion
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laboral, prestan servicios o0 colaboran con la organizacién, tales como personas en

formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, Proteccién Geriatrica 2005 S.L. asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento
estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas
de las que procede el personal que trabaja en Proteccion Geriatrica 2005 S.L. Asi, la
obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos

suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccion de la
empresa y, por lo tanto, Proteccion Geriatrica 2005 S.L. no pueda aplicar el procedimiento
en su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas
oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no

hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicaciéon a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de
sexo que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del
mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y
en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 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 depésito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de

prevencion de riesgos laborales.

En efecto, Proteccién Geriatrica 2005 S.L. al comprometerse con las medidas que
conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una
actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso — sensibilizacion e informacion de
comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusiéon de buenas practicas e
implantaciéon de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias
que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada

caso.

En Elche, a 1 de enero de 2021

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se
inicia este protocolo y en los términos expuestos hasta el momento,
la empresa Proteccion Geriatrica 2005 S.L., implanta un

procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de
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sexo, que ha sido negociado y acordado por la comision negociadora del plan de
igualdad, con la intencién de establecer un mecanismo que fije cémo actuar de manera
integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso
sexual o por razén de sexo. Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaraciéon de principios, definicion del acoso sexual y
acoso por razdn de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de estos tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce
a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o
correctivas aplicables.

3. Identificacién de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen

disciplinario.

2.1. LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE EL ACOSO

La empresa Proteccion Geriatrica 2005 S.L. formaliza la siguiente declaracion de
principios, en el sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el personal
de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la organizacién.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo
de acoso sexual o por razén de sexo que pueda manifestarse en Proteccién
Geriatrica 2005 S.L.

Proteccidon Geriatrica 2005 S.L. al implantar este procedimiento, asume su
compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de

acoso sexual 0 acoso por razén de sexo en su organizacion.
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El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como
positivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La
afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas
pueda generar igualmente un dafo a otros intereses juridicos distintos tales como la
igualdad y la prohibicién de discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad,
la salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definicién contrario a la dignidad.
El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la
dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por razén de sexo.

En el ambito de Proteccion Geriatrica 2005 S.L. no se permitirdn ni toleraran
conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en
cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionara tanto a quien incurra en
una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el
personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales
de todos cuantos conformamos Proteccién Geriatrica 2005 S.L., asi como de
aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se abstendran de
tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio
de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener
conocimiento de una situacién de acoso sexual o por razon de sexo, cualquier
persona trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante queja o denuncia,
activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y rdpido en aras a su
erradicacion y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia
de acoso sexual o acoso por razon de sexo, Proteccion Geriatrica 2005 S.L.
sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de
direccion y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de
conductas discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios
de seguridad y salud en el trabajo.
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21.2 Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de

Sexo

Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,

en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacion

por razdn de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso

sexual las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones 0 presion para la actividad
sexual;

¢ Flirteos ofensivos;

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

¢ Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogréaficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.
e (Cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y

con claro contenido sexual.
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Comportamientos Fisicos:

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,

acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo
continuado, a la promocion, a la retribucion o a cualquier otra decision en relacién con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera
aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.

Definicidon de acoso por razén de sexo
Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona con el propoésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de

elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:
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a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por
quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de
sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la
salud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biol6gicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les
presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también
puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o
actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las
mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al
cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de

discriminacion por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el
punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de

producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas
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Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.
Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de
la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.
Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los

mensajes, etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1.

No a s DN

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compareros y
comparnieras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a comparfieras y companieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona

(teléfono, correo electrénico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

1.
2.
3.

Amenazas y agresiones fisicas.
Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.
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Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

© N o a »

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional
1. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracién y
la ridiculizacién.
2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se
someta a un examen o diagnostico psiquiatrico.
3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,

etc.

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento

de actuacién son las siguientes:
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Presentacion de queja o denuncia

Reunion de la comision instructora del protocolo de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcién de la queja.

Fase preliminar (potestativa)
Plazo maximo: 7 dias laborables

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales
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Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por
razon de sexo que esta formada por tres personas?:

Ana Belén Mateu Pascual

Edgar Linero Gomez

Antonio Jesus Montoya Garcia

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra
actuar de suplente de cualquiera de las personas titulares:

Gloria Munoz Cruz

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas

gue sean miembros de esta comisién seran fijas.

La comisién tendra una duracion de cuatro afos. Las personas indicadas que forman esta
comision instructora cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las
partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de
actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencidén, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comisidn, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta externa que

podra acompanarlos en la instruccion del procedimiento.

2 En aras a preservar la confidencialidad, se recomienda que la comision instructora esté integrada por 3 personas, con un
maximo de 5 en caso necesario, y entre sus miembros se encuentre el/la responsable de la empresa o responsable de
recursos humanos, representante/s de las personas trabajadoras, un/a técnico/a de igualdad de la empresa y/o un/a
técnico/a de prevencién de riesgos laborales. Para su designacion se tendra en cuenta preferentemente su formacion y/o
experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres y concretamente en acoso sexual y por razon de sexo, siendo
también recomendable que estas personas sean conocidas por todo el personal de la empresa y/o de la organizacion. En las
empresas en las que hay representacion legal de las personas trabajadoras, participaran de forma paritaria en la comision
instructora la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras.
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Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién
de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la comisién se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razdén de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones
se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad
de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

En Proteccion Geriatrica 2005 S.L., Ana Mateu Pascual, como coordinadora, es la
persona encargada de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia ® que, conforme
a este protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios en esta
organizacion.

Las personas trabajadoras de Proteccion Geriatrica 2005 S.L. deben saber que, salvo
dolo o mala fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al
interponer cualquier reclamacion esta tendra presuncién de veracidad y sera
gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anonimas, Proteccion Geriatrica
2005 S.L. garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacién de
situacion de acoso, PROTECCION GERIATRICA 2005 S.L. habilita la cuenta de
correo electrénico anamateu@asistenzia.es a la que solo tendran acceso la persona
encargada de tramitar la queja y las personas que integran la comisién instructora, y
cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o
quejas. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que

8 Esta persona formara parte de la comision instructora del protocolo.
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puedan presentarse de forma secreta, que no anénima, por escrito y en sobre cerrado
dirigido a la persona encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la
confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dara un
c6digo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la
direccidn de la empresa y de las demas personas que integran la comisién instructora.
Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que
figura en este protocolo para la formalizacion de la denuncia o queja. La presentacion
por la victima de la situacién de acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier
trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de la misma, del formulario
correspondiente por correo electrénico en la direccién habilitada al respecto o por
registro interno denunciando una situacién de acoso, sera necesaria para el inicio del

procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretensién de esta fase preliminar es resolver la situacion de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcién de las situaciones de
acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision instructora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes,
solicitar la intervencién de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete
dias laborables a contar desde la recepcién de la queja o denuncia por parte de la
comision instructora. En ese plazo, la comision instructora dara por finalizado esta fase
preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de
la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento
sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas
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afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada
comision.

No obstante, lo anterior, la comisidn instructora, dada la complejidad del caso, podra
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacién del expediente
informativo, lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el
expediente informativo si la persona acosada no queda satisfecha con la solucion
propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta de
la solucion adoptada en esta fase preliminar y se informarda a la direccion de la
empresa.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la
persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision de
seguimiento del plan de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién
a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se
daran datos personales y se utilizaran los c6digos numéricos asignados a cada una de
las partes implicadas en el expediente.

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda
resolverse no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comision instructora realizara una investigacion®, en la que se resolvera a proposito
de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y
testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea
necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter
personal y documentacién reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

4 La investigacion debera ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier queja,
denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncién de veracidad.
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Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comisién instructora, la
direccion de Proteccion Geriatrica 2005 S.L. adoptara las medidas cautelares
necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que dichas
medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones
laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la
direccion de Proteccion Geriatrica 2005 S.L. separara a la presunta persona acosadora
de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a
la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafnadas
por una persona de su confianza, sea 0 no representante legal y/o sindical de las
personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga
acceso.

La comision de instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminaciéon durante la instruccién del
procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la maxima
confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comisién de resolucion del conflicto en
cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencién y recusacidén que las
personas integrantes de la comisién de instruccién.

Finalizada la investigacién, la comision levantard un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinion, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acta, la comision instructora instara a la empresa a adoptar las
medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave,
proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara constar
en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia

de acoso sexual o por razon de sexo.
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Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacién
de violencia susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de acoso instara
igualmente a la direccién de Proteccion Geriatrica 2005 S.L. a adoptar medidas que al
respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al/la denunciante
y/o a la victima, quienes en ningln caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de
indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién de
derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacién a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la
comisioén instructora podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningun

caso otros tres dias laborables mas.

La direccion de Proteccion Geriatrica 2005 S.L. una vez recibidas las conclusiones de
la comision instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de
3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decisién
adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la
comision instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que

tengan acceso.
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Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a
la comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los coédigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccion de Proteccién Geriatrica 2005
S.L. procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias
realizadas por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo
ejemplificativo pueden sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la
empresa en este sentido, las siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligara a la victima
de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de
los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora
aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio

colectivo de aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 ET.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta

las siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
2. la suspension de empleo y sueldo

3. lalimitacién temporal para ascender
4

el despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccién de Proteccion Geriatrica 2005 S.L. mantendra un deber activo de
vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una

suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero




cherncic’m
Atencién a la

Cludndnnio
Servmlos 1
Publicos

4 __ SERVIZOS
a I a WWw.Cigservizos.org UNION SINDICAI. OBRERA

siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera
adopcién de la medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria
su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de Proteccion Geriatrica 2005 S.L. adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad
y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

¢ Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacién o reciclaje para la actualizacidén profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,

deteccién y actuacién frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a

todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comision instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.
Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizarda también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la direccion de la
empresa, a la representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la

persona responsable de prevencién de riesgos laborales y a la comision de
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seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas senaladas en el procedimiento
respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento,
entrando en vigor en la fecha prevista en el plan de igualdad de
Proteccion Geriatrica 2005 S.L. el 01/07/2020  manteniéndose
vigente durante 3 anos (2023).

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos
determinados en el plan de igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a

denunciar, en cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad

Social, asi como ante
la jurisdiccion civil,

laboral o penal.

I. Persona que informa los hechos

[ Persona que ha sufrido el acoso:

[ Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso
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Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

[ll. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV.Descripcién de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que
sean necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre
que sea posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR S| ES SEXUAL O
POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se

inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual
y/ por razén de sexo en la empresa Proteccion Geriatrica 2005 S.L.

Uso del lenguaje no sexista y comunicacion interna
La comunicacién interna se lleva a cabo a través de:
e Reuniones formales.
e Tablén de anuncios.
e Email con informacién de ultima hora para toma de decisiones.
En todas las &reas, tanto las comunicaciones internas como externas se estan adaptando a

un lenguaje inclusivo.

Prevencion Integral contra la Violencia de Género
En este momento, no dispone de informacidén sobre las personas que pueden estar en

este tipo de situacion dentro de la plantilla.

10.8. Conclusiones extraidas del Diagndstico 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 diagnéstico de la situacion actual de la
organizacion en materia de igualdad.

El diagndstico es un instrumento util y funcional, que permite conocer en qué situacion se
encuentra la organizacion en relaciéon 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 toda la empresa de todos sus procesos
internos, de sus politicas de gestidn de recursos humanos, de comunicacién interna y
externa, de las condiciones laborales, de la proporcidon de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo, en las categorias profesionales y en los niveles de
responsabilidad. El diagndstico 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




cherncic’m
Atencién a la

Cludndunio
Servmlos 1
Publicos

4 __ SERVIZOS
a I a WWw.Cigservizos.org UNION SINDICAI. OBRERA

distintos ambitos estudiados y sus conclusiones para establecer las acciones positivas
que conformaran el Plan de Igualdad.

En este ambito, se analiza la igualdad de oportunidades real en el acceso a cualquier
puesto de trabajo o posicion de la organizacién. No se han detectado obstaculos en la
incorporacién de mujeres en la empresa, estando estas en mayor proporcién que la

plantilla masculina.

Sin embargo, las limitaciones pueden ser indirectas cuando no existe un procedimiento de
seleccién y contratacién con perspectiva de género y los equipos de seleccién carecen de

formacion y sensibilizacién en sesgos de género.

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 seleccion en entrevistas sin sesgos
basados en estereotipos.

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

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 situacion actual a la recién aprobada reforma laboral.

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.
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Como posibles acciones de mejora, se sugiere:

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.

Crear un organigrama con sexos, edades y otras caracteristicas relevantes con el
fin de determinar que la diversidad esté representada a lo largo de la plantilla.
Poner a disposicion de la plantilla el manual de Valoracion de Puestos de Trabajo,
con el fin de que puedan conocer en profundidad las caracteristicas de cada uno
de los niveles.

Adecuar la clasificacion del personal al convenio de regulacion.

Se refleja la disponibilidad de un plan formativo que permita el reciclaje, actualizacién y

aprendizaje de los conocimientos, actitudes y aptitudes necesarias para el desempeio

adecuado del puesto actual y/o futuro.

No se detectan acciones formativas encaminadas a la formacion y sensibilizacién en

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, por lo cual se anadira como accién

de mejora dentro del presente documento.

Como posibles acciones de mejora:

Realizar campanas de concienciacion sobre la importancia de la formacion con
perspectiva de género.

Adecuar el plan de formacién a la sensibilizacién del personal en esta materia, en
la mejora de la promocidn 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.

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

En referente a la promocion, no se han detectado barreras ni discriminacion en esta area,

tal y como sefala 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 &mbito laboral.

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

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

En este apartado se hace referencia a las condiciones laborales del personal y trata de
detectar si hay discriminacién 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.

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 conciliacion de toda la plantilla, en la medida de lo
posible.

e Estudiar la incorporacién de personas de otras edades infra representadas en la

plantilla, elevar la diversidad en este epigrafe.

Se adjuntara como Anexo.
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Este aspecto valora las medidas que desarrolla la organizacion para facilitar la
corresponsabilidad conciliacibn 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 conciliacién, si esta conciliacién forma parte de la cultura organizativa y si se da

un equilibrio entre las mujeres y los hombres que utilizan estas medidas.

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 Formacién 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.

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

infrarrepresentacion las distintas categorias de las mujeres en la empresa.

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.




cherncic’m
Atencién a la

Cludndunio
Servmlos 1
Publicos

_ SERVIZOS

y L
h a b Itat Wwww.cigservizos.org UNION SINDICAI. OBRERA

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

exclusién social y diversidad funcional.

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
implementacion de las medidas necesarias para evaluar los riesgos psicosociales,
concienciacién y formacion de la plantilla, existencia de un procedimiento interno y

difusion 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 razoén de sexo, tipologia y mecanismos de denuncia y sancién.
e Crear un buzén anénimo y confidencial, fisico o virtual, para recoger todas las

situaciones explicitas o implicitas de acoso.

Este espacio de la igualdad estudia y evalia la comunicacién interna y externa de la
empresa en materia de igualdad de oportunidades, asi como con la utilizacion de un

lenguaje no discriminatorio en la documentacion 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.

Se recomienda:

e Revisar la pagina web en todas sus areas con el fin de adaptarla al lenguaje
inclusivo y a imagenes paritarias.
e Formacién y sensibilizacion en la utilizaciéon del lenguaje inclusivo e imagenes

libres de sesgo de género
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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 campafas de concienciacion sobre las necesidades de las personas de
colectivos mas vulnerables.

e Dar a conocer 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.




Il Plan de Igualdad
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11. Il Plan de Igualdad de Oportunidades

11.1. Finalidad
La realizacion del Il Plan de Igualdad de Oportunidades por parte de Proteccion
Geriatrica tiene como finalidad, ademas del cumplimiento de la legislacion 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 organizacion por articular acciones que permitan garantizar la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma real y efectiva y sobre
todo la integracion de la igualdad en el sistema de gestion de la propia empresa.

11.2. Objetivos

Mediante la implantacién del Il Plan de Igualdad, Proteccion Geriatrica pretende
investigar en profundidad cual es la situacion real interna en términos de Igualdad de
Oportunidades de Género y dedicar esfuerzos a definir, estructurar e implementar
acciones en esta direccion.

El objetivo principal que Proteccion Geriatrica 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 discriminaciéon, mejorando el clima
laboral y aumentando la motivacién 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 Il 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 razén de sexo.
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Disefar indicadores con perspectiva de género para medir la evolucién 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 caracter indefinido y aumentando el numero de horas de jornadas.
Objetivos a largo plazo

Promover procesos de seleccién 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 0 estereotipos de las personas responsables de la
cadena de contratacion.

Conseguir una representacién equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito
de la empresa, en todas las areas donde la plantila femenina estd 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 formacion,
atendiendo, en la medida de lo posible, a sus preferencias y necesidades.

Realizar acciones formativas y de sensibilizacion 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.
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Integrar en la plantilla a mujeres con riesgo de exclusién social (Inmigrantes, con

discapacidad, vicimas de  violencia de  género, de  familias

monoparentales/monoparentales, con enfermedades mentales, con problemas de

drogadiccién, 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
a) Determinacion de las partes que los
conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

c) Informe del diagnostico de situacion de la
empresa.

d) Resultados de la auditoria retributiva.

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

f) Descripcion de medidas concretas, plazo
de ejecucion y priorizacion de las mismas,
asi como diseno 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

Descripcion

Personas que forman parte de la
Comisién Negociadora.

Dirigido a toda la plantilla, durante 4
anos.

Presente en el Plan de Igualdad.

Se adjuntara como anexo.

Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.
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objetivos.

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

i) Sistema de seguimiento, evaluacion y
revision periodica.

j) Composicion y funcionamiento de Ila
comision.

k) Procedimiento de modificacion.
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Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.
Presente en el Plan de Igualdad.

Presente en el Plan de Igualdad.
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0 — RESPONSABLE DE IGUALDAD
INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | pe A | R O ARLE | PRIORIDAD
PLAZOS
1. Contar con la 1. Designar una persona Nombre de la persona | 4T 2022 12/2022 Comision de Media
figura de una responsable (y una suplente) de | responsable de Seguimiento o
persona velar por la igualdad de trato y Igualdad. del Plan de
responsable de oportunidades dentro del Igualdad
Igualdad de trato y organigrama de la empresa, con | Formacion de la
oportunidades en la | formacion especifica en la persona responsable
empresa materia (agente de igualdad o de lgualdad como
similar), que gestione el plan, agente de Igualdad o
participe en su implantacién, similar
desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de
igualdad en los procesos de
seleccion, promocion y demas
contenidos que se acuerden en
el plan e informe a la Comisién
de Seguimiento
2. Nombrar 1 coordinador o Las personas 4T 2022 12/2022 Comisién de Media
coordinadora de igualdad, por la | coordinadoras Seguimiento o
parte social en base a la tendran un crédito de del Plan de
representatividad sindical, dentro | 5 horas trimestrales Igualdad

del comité de cada centro con el
objetivo de supervisar la
implantacién del plan de igualdad
en los centros y dar
comunicacion de ello (feedback)
a la comisién de seguimiento. si

para la revision,
implantacién y
cumplimiento del Plan
de Igualdad. Informe
anual.
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no existiera comité, esta gestion
se realizara directamente con
desde los sindicatos.
1 - PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | pe A | R O ARLE | PRIORIDAD
PLAZOS
2. Garantizar la 3. Disenar un manual de acogida | Doc Manual 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
utilizacion de con la perspectiva de género RRHH y/o Area
procesos de (incidiendo en la igualdad en de Igualdad
seleccion y materia retributiva y la
contratacion importancia de la presencia de
transparentes y mujeres en cargos de
objetivos, para responsabilidad, en formato
garantizar una real y | digital.)
efectiva igualdad de
tratoy
oportunidades de
mujeres y hombres
relacionados
exclusivamente con
la valoracion de
aptitudes y
capacidades
requeridas para el
puesto ofertado.
4. Comunicar e informar, asi Datos reuniones y/o 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
como sensibilizar, sobre el cursos: fechas, horas, RRHH y/o Area
manual a las personas lugar y medio. N® de Igualdad
responsables de la seleccion de | personas
personal. desagregada por
categorias y sexos,
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objetivos formacién y
epigrafes de los
contenidos

3. Integrar en la 5. Revisar el protocolo de 1. Documento de 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
plantilla a mujeres seleccion y contratacién con revision y analisis RRHH y/o Area
con riesgo de perspectiva de género, si del procedimiento. de lgualdad
exclusion social procede, conjuntamente con la 2. Propuestas de

CNPI, con el objetivo de que no | mejora.

haya cuestiones no relacionadas | 3. Nuevo

con el curriculum y/o con el procedimiento

ejercicio del puesto (estado civil, | revisado y difusion del

n? de hijos, etc.) y elaborar un mismo a la plantilla.

guion de preguntas para las 4. Guién elaborado

entrevistas con perspectiva de

género.

6. Proporcionar a la comisién de | Informe de las 4T 2023 12/2023 Comision de Alta

seguimiento informacién de las dificultades Seguimiento o

posibles dificultades en la encontradas en la del Plan de

blsqueda de personas de busqueda Igualdad

determinado sexo para cubrir
puestos vacantes, segun el
puesto y departamento concreto,
asi como de los posibles
acuerdos con diferentes
organismos y/o entidades que se
pudieran establecer, al objeto de
ampliar las fuentes de
reclutamiento para fomentar la
contratacién de mujeres en
departamentos donde las
mujeres estan
infrarrepresentadas.

Informe Anual
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4. Garantizar la 7. Facilitar anualmente a la Datos de distribucion | 1T 2023 1/2023 Comision de Alta
igualdad de trato y comisién de seguimiento la de la plantilla Seguimiento
oportunidades en la | informacion de la contratacion y departamento y del Plan de
contratacion, distribucion de hombres y puesto, tipo de Igualdad
respetando el mujeres segun area contrato y jornada
principio de departamento, puesto, tipo de desagregados por
composicion contrato y jornada. sexo
equilibrada de
mujeres y hombres
en las distintas
modalidades, y
reducir la mayor
parcialidad y
temporalidad
2 — CLASIFICACION PROFESIONAL
INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | pEC A | RO A £ | PRIORIDAD
PLAZOS
5. Identificar los 8. Presentar a la CSPI la Doc. auditoria Fecha 3 4/2022 Responsable Media
mecanismos y auditoria retributiva actualizada retributiva establecida | meses de RRHH y/o
procedimientos con | en plazo de 3 meses desde la en el RD 902 desde la del &rea de
los que se produce publicacién de la nueva publicacién igualdad
la segregacion herramienta del ministerio segun
ocupacional, la nueva guia técnica publicada
diversificando las el 21/06/2022.
opciones
profesionales de
mujeres y hombres
dentro de la
empresa.
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6. Revisar los
sistemas de
clasificacion
profesional en la
empresa con
perspectiva de
género para
fomentar una
representacion
equilibrada de
mujeres y hombres
en los diferentes
puestos de trabajo
de la empresa,
garantizando que un
trabajo tendra igual
valor que otro
cuando la naturaleza
de las funciones o
tareas efectivamente
encomendadas, las
condiciones
educativas,
profesionales o de
formacion exigidas
para su ejercicio, los
factores
estrictamente
relacionados con su
desempeiio y las
condiciones
laborales en las que

9.Utilizar términos neutros en la
denominacién y clasificacién
profesional, procurando no
denominarlos en femenino ni
masculino.

Denominaciones
neutras

1T 2023

3/2023

Responsable
de RRHH y/o
del area de
Igualdad

Media




cCoo fig

hébitat

cherncic’m
Atencién a la
Cludndunlo

([

_ SERVIZOS

WWW.Cigservizos.org

Servmlos
Publicos

UNION SINDICAI. OBRERA

dichas actividades
se llevan a cabo en
realidad sean
equivalentes.

10. Establecer una evaluacion Informe explicativo. 1T 2023 3/2023 Responsable Media
periddica del encuadramiento N¢ de personas de RRHH y/o
profesional que permita corregir afectadas del area de
las situaciones que puedan estar igualdad
motivadas por una
minusvaloracién del trabajo de
las mujeres.
3 - FORMACION
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | SECUENCIA/ | PERSONA PRIORIDAD
PLAZOS REVISION RESPONABLE
7. Sensibilizar y 11. Formar en igualdad al Contenido de los 2T 2023 6/2023 Comisién de Media
formar en igualdad personal encargado de la cursos, modalidad de seguimiento o
de tratoy seleccién, contratacion, imparticién y criterios del Plan de
oportunidades a la promocion, formacién, de seleccién de Igualdad

plantilla en general
y, especialmente, al
personal
relacionado con la
organizacion de la
empresa para
garantizar la
objetividad y la
igualdad entre
mujeres y hombres
en la seleccion,
clasificacion
profesional,

comunicacion y asignacion de las
retribuciones, con el objetivo de
garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y
hombres en los procesos, evitar
actitudes discriminatorias y para
que los candidatos y candidatas
sean valorados/as Unicamente
por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y
experiencias, e informar del
contenido concreto a la comision
de seguimiento, de la estrategia

participantes. n°® de
horas y n® de
personas formadas
desagregado por sexo
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promocion, acceso
a la formacion,
asignacion de las
retribuciones, etc.

y calendarios de imparticién de
los cursos, ademas de los
criterios de seleccion. el nimero
de horas se estipula en 15
anuales que pueden repartirse.

12. Impartir formacion en Contenidos de los 2T 2023 6/2023 Responsable Media
igualdad especifica para todas médulos y n® de de RRHH y/o

las personas de la RLPT que personas y horas del area de

existan en la empresa con un desagregado por sexo Igualdad

minimo de 10 horas anuales

13. Revisar en la comisién de Revision de 2T 2023 6/2023 Comision de Media
seguimiento, y modificar en su contenidos seguimiento o

caso, los contenidos de los del Plan de

médulos y cursos de formacién Igualdad

en igualdad de oportunidades.

14. Formacion y sensibilizacién Informe de las 2T 2023 6/2023 Responsable Media
en igualdad de oportunidades y acciones de de RRHH y/o

no discriminacién entre mujeres y | sensibilizacién: del area de

hombres dirigida todo al personal | fechas, nombres, n® Igualdad

de la entidad con un minimo de 5
horas.

personas y centros a
los que se dirige.
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15. Elaboracién de una
formacién especifica en gestion
de tiempo enfocado en el
personal de oficina.

Informe de la 2T 2023 6/2023 Responsable
formacién: n® de RRHH y/o
personas asignadas, del &rea de
formadas, Igualdad

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
importe.

Numero de personas
pendientes de formar
y razones de
planificacién futura.

Media

16. Realizar una accién formativa
para la prevencién de la violencia
de género.

Informe de la
formacion: n®
personas asignadas,
formadas,
desagregadas por
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categoria y por sexo.

Objetivos y epigrafes
del curso, fechas,
horas y lugar.
Duracién del curso.
Titulacién o
capacitacién de la
persona que lo
importe.

Numero de personas
pendientes de formar
y razones de
planificacién futura.

17. Realizar formacion sobre un
uso no sexista en el lenguaje y
en todo tipo de comunicaciones
para puestos de oficina.

Informe de la
formacién: n®
personas asignadas,
formadas,
desagregadas por
categoria y por sexo.

Objetivos y epigrafes
del curso, fechas,
horas y lugar.
Duracion del curso.
Titulacion o
capacitacién de la
persona que lo
importe.

Numero de personas
pendientes de formar

4T 2023

12/2023

Responsable
de RRHH y/o
del area de
Igualdad

Baja
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y razones de
planificacién futura.

18. Entregar anualmente a la Informe de plan de 4T 2022 12/2022 Responsable Baja
CSPI el registro de los siguientes | formacién anual. de RRHH y/o

datos de las acciones formativas | Informacién previa al del area de

que oferta la empresa: cursos, inicio del plany Igualdad

titulos, objetivos, nimero de balance de afio

horas, fechas, horarios; su anterior.

coincidencia o no en horario Informacién

laboral y criterios de asignacion, | propuestas del

si son obligatorios 0 no y lugar de | personal

imparticion, asi como las

posibles renuncias del personal.

todo ello, desagregado por sexos

y categorias.

19. Priorizar en el plan de Datos referentes a las | 4T 2022 12/2022 Responsable Baja

formacion a las personas que se
reincorporen al trabajo tras una
ausencia prolongada o motivada
por el ejercicio de derechos de
conciliacién y corresponsabilidad.

personas que ejercen
derechos de
conciliacién y
corresponsabilidad.
N¢ personas con
derechos de
corresponsabilidad.
N® personas que
solicitan la formacion.
N¢ personas que son
priorizadas en la
formacién y n®
personas que no son
priorizadas y sus
causas

de RRHH y/o
del area de
Igualdad
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20. La empresa concedera PIF a | N® personas que 4T 2022 12/2022 Responsable Baja
las personas que lo soliciten, solicitan, por de RRHH y/o
siempre que la empresa tenga categorias y sexos y del area de
crédito bonificado. en caso de concesiones del Igualdad
empate se priorizara a las permiso
mujeres. tendran prioridad en la
eleccién de turno.
21. La empresa facilitara los detalle de los medios | 1T 2023 3/2023 Responsable Baja
medios y herramientas, y herramientas de RRHH y/o
necesarias al personal para N? de personas y/o del area de
llevar a cabo la formacién centros, Igualdad
(ordenador, acceso a wifi, etc.). desagregadas por
Enfocado a formacion online categorias y por
sexos que han hecho
uso.
22. Todas las acciones Nombre de los 4T 2022 12/2022 Responsable Baja
formativas obligatorias se cursos, fechas, de RRHH y/o
realizaran dentro de la jornada horario y lugar de del area de
laboral y en el centro de trabajo. | imparticion, si Igualdad
cuando las acciones formativas coincide con la
obligatoria por causas jornada ordinaria de
excepcionales, no pudieran quienes los realizan,
realizarse dentro de la jornada tiempo de
laboral, deberan motivarse y desplazamiento.
seran compensada como tiempo | Motivacién en caso de
efectivo de trabajo, incluyendo el | que no coincida con la
tiempo de desplazamiento. jornada y balance de
la compensacién (por
categorias y sexos)
23. Formar a las personas que Informe de la 1T 2023 3/2023 Comision de Baja
conformen la comisién de formacién: n® de seguimiento
seguimiento del plan de igualdad | personas asignadas, del Plan de
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con un tiempo minimo de 15
horas.

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. N°® de
personas pendientes
de formar y razones y
planificacién futura.

Igualdad

24. Incluir en el plan de
formacién una accién formativa
de conocimientos digitales
basicos, tales como utilizar firma
electrénica etc. (para el personal
de oficina).

Informe de la
formacién: n® de
personas 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.

N? de personas
pendientes de formar
y razonesy
planificacién futura.

2T 2023

6/2023

Responsable
de RRHH y/o
del area de
Igualdad

Media
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4 - PROMOCION PROFESIONAL

INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | pE eI | PR O A £ | PRIORIDAD
PLAZOS
8. Conseguir una 25. Elaborar un procedimiento de | Informe de revision | 4T 2022 12/2022 Comision de Media
promocion promocion con criterios objetivos | del anterior y seguimiento
profesional en la y transparentes, con la comisién | modificaciones, si del Plan de
empresa sin sesgos | negociadora o de seguimiento proceden. Igualdad
de género. estandarizado para los procesos | Doc. Procedimiento
de promocién interna con promocion.
perspectiva de género. Documento:
adaptando los requisitos de las Formulario
ofertas en base a la descripcién promocion
de puestos.
26. En la evaluacién de los Items del 4T 2022 12/2022 Responsable Media
procesos de promocién se tendra | procedimiento donde de RRHH y/o
en cuenta la formacion en detalla como computa area de
igualdad la formacion en Igualdad
igualdad.
Volumen de personas
gue se presentan y
las que acceden
aportando esta
formacion ( por
categorias y por
SEX0Ss)
9. Identificar los 27. En la resolucion de las Registro de 4T 2022 12/2022 Responsable Media

mecanismos y
procedimientos con
los que se produce
la segregacion

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

promociones:
nombres de quienes
forman parte de los
equipos y sexo.

de RRHH y/o
area de
Igualdad
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ocupacional,
diversificando las
opciones
profesionales de
mujeres y hombres

posible, o al menos con una
mujer.

N2 intervenciones, n®
solicitantes y
personas que
acceden
desagregadas por

dentro de la categorias y género.
empresa.
28. Crear un registro de talento N¢ de personas 2T 2023 6/2023 Responsable Media
interno para que el personal desagregadas por de RRHH y/o
pueda actualizar y comunicar categoriay sexo y area de
voluntariamente su formacion titulacion o Igualdad
académica o profesional capacitacién que
ostentan,
independientemente
de la necesaria para
acceder a su puesto
de trabajo
29. Notificar las promociones N¢ personas que 4T 2022 12/2022 Responsable Media
profesionales. en tiempo y forma | accedeny de RRHH y/o
por email, Whatsapp o teléfono desistimientos todo area de
(a eleccién del personal) a las desagregados por Igualdad
personas que ejerzan los sexos y categorias,
derechos de conciliacién y modo de notificacién.
corresponsabilidad. el plazo de
notificaciéon serd de 15 dias Formulario de
naturales. eleccion de
notificacion
10. Garantizar la 30. garantizar que las medidas N¢ de personas 4T 2022 12/2022 Responsable Media
igualdad de trato y de conciliacion de la vida laboral, | promocionadas con de RRHH y/o
oportunidades de personal y familiar no son un disfrute de medidas area de
mujeres y hombres impedimento para la promocion de conciliacion Igualdad

en la promocién y
ascenso, en base a

profesional.

desagregado por
sexo.
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criterios objetivos,
cuantificables,
publicos y
transparentes.

5 — CONDICIONES

DE TRABAJO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | pE A | R O ARLE | PRIORIDAD
PLAZOS
11. Disminuir la 31. Adoptar un sistema de Auditoria retributiva. 4T 2022 12/2022 Responsable Media
precariedad laboral | valoracién de puestos de trabajo | Medida previa de RRHH y/o
en la empresa, que proporcione un valor a cada | actualizacién de area de
aumentando los puesto y la revisién de las fichas | fichas de perfiles de Igualdad
contratos de de los perfiles del puesto para puestos, comisién de
caracter indefinido y | evitar sesgos de género en la igualdad
el numero de horas | seleccion y promocion.
de jornadas, asi
como el numero de
jornadas continuas.
Reducciones de 1T 2023 3/2023 Responsable Alta
jornada: de RRHH y/o
n?, desagregadas por area de
categoria y género, Igualdad

razones por la que se
eligen (estudios,
conciliacion,
cuestiones laborales.,
otros...) y razones por
las que se ofrece,
procedimiento o0 modo
de solicitud

criterios por los que
se conceden
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33. La empresa se compromete N? vacantes ofertadas | 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
a ofertar prioritariamente las N? personas a tiempo de RRHH y/o
vacantes de puestos de trabajo a | parcial area de
tiempo completo a aquellas N¢ de personas que Igualdad
personas que ocupen puestos de | acceden
trabajo con contratos a tiempo N¢ de personas que
parcial, por orden de antigiedad | desisten
y teniendo en cuenta la (Todo desagregado
formacién relacionada con el por sexo y categoria)
puesto y formacién en igualdad.
siempre que no exista
simultaneidad en los servicios
que se ofertan.
34. Realizar una campana de Imagen y/o contenido | 1T 2023 3/2023 Responsable Alta
concienciacion para que las de la campana. de RRHH y/o
personas usuarias utilicen los Difusion de las area de
servicios en un tramo horario mismas en redes, Igualdad
mas amplio. personas usuarias.
fechas y nombre de
las redes, enlaces.
informe de acogida
relacion de
usuarias/os que se
acogen.
35. Compromiso de un aumento | Relacién de promedio | 2T 2022 6/2022 Responsable Alta
del 15% del promedio anual de la | anual por categorias y de RRHH y/o
jornada en los contratos de las sexos inicial y final area de
mujeres, primando el incremento | (cada semestre) Igualdad
de la jornada del personal, antes
de hacer contrataciones nuevas.
36. Elaboracion de un informe N? de horas de 4T 2022 12/2022 Responsable Alta

para el estudio de los

descanso en la

de RRHH y/o
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desplazamientos en el trabajo
(s/herramientas informaticas:
cibersad/gesad). en especial si
se comienza y acaba en un lugar
diferente. estudiar los tiempos de
descanso entre la jornada
partida.

jornada partida,
desagregadas por
categoria y género,
utilizando
herramientas
informaticas
(gesad/cibersad).

area de
Igualdad

37. Distribuir las funciones sin Auditoria salarial 3T 2022 6/2022 Responsable Alta
sesgo de género, evitando de RRHH y/o
asignar a hombres o mujeres del &rea de
papeles de roles sexistas. igualdad
38. Realizar un seguimiento de la | Informe de 4T 2022 12/2022 Comision de Alta
situacién de la temporalidad de contratacion, seguimiento
estas cuestiones cada 6 meses contratos que han del plan de
(justificandolo con la nueva cambiado con la igualdad
normativa de reforma laboral). nueva normativa,
desagregados por
categorias y sexos
5 — EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | pe A | R O AR | PRIORIDAD
PLAZOS
12. Identificar las 39. Disefio y redaccién de las Texto medidas. 2T 2022 4/2022 Responsable Alta
necesidades de la medidas de flexibilizacién Datos difusion de RRHH y/o
plantilla en torno a vacacional asi como los N personas que se area de
la conciliacion requisitos de acceso. acogen (categ. y Igualdad
Sexo)
40. Establecer procedimiento de | Doc proced. 1T 2023 1/2023 Responsable Media
adaptacion de jornada, con de RRHH y/o
criterios claros y objetivos, para area de
que, de forma optativa, lo puedan Igualdad

disfrutar las personas que
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ejerzan los derechos de
conciliacién y corresponsabilidad.
41. Elaborar un procedimiento Doc proced 4T 2022 12/2022 Responsable Media
por parte de la empresa de N¢ personas que se de RRHH y/o
flexibilizacion y cambios de acogen (categ. y area de
turnos con criterios objetivos y Sexo) Igualdad
transparentes.
42. Elaborar un listado de Doc proced. 4T 2022 12/2022 Responsable Media
puestos susceptibles de N¢ de personas que de RRHH y/o
teletrabajo y procedimiento para | se acogen (categ. y area de
su disfrute Sexo) Igualdad
43. Cuando las vacaciones por N? de personas que 2T 2022 4/2022 Responsable Media
causa justificada, no se han se acogen (categ. y de RRHH y/o
podido disfrutar dentro del afio Sexo) area de
natural donde se generan, el Igualdad
disfrute de las mismas sera
elegido por la persona en la
plantilla.
44. Posibilitar el disfrute de 3 N¢ de personas que 4T 2022 12/2022 Responsable Media
dias de vacaciones fuera del se acogen (categ. y de RRHH y/o
periodo vacacional anual, Sexo) area de
legalmente establecido, para Igualdad
facilitar la conciliacion familiar
previa justificacion, por cuidados
de hijos y personas mayores que
por su condicion edad o
enfermedad o accidente no
puedan valerse por si mismas.
13. Mejorar en la 45. Instaurar en aquellos puestos | N° de jornadas 4T 2022 12/2022 Responsable Media
fidelizacion de la que lo permitan, jornada intensivas de RRHH y/o
plantillay la intensiva, o una rotacion que desagregadas por area de
organizacion del permita la corresponsabilidad en | categorias y por sexo Igualdad

trabajo para

la vida personal y laboral de
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conseguir el
maximo confort

personal y familiar.

manera mas eficiente.

46. La empresa realizara un Informe del sondeo 4T 2022 12/2022 Responsable Media
sondeo sobre las preferencias de | realizado por centros de RRHH y/o

horario entre el personal de de trabajo. area de

ayuda a domicilio con el fin de Igualdad

organizar las jornadas acordes a

sus necesidades

47. mejoras en las excedencias Datos de los permisos | 4T 2022 12/2022 Responsable Media

por guarda legal o cuidado de
personas dependientes.

por nacimiento hasta 6 afos o,
en caso de nacimiento con
discapacidad, hasta 8 afios.
Para cuidado de familiares hasta
2°¢ grado hasta 6 afos.

A efectos de antigliedad, se
amplia

a 3 anos.

Se garantiza una formacién
continua para el personal en
excedencia.

Para el resto de excedencias, se
aumentara el tiempo de reserva
del puesto de trabajo de 12 a 24
meses.

de excedencias y
conciliacién que
mejoran el convenio:
N? de permisos o
excedencias
concedidas,
desglosadas y
desagregadas por
categorias y sexo.

de RRHH y/o
area de
Igualdad
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14. Mejorar en la 48. Permisos retribuidos para N¢ de permisos 4T 2022 12/2022 Responsable Media
flexibilizacion de la acompanar a las clases de solicitados y de RRHH y/o
jornada y preparacioén del parto y concedidos area de
aumentando los examenes prenatales. se debera | desagregados por Igualdad
permisos existentes | acreditar que no se pueden categorias y por
en el convenio realizar fuera del horario de SExos.
laboral. trabajo. Motivos de la no
concesidn, en su caso
49. Facilitar cambios de turnos N¢ de cambios 4T 2022 12/2022 Responsable Media
con el objetivo de atender solicitados y de RRHH y/o
necesidades parentales concedidos area de
relacionadas con el régimen de desagregados por Igualdad
visitas de hijas e hijos u otras categorias y por
situaciones para madres y SEXO0S.
padres separados o cuya guarda | Motivos de la no
y custodia recaiga en uno de los | concesion, en su
dos progenitores. caso.
50. Permiso retribuido por N¢ de permisos 4T 2022 12/2022 Responsable Media
cuidado de hijo o hija menor, solicitados y de RRHH y/o
afectado por cancer u otra concedidos area de
enfermedad grave. extendiendo desagregados por Igualdad
el permiso al otro progenitor/a en | categorias y por
caso de que también se SEXO0S.
encuentre en la empresa, ya que | Motivos de la no
el et solo reconoce el derechoa | concesién, en su
uno de los progenitores. caso.
51. Facilitar la flexibilidad y N¢ de cambios 4T 2022 12/2022 Responsable Media
cambios de turnos en el personal | solicitados y de RRHH y/o
que se halle en procesos de concedidos area de
técnicas de reproduccion desagregados por Igualdad
asistida. tiempo indispensable categorias y por
para asistir a médico y reposos sexos. motivos de la
no concesion, en su
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52. Para aquellos miembros de la | N® de cambios 4T 2022 12/2022 Responsable Media
familia que no tengan el derecho | solicitados y de RRHH y/o
reconocido en el et, la empresa concedidos area de
concedera permisos no desagregados por Igualdad
retribuidos y recuperables por el | categorias, por sexo,
tiempo necesario en tratamiento | si se recuperan o noy
de técnicas de reproduccion motivos de la no
asistida y gestiones previas a las | concesion, en su
adopciones, exceptuando el caso | caso.
en el que la persona decida no
recuperarlos previa informacion a
la empresa.
53. Disefar una guia divulgativa | Documento guia. 4T 2022 12/2022 Responsable Media
para toda la plantilla de la de RRHH y/o
empresa que recoja todos los area de
aspectos relacionados con los Igualdad
permisos por nacimiento de hija
o hijo y adopcién, flexibilidad, etc.
que permitan una mayor
informacién de todo el personal.
se informara que los derechos
seran por igual a las parejas de
hecho debidamente acreditadas.
esta guia debera recoger a todos
los convenios, estatuto y plan.
54. Evitar por norma interna Registro reuniones 4T 2022 12/2022 Responsable Media
ubicar las reuniones de trabajo convocadas por la de RRHH y/o
en horarios proximos al findela | empresa. area de
jornada para evitar que se N2 de reuniones, Igualdad

alargue la misma o fuera de la
misma

quien las convoca, N®
de personas
asistentes
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desagregadas por
categoria y sexo;

lugar o medio, horario

y duracién.

55. Elaborar encuestas de Informe encuesta, 4T 2023 12/2023 Responsable Media
satisfaccion de las medidas de desglosado por de RRHH y/o
conciliacién del plan de igualdad. | categorias y sexo. area de

Igualdad
56. Realizar una encuesta anual | Informe encuesta, 4T 2023 12/2023 Responsable Media
para conocer las necesidades de | desglosado por de RRHH y/o
conciliacién y la categorias y sexo. area de
corresponsabilidad del personal. Igualdad
57. Conceder permiso N? de permisos 4T 2022 12/2022 Responsable Media
remunerado para el solicitados y de RRHH y/o
acompanfamiento a la asistencia | concedidos area de
médica de menores y hacerlo desagregados por Igualdad
extensivo a personas mayores categorias y por
que por su condicién edad o SEexos.
enfermedad o accidente no Motivos de la no
puedan valerse por si mismas. concesion, en su
siempre que se acredite la caso.
imposibilidad de hacerlo en otro
horario.
58. Declarar el compromiso por N¢ de permisos 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
parte de la empresa de sustituir concedidos, n? de de RRHH y/o
el 100% de las personas que horas area de
ejerzan los permisos por N? de contrataciones Igualdad

nacimiento de hija e hijoy
adopcidn, asi como, las
excedencias y reducciones de
jornada para el cuidado de hijos,
hijas y familiares. siempre
manteniendo el compromiso de

de sustitucién de los
mismos y n° de horas
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ampliar los contratos parciales
existentes en caso de
disponibilidad horaria por parte
de las/los auxiliares.

59. Flexibilizar el permiso de N de permisos 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
hospitalizaciéon de un familiar solicitados y de RRHH y/o
hasta el 2¢ grado de concedidos area de
consanguinidad y afinidad desagregados por Igualdad
pudiendo ejercerse dentro del categorias y por
periodo de 15 dias posteriores al | sexos.
hecho causante, incluido el Motivos de la no
cuidado en el domicilio. concesion, en su

caso.
60. Se dara la posibilidad de N2 solicitados y 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
acumular o compactar la concedidos de RRHH y/o
reduccion de jornada por desagregados por area de
cuidados de familiares en categorias y por Igualdad
jornadas completas con el fin de | sexos.
facilitar mayor tiempo disponible | Motivos de la no
para el cuidado del familiar. concesion, en su

caso.
61. En caso de familias N¢ de solicitudes y 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
monoparentales o concesiones de RRHH y/o
monomarentales, se ampliara el | desagregados por area de
permiso de nacimiento o categorias y por Igualdad
lactancia en 5 semanas Sexos.
adicionales a las que legalmente | Motivos de la no
le corresponda. concesion, en su

caso.
62. Dotar de 15 minutos N¢ de solicitudes y 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
adicionales retribuidos al concesiones de RRHH y/o
descanso de bocadillo y de una desagregados por area de
sala con medios tecnolégicos categorias y por Igualdad
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para que el personal de oficina
pueda realizar video-tutorias de
los menores escolarizados.

sexos. motivos de la
no concesiéon, en su
caso.

15. Ampliar todos 63. Conceder un permiso N¢ de solicitudes y 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
los derechos de remunerado de 12 horas anuales | horas concedidas, de RRHH y/o
cuidados a hijas e para las demas situaciones desagregados por area de
hijos hasta los 14 relacionadas con la categorias y sexo. Igualdad
afios corresponsabilidad o Motivos de la no
conciliacién, debidamente concesién, en su
acreditada. caso.
64. La acumulacién de lactancia | N? de veces que se 4T 2022 12/2022 Responsable Media
se podra hacer en jornadas solicita y n® de veces de RRHH y/o
completas de 20 dias naturales a | que se aplica la area de
salvo que el convenio contemple | medida Igualdad
un derecho mayor.
7 — INFRARREPRESENTACION FEMENINA
INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | pe A | R O AR | PRIORIDAD
PLAZOS
16. El compromiso 65. Fomentar, en igualdad de N¢ de promociones 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
de la empresa para condiciones, la participacion especificando nivel de RRHH y/o
facilitar y garantizar | equilibrada entre hombres y jerarquico, grupo area de
la promocion de las | mujeres en los ambitos de toma profesional, puestos Igualdad

eess y con ello, la
participacion de las
mujeres en la
empresa.

de decision y en el acceso a los
puestos de mayor
responsabilidad, en las areas en
las que las mujeres estén
infrarrepresentadas.

de trabajo acciones
que desarrolla la
empresa para
fomentar la
participacion
equilibrada (ej.: curso
de liderazgo
femenino, reuniones
de motivacion,
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mixto..)
17. Integrar en la 66. Compromiso de contratacion | N° de contratos 1T 2023 3/2023 Responsable Baja
plantilla a mujeres un minimo del 5 % mujeres con realizados de RRHH y/o
con riesgo de riesgo de exclusion social desagregados por area de
exclusion social (inmigrantes, victimas de categorias y por sexo. Igualdad

(inmigrantes, con
discapacidad,
victimas de
violencia de género,
de familias
monoparentales/
monomarentales
con enfermedades
mentales, con
problemas de
drogadiccion, etc.)
como medida
corporativa

violencia de género, de familias

monoparentales/monoparentales,

con enfermedades mentales, con
problemas de drogadiccion, etc.)
como medida corporativa. la
CNPI propondra instituciones u
organismos.

Relacion de
organismos o
empresas, a las que
solicita curriculums
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8 — RETRIBUCIONES
INICIO | sEcyENCIA/ | PERSONA
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ REVISION RESPONABLE PRIORIDAD
PLAZOS
18. Establecer 67. realizar una encuesta al Informe encuesta. 1T 2024 3/2024 Responsable Baja
expresamente personal para investigar la de RRHH y/o
mecanismos percepcion respecto a la equidad | Registro retributivo area de
internos y externos | retributiva entre mujeres y Igualdad
que garanticen la hombres. explicar que se
igualdad de pretende con esto.
remuneracion sin
discriminacion.
9 — PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | pe A | R O ARLE | PRIORIDAD
PLAZOS
19. Promover y velar | 68. Establecer canales de Relacién de canalesy | 4T 2022 12/2022 Comision de Baja
por la preservacion | comunicacion constantes conla | fechas. seguimiento
de una organizacion | plantilla para informar sobre el del plan de
de trabajo que contenido del protocolo de acoso | Incluir en la guia de igualdad

garantice la
dignidad de las
personas, un
ambiente de trabajo
saludable, libre de
conductas
ofensivas,
humillantes e
intimidatorias.

sexual o por razon de sexo y
realizar reuniones de
seguimiento. informar a todas las
personas de nueva incorporacion
en la empresa.

bienvenida
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69. Revisidn o elaboracion, si Doc protocolo 4T 2022 12/2022 Comision de Baja
procede, del protocolo de seguimiento
actuacion junto con la comision Andlisis CNPI con las del plan de
negociadora o de seguimiento, revisiones o cambios, igualdad
ante casos de acoso sexual y por | si procede
razoén 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.
70. Realizar campanas de Imagen y/o contenido | 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
concienciacion e informacién a la | de la campana de RRHH y/o
plantilla sobre lo qué es sancién. | difusion de las del area de
el acoso, tipologia y mecanismos | mismas en redes, igualdad
de denuncia y personas usuarias,
reuniones del
personal, folletos
explicativos, etc
Fechas y nombre de
las redes, enlaces, etc
Informacién que se
detalla en la guia de
bienvenida
71. Formacién especifica en este | Contenido de los 4T 2022 12/2022 Comision de Alta
tipo de situaciones para la cursos, modalidad de seguimiento
comisién de seguimiento del imparticién y criterios del plan de
protocolo de acoso de seleccién de igualdad

participantes.

N? de horas y n® de
personas formadas
desagregado por sexo
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72. Declaracién de principios Texto declarativo 4T 2022 12/2022 Responsable Alta
garantizando el compromiso de de RRHH y/o
la direccién de la empresa de Canales de del area de
tolerancia cero ante el acoso divulgacion y/o igualdad
sexual y por razén de empresas o colectivos
sexo/género. estableciendo la a los que se dirige
obligacién de las personas
trabajadoras de abstenerse de
todo acto de acoso. (incluye
manual de acogida)
20. Prevenir el 73. Incluir en la formacién Contenido y nimero 1T 2023 3/2023 Responsable Media
acoso sexual y por obligatoria sobre PRL un médulo | de veces que se ha de RRHH y/o
razon de sexo sobre prevencion del acoso incluido del area de
sexual y por razén de sexo igualdad
74. Formar a los delegados y N¢ de formaciones y 1T 2023 3/2023 Responsable Media
delegadas de prevencion en n? de horas de RRHH y/o
materia de acoso sexual y por del area de
razdn de sexo con un minimo de igualdad
5h anuales.
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10 — SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO
INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | SEC e CIA | PR O £ | PRIORIDAD
PLAZOS
21. Prevenir la salud | 75. Elaborar PRL con Informe PRL 1T 2023 3/2023 Responsable Media
laboral de las perspectiva de género de RRHH y/o
personas incluyendo los riesgos del area de
trabajadoras psicosociales. igualdad
teniendo en cuenta
la perspectiva de
género en cualquier
actuacion
encaminada a
mejorarla.
76. Analizar las necesidades de Relacién de 1T 2023 3/2023 Responsable Media
las mujeres en materia de salud adaptaciones que se de RRHH y/o
laboral realizando las han llevado a cabo, del area de
adaptaciones necesarias para fechas y lugares igualdad
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
menstruacioén; entre otras).
77. Revisar las medidas Listado de puestos 1T 2023 3/2023 Responsable Media
especificas de prevencion de exentos de riesgos de RRHH y/o
riesgos laborales en el caso de para mujeres del area de
mujeres embarazadas y durante | embarazadas, en igualdad
el periodo de lactancia y/o periodo de lactancia y
periodos de fertilizacién. revision | mujeres y hombres en
por puestos de trabajo. periodos de
determinando que puestos estan | fertilizacion.
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exentos de riesgos para
embarazadas, lactancia natural y
periodos de fertilizacién.
11 — VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | pE A | R O ARLE | PRIORIDAD
PLAZOS
22. Compromiso de | 78. Juntamente con la comision Documento elaborado | 2T 2023 6/2023 Comision de Media
la empresa en la negociadora o comision de procedimiento seguimiento
proteccion de las seguimiento del plan de igualdad, | N° casos y acciones del Plan de
mujeres victimas de | elaboracién de documento que llevados a cabo Igualdad
violencia de género | recopile los derechos laborales y
implementado las de seguridad social reconocidos
ayudas existentes y | legal o por convenio a las
habilitando victimas de violencia de género,
procedimientos asi como el procedimiento agil y
agiles de concesion | eficaz de solicitud de estos
de sus derechos. derechos. donde se priorizaran
las necesidades de las victimas.
79. realizacion de 1 campanas Imagen y/o contenido | 4T 2022 12/2022 Responsable Media
anual preventivas de la violencia | de la campana. de RRHH y/o
de género internas y externas. difusién de las del area de
como minimo la campana del mismas en redes, igualdad

25n.

personas usuarias,
reuniones del
personal, folletos
explicativos, etc
fechas y nombre de
las redes, enlaces, etc
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80. Pagar un mes de némina N¢ de casos, 4T 2022 12/2022 Responsable Media
adicional, en concepto de retribuciones de RRHH y/o
retribucion extraordinaria, en asignadas del area de
caso de que la victima tenga que igualdad
hacer una mudanza por cambiar
de poblacién.
81. La empresa complementara N¢ de casos, 4T 2022 12/2022 Responsable Media
hasta el 100% del salario en retribuciones de RRHH y/o
caso de IT y hasta el fin de la asignadas del area de
misma, en caso de victimas de igualdad
violencia de género
82. Las victimas de violencia de N? de casos de 4T 2022 12/2022 Responsable Media
género tendran una reserva reservas concedidas de RRHH y/o
adicional de 1 ano respecto del N? de casos de del area de
derecho recogido en este plan. incorporaciones a las igualdad
reservas concedidas
23. Aplicar y mejorar | 83. Las salidas durante la Aplicacion de la 4T 2022 12/2022 Responsable Media
los derechos jornada de trabajo a juzgados, medida de RRHH y/o
reconocidos en la comisarias y servicios del area de
legislacion vigente a | asistenciales, tanto de la victima igualdad
las victimas de como de sus hijos/as y otros
violencia de género | similares, seran consideradas
como permisos retribuidos.
84. No se consideraran faltas de | Aplicacién de la 4T 2022 12/2022 Responsable Media
asistencia al trabajo ni faltas de medida de RRHH y/o
puntualidad las motivadas por la del &rea de
situacion fisica o psicoldgica, igualdad
derivada de violencia de género,
con independencia de la
necesaria comunicacion que de
las citadas incidencias
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12 - COMUNICACION
INICIO | sEcyENCIA/ | PERSONA
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ REVISION RESPONABLE PRIORIDAD
PLAZOS
24. Compromiso de | 85. Difundir entre el personal, el Relacion de acciones | 4T 2022 12/2022 Responsable Media
la empresa por dar a | presente plan de igualdad, su informativas de RRHH y/o
conocer el Plan de diagnéstico, asi como los logros | quien las realiza, del area de
Igualdad negociado | conseguidos. centros, y fechas. n® igualdad
con la parte social, de personas
tanto a nivel interno asistentes.
con la plantilla como
a nivel externo
como entidades
colaboradoras o
redes sociales
corporativas
86. Corregir imagenes y Relacién de 1T 2023 3/2023 Responsable Media
comunicacion sexista que solo documentos e de RRHH y/o
representa a un sexo, de toda la | imagenes corregidas del area de
documentacion interna y de toda igualdad
la informacion externa de
Asistenzia.
87. Comunicacioén a todos Texto declarativo 1T 2023 3/2023 Responsable Media
nuestros grupos de interés Canales de de RRHH y/o
(mutua, calidad, formacién, et.) divulgacioén y/o del area de
de nuestras politicas referentes a | empresas o colectivos igualdad

igualdad y lenguaje inclusivo al
objeto de que los materiales que
realicen para nuestra compafia
se adecuen a la misma.

a los que se dirige




cCoo fig

hébitat

Servicios
Publicos

([

_ SERVIZOS

WWW.Cigservizos.org

USS

UNION SINDICAI. OBRERA

Fsderncic’m
Atencién a la
Cludndunlo

88. Realizar un minimo de 2 Imagen y/o contenido | 4T 2022 12/2022 Responsable Media
campanas anuales, (1 sera el de la campana de RRHH y/o
8m) con carteleria, dipticos...etc. | difusion de las del area de
para la sensibilizaciéon en género | mismas en redes, igualdad
dirigidas a todo el personal y a personas usuarias,
eliminar los estereotipos de reuniones del
género que inciden en las personal, folletos
dificultades de desarrollo explicativos, etc.
profesional de las mujeres. Fechas y nombres de
las redes, enlaces,
etc.
89. Revisar el lenguaje cuando Relacion de textos e 1T 2023 3/2023 Responsable Media
se hable de familias, parejas y imagenes revisadas de RRHH y/o
progenitores/a para no excluir a del &rea de
las familias diversas (formadas igualdad
por dos hombres, dos mujeres,
monoparentales,
monomarentales...)
90. Organizar, conjuntamente Relacién de acciones | 2T 2023 3/2023 Responsable Media

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,
asi como las medidas de
flexibilizacion. posteriormente
evaluaciones si procede.

se optara por un formato
webinario online que pueda ser
visualizado en otro momento en
caso de no tener disponibilidad
horaria.

informativas

quien las realiza,
centros, y fechas. N
de personas
asistentes.

de RRHH y/o
del area de
igualdad
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91. Crear un canal/buzén de Descripcion del canal | 4T 2022 12/2022 Responsable Media
igualdad de género, el cual el Relacién de de RRHH y/o
personal podra plantear aportaciones del area de
sugerencias, quejas y igualdad
aportaciones, dirigidas a mejorar
los niveles de igualdad en la
empresa
13 — COMPROMISO DE LA EMPRESA
INICIO
OBJETIVOS ACCIONES DE MEJORA INDICADORES MEDIDA/ | SECHENCIAT | PR O . £ | PRIORIDAD
PLAZOS
25. Asumir la 92. Incluir el valor “igualdad” y su | Auditoria salarial 4T 2022 12/2022 Responsable Media
responsabilidad de definicién en los valores de RRHH y/o
la empresa en corporativos de la empresa. del area de
cuanto a su igualdad
posicion de agente
de cambio en
cuanto a la igualdad
real y efectiva
93. Publicitar o hacer visibles en | Relacién de canales, | 4T 2022 12/2022 Responsable Media
las ofertas de empleo, el texto o imagenes. de RRHH y/o
compromiso de proteccién N2. de personas que del area de
geriatrica 2005 SL con la contactan por cada igualdad

igualdad.

uno de ellos
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94. Incorporar en la web Detalle descriptivo o 1T 2023 3/2023 Responsable Media
corporativa un apartado visual de RRHH y/o

especifico sobre igualdad de del area de
oportunidades con informaciones igualdad

y contenidos sobre el papel

relevante de la mujer en el sector

industrial como articulos, logros,

mujeres como referentes, etc.

95. Semestralmente realizar el Actas reuniones de 2T 2023 3/2023 Comision de Media
seguimiento por la comisién de seguimiento de la seguimiento

igualdad del grado de CNPI del Plan de
cumplimiento del plan. Igualdad

96. Creacién del departamento Relacién de personas | 4T 2022 12/2022 Comision de Media
de igualdad, detallar quienes y cargos seguimiento

forman parte de la comisién de del Plan de
seguimiento. Igualdad




Fsderncic’m
Atencién a la

Cludndunio
Servicios 1
Publicos

hébitat _seRvzos 87 ) N

12.  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, evaluacién y revision del Plan. Sin perjuicio de los plazos de revision 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 adecuacion a los requisitos legales y

reglamentarios.

En los supuestos de fusidn, 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 resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o

indirecta por razén de sexo.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisiéon implicara
la actualizaciéon 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 anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna accién que contenga en funcién de los efectos
gue vayan apreciandose en relacion con la consecucién de sus objetivos.

La evaluacion, por ende, responde a tres cuestiones bésicas:
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Qué se ha hecho
(Resultados)

Qué se ha

Cémo se ha conseguido
hecho (Proceso) (|mpacto)

Asi, para las acciones de seguimiento, evaluacion y revision debera constituirse una
Comision de Vigilancia y Seguimiento del plan, con una composicién equilibrada entre
mujeres y hombres. El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de
igualdad debera realizarse de forma peridédica conforme se estipule en el calendario de

actuaciones.

No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como

cuando sea acordado por la Comisidn de Vigilancia y Seguimiento.
Personas y 6rganos que intervienen

Las personas u 6rganos intervinientes en la evaluacion son los siguientes:

Direccién

. Personas oA
Plantilla . L Comision
intervinientes

RLP
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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 Comisién de Vigilancia y Seguimiento. Esta comision recibirda y analizara la
informacion relativa a la ejecucién de acciones, los informes de seguimiento y
cualquier otra informacién relativa a la ejecucién del plan a lo largo de toda su

vigencia.

La representacion legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte
de la comision de seguimiento del plan de igualdad, recibird informacion sobre el
contenido del plan y la consecucién de sus objetivos.

La plantilla, la cual puede participar en la cumplimentacion de los cuestionarios
que apoyaran la elaboracion del informe de evaluacion.

Objetivos del seguimiento y ficha de evaluacion
El control y seguimiento de las Acciones de Mejora responde a los siguientes objetivos:

Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.
Obtener informaciéon sobre el nivel de ejecucion, la adecuaciéon de recursos
empleados, y el cumplimiento del cronograma en referente a las acciones.
Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion.

Realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario,
segun la legislacién vigente y las necesidades de la empresa.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte
del diseno inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se realiza el
control y verificacién de que la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plan
y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras, asi como

comprobar:
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El disefio de un calendario a seguir para la implantacion de cada medida del plan,
asi como los objetivos y los indicadores.

La designacion especifica de las personas responsables de la implantacion y
seguimiento del plan.

La descripcion de las atribuciones de la Comision de Vigilancia y Seguimiento.

La prevision de los sistemas de solucion 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 realizacion de la evaluacion del Plan se utilizara una ficha, incluida a
continuacion, que facilitara la recopilacion de informacién cuantitativa y cualitativa con
respecto a la ejecucién 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 Comisién de Vigilancia y Seguimiento. EI documento, finalmente,

diferenciara cuatro indicadores clave:

Indicadores . . .
Indicadores Indicadores Indicadores
de .
. de resultado de proceso de impacto
seguimiento

Seguimiento de las Acciones de Mejora

Area de Actuacion

Fecha de Inicio Finalizacién

implantacion
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Indicadores de seguimiento
Indicadores cualitativos Valor inicial (% o Valor actual (% o numérico)

numeérico)
Indicadores Cuantitativos

Indicadores de resultado
Nivel de ejecucion Pendiente o En ejecucion Finalizada ( )
()
Indicar el motivo por el Falta de recursos humanos ( )
que la medida no se ha Falta de recursos materiales ( )
iniciado o completado Falta de tiempo ( )
totalmente Falta de participacion ( )
Descoordinacién con otros departamentos ( )
Desconocimiento del desarrollo ()
Otros motivos (especificar):

Indicadores de Proceso
Adecuacién de recursos
asignados

Barreras en la
implantacion

Soluciones adoptadas
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Indicadores de Impacto

Reduccion de

desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Numero de participantes y documentacion acreditativa de ejecucion de la
medida

Modelo de cuestionario de seguimiento e informe

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.

Realizacién de cuestionarios y encuestas a los colectivos mencionados.

Andlisis de la implementacion del Plan de Igualdad en una reunion de la Comision de
Vigilancia y Seguimiento.

Modelo de cuestionario de seguimiento

¢ Los datos recogidos estan claros? ;Son coherentes o se contradicen? ;En 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? ;Cémo se han solucionado? ;Existen

SGuia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas. Instituto de las Mujeres. 2021.




cherncic’m

Atencién a la
Cludndnnio
Servmlos 1
Publicos

hébitat _seRvzos 87 ) N

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? ;Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado
nuevas medidas para darles respuesta?

¢, Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ;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? ;Cuales?

En la dimensién interna: ;Se han reducido desequilibrios entre mujeres vy
hombres en la empresa? ;En qué é&reas? ;Hay cambios respecto de la
percepcion de la igualdad? ;Se han producido cambios en la cultura de la
organizacioén respecto a la igualdad? ;Y en los procedimientos?

En la dimensién externa: ;Se han producido cambios en la imagen de la

empresa? ¢ En la relacion con el entorno? ;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 realizacion y custodia. En
caso de ser la evaluacion final del Plan de Igualdad, el documento sera mas extenso, y
contendrd las conclusiones derivadas del Plan finalizado.

Informe de seguimiento

Datos generales:
Razén social
Fecha del informe
Periodo de analisis
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Organo que lo realiza

Fecha de |Inicio Finalizacién

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:

Razoén social

Fecha del informe

Periodo de analisis

Organo que lo realiza

Fecha de Inicio Finalizacién
implantacion del
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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 realizacibn de las acciones previstas en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencion de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segun indicadores marcados
en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)
Nivel de correcciébn de las desigualdades detectadas en el diagndstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacién 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 realizacibn de las acciones previstas en el Plan de lgualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencion 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 correcciébn de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacién del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad
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(BAJO/MEDIO/ALTO)
Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacibn de las acciones previstas en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencion de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segun indicadores marcados
en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacién del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Informacion sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas
de seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,
consecucion de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los
cuestionarios cumplimentados por la comision 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 implicacién de la plantilla en el proceso
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El presupuesto previsto ha sido
El cumplimiento del calendario previsto ha sido

Adecuacioén 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 relacion con la imagen externa de la empresa?

Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del
plan de igualdad.

Definir propuestas de mejora o correccidén de desviaciones detectadas tanto de
aplicaciéon inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan

de igualdad.

Con respecto a la composicién y funcionamiento de la comision u érgano paritario
encargado del seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad, se
hace constar la constitucién del érgano encargado del seguimiento, evaluacién y revision
periédica de los planes de igualdad. Con esto, la composicién de la misma queda

debidamente informada en el plan, siendo las personas intervinientes las siguientes:

188
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Nombre y Apellidos

Firma

Raquel Hijosa Carracedo
(Adjunta a la Secretaria de
Mujeres CCOO del Habitat)

Gloria Mufoz Cruz
(Representacion RLPT CCOOQ)

Leonardo Barreda Reines
(Federacién de atencion a la
ciudadania de la USO)

M2 José Seoane BermuUdez
(RLPT USO)

Julia Rodriguez Sanchez
(Representacién RLPT CIG)

Pedro Pérez Caride
Federacién Da CIG Servizos

Luz Martinez Ten
(S. Mujer y politica social UGT

Servicios publicos)
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Raquel Yusta Ventura
(Representacion RLPT UGT)

POR LA EMPRESA

Nombre y Apellidos

Firma

Maria D. Montoya Garcia

Antonio J. Montoya Garcia

José Juan Montoya Garcia

Sara Montoya Garcia

Carlos Marti Lapena

Edgar Linero Gémez
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Ana Belén Mateu Pascual

Ramona Sempere Andreu

13. Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicaciéon, 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
autobnomo de prevencién y solucion de los conflictos en el ambito de la negociacion,
interpretacion 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 mediaciéon 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 requerird el sometimiento voluntario de cada parte, salvo lo especificado en
el presente acuerdo.




cherncic’m
Atencién a la

Cludndunio
Servmlos 1
Publicos

4 __ SERVIZOS
a I a WWw.Cigservizos.org UNION SINDICAI. OBRERA

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.

. Este Acuerdo tendra vigencia desde la fecha de su firma, asi como durante toda la

vigencia del Plan de Igualdad.

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.

El presente Acuerdo no incluye la solucién 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, 0 que puedan suscribirse, en
los distintos ambitos autondmicos, 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 mediacion, 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 mediacion finalice en

un arbitraje. Igualmente, se podra instar al arbitro a desarrollar en su actuacion

funciones de mediacion.

4. Principios rectores de los procedimientos.
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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 cédigo 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 interpretacion que adopte la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, siempre procurando la maxima efectividad y agilidad en su
desarrollo.

5. Intervencién previa de la comision negociadora del Plan de Igualdad.
1. En los conflictos surgidos en el seno de la negociacién del Plan de Igualdad, sera
preceptiva la intervencién previa de la comisién negociadora del mismo, sin la cual

no podra darsele tramite.

Se entendera agotado el tramite de sumisidén previa a la comisidbn 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 mediacion 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 mediacién haran constar documentalmente las
divergencias existentes y sus antecedentes, y sefalaran la cuestion 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 Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y

garantia de los derechos digitales.
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El procedimiento de mediacion no estara sujeto a ninguna tramitacion
preestablecida, salvo la designacién de la persona o personas mediadoras y la
formalizacion del acuerdo que, en su caso, se alcance.

. Instada la mediaciéon ante el 6rgano correspondiente, la primera reuniéon 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.

. 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.

El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este Acuerdo sustituye el
tramite obligatorio de conciliacion previsto en el articulo 156.1 de la Ley Reguladora
de la Jurisdiccion Social, dentro de su ambito de aplicacién y para los conflictos a

que se refiere.

. En todo caso, las partes podran acordar someterse voluntariamente al

procedimiento de arbitraje sin necesidad de acudir al tramite de mediacion. De la
misma forma, las partes pueden habilitar, desde un principio o durante el
procedimiento de mediacion, a uno de los mediadores o mediadoras para que
arbitre todas o algunas de las materias objeto de controversia.

. Sujetos legitimados para solicitar la mediacion.

1.

Para las mediaciones previstas en este acuerdo, ambas partes deberan acreditar la
legitimacién indicada en el apartado siguiente.

. Estaran legitimados para instar la mediacion de los conflictos recogidos cualquiera

de las dos representaciones -banco social y banco empresarial- que formen parte de
la comisién negociadora del Plan de Igualdad.

. Solicitud de la mediacion.

1.

La promocion de la mediacién se iniciard 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) Ildentificacion y datos de contacto, incluida direccién de correo electrénico de:
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e La parte solicitante y, en su caso, de quien ejerza su representacion
debidamente acreditada, con expresion de la fecha y firma.

e Los sujetos frente a los que se dirige la solicitud. En su caso, deberan
identificarse los sujetos colectivos que ostentan legitimacién para acogerse al
procedimiento en el ambito de la pretension.

e 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 intervencion de la comisidn 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 manifestacion 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 mediacion 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 actuaciéon como tal, funciones de

mediacion.
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3. Una vez formalizado el compromiso arbitral las partes se abstendran de instar otros
procedimientos sobre cualquier cuestién 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 mediacion.

11. Solicitud del arbitraje.
1. La promocién del procedimiento requerirda la presentacion de un escrito ante el
Servicio Interconfederal de Mediacion 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
legitimacién para acogerse al procedimiento, incluida la direccion de correo
electronico, fecha y firma.En los supuestos en que resulte procedente, debera
incorporar también la identificacion de las restantes organizaciones
empresariales y sindicales representativas en dicho ambito, incluida la direccion
de correo electronico, a efectos de notificarles el compromiso arbitral por si
desean adherirse a él.

b) La designacion de la persona que llevard a cabo el arbitraje. En caso de no
hacerse se entendera delegada en la Direccién 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 pretension, 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 posicion 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 mas breves.
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Nombre y Apellidos Firma

Raquel Hijosa Carracedo
(Adjunta a la Secretaria de
Mujeres CCOO del Habitat)

Gloria Munoz Cruz
(Representacién RLPT CCOO)

Leonardo Barreda Reines
(Federacién de atencion a la
ciudadania de la USO)

M2 José Seoane BermuUdez
(RLPT USO)

Julia Rodriguez Sanchez
(Representacion RLPT CIG)

Pedro Pérez Caride
Federacién Da CIG Servizos
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Luz Martinez Ten

(S. Mujer y politica social UGT

Servicios publicos)

Raquel Yusta Ventura

(Representacion RLPT UGT)

POR LA EMPRESA

Nombre y Apellidos

Firma

Maria D. Montoya Garcia

Antonio J. Montoya Garcia

José Juan Montoya Garcia

Sara Montoya Garcia

Carlos Marti Lapefna
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Edgar Linero Gomez

Ana Belén Mateu Pascual

Ramona Sempere Andreu
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Glosario
Accidn 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.

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 sitia 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 posicion 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 como han de ser y comportarse hombres y

mujeres. Determinan las expectativas sociales
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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 oposicién a
las biolégicas) 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 discriminacion. 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 bioldgicas 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, participacién social, de toma de decisiones) y actividades (educacion, formacion,
empleo) sobre bases de igualdad.

Lengua. Sistema de signos exclusivamente linglistico; cédigo que tenemos interiorizado

en nuestra memoria; convencion social, abstraccion.

Lenguaje. Sistema de signos y medio de comunicacién ya sea pictorico, gestual o

lingliistico 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 integracién 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
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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 varon. 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

subordinacion del femenino.

Perifrasis. Circunlocucion; 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 instrumentalizacién 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 vy
condena la discriminacién. Viene a recordar que todas las personas somos iguales ante la

ley. Es sinbnimo 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
consideracién el papel de la mujer. El sexismo conlleva la asignacion de valores,
capacidades y roles de orden inferior a la mujer por razén de su sexo.

Sexo. Condicion orgéanica, biolégicamente identificable, que diferencia a los seres
animados en hembras y machos.
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9.

Acta de Creacion de la Comision Negociadora

Reglamento de la Comision Negociadora

Acta de Creacion de la Comisidén de Seguimiento

Reglamento de la Comision de Seguimiento

Actas de negociacion (las reuniones de la Comision Negociadora)
Acta de Aprobacién del Plan de Igualdad

Acta de Delegacion de firma para su presentacion en el registro
Plan de Igualdad completo, con Auditoria Salarial incluida, debe ir
firmado en TODAS sus hojas por toda la Comisién Negociadora.
Plan de Igualdad sin firma.

10. Hoja estadistica




