Igyalia

POLICLINICO RIOJANO
NUESTRA SENORA DE
VALVANERA

| PLAN DE IGUALDAD
2023-2027

l;'viamed

Firmado por Consultor/a actuante:
Marta Sanchez Garcia

Agente de Igualdad




: : ’,
igualia fig viamed

POLICLINICO RIOJANO
NUESTRA SENORA DE
VALVANERA

| PLAN DE IGUALDAD
2023-2027

ﬁirmado por Comisiéon Negociadora: | PLAF‘N

DE IGUALDAD 2023-2027 DE F:OLICLiNICO
RIOJANO NUESTRA SENORA DE
VALVANERA
Represen tacion Organizacion

Rep t n Plantill




Planes de lqualdad

iqualia o | viamed

INDICE

1. INTRODUGCCION ..ottt 9
1.1. MARCO JURIDICO DE REFERENCIA.........ocoiieieeeeieeeeeeceeee et 9

2. COMPROMISO DIRECCION......c.cocoiiieiieieeeieeeeceeee et 9

3. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION. ......coovieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 9
3.1. GESTION ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD..........ccceoeueueueeeererererenanan 9
3.2. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA ..ot 10
3.3. PARTICIPACION IGUALIARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO........c.coueieucecceceeeeeeea 11
3.4. INFRARREPRESENTACION FEMENINA. .......coiiuiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e en s 13
3.5. POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES ........c.cooiuiuieieieececeeteteiee e 13
3.1.1. Metodologia de la Auditoria Retributiva: ... 13
3.6. CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS.......ooiiiiiieie et 21
3.7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL ...ttt ettt 22
3.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO .......ccoeueueueeeeccceceeeneeeenan 22
3.9. VIOLENCIA DE GENERO........ooiieeeeeeteeeeeteteeeeaeeeeee s ee s e et nnnenanans 22
3.10. COMUNICACION Y USO DEL LENGUAUE .....coouimiaiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 23

4. OBUJETIVO GENERAL ....ooiitiiieit ettt sttt et e b e eneeeeenes 24

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD ..........ccccccvovrrernnn.. 24

6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD .......ccceiiiteieie et 25
6.1.- Area de Gestién Organizativa / Compromiso con la Igualdad...............ccceeeveeeioeeeiieeeeeen 26
6.2.- Area de Acceso al empleo: Seleccion y CoNtrataCion ................coeeeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 27
6.3.- Area de clasificacién profesional, promocién profesional y formacion ..............c.cccccoveeveeeenn.n. 27
6.4.- Area de retribUCIONES ...............cocuiviieiieiceceeeeeee ettt en s 28
6.5.- Area de ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral ........ 28
6.6.- Area de Prevencion del Acoso Sexual / ACOSO POr razon de SEXO0 ........cveveveeeeveeeeeeniesenenns 28
6.7.- Area de Salud LADOTal .............cooveeeeeeeeeeeeeeeeeceeeeeeeeee et en e 28
6.8.- Area Proteccion ante 1a Violencia de GENETO ............cccocoveveveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 29
6.9.- Area de Comunicacion / USO del I@NQUAJE.........c.ccerrrreeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eneas 29
6.10.- Area de SEQUIMIBNTO. .........oivieeeie ettt ettt e et en s en et 30

7. ACCIONES POSITIVAS POR AREAS SEGUN ESTRUCTURA.........cocooveerecieeieeeecaeas 30

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION........ocoiieieeieeeeeeeeeeee ettt 101

9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE RESOLUCION

DE DISCREPANCIAS. ...ttt ettt ettt ee e e te e s e et et e e e seeeseenteeneeneeaseaneeneeaseenes 102



Igualia

Planes de lqualdad

l;'viamed

10. AGENTE DE IGUALDAD Y COMISION NEGOCIADORA ........cccoovimririiieirieeieininienns 103
11. GLOSARIO DE TERMINOS ...ttt 105

12. CRONOGRAMA



Planes de lqualdad

igualia o J'viamed

1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de POLICLINICO RIOJANO NUESTRA SENORA DE VALVANERA se
enmarca en la legalidad vigente, en particular, en lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como en Real Decreto Ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de infrarrepresentacion femenina, acceso al empleo: seleccion vy
contratacioén, clasificacion profesional, promocién profesional y formacion, retribuciones,
ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
condiciones de trabajo/ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, y prevencidén del acoso sexual y del acoso por razén de
Sexo.

Como consta en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo Y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y
el estado civil.

Con este Plan de Igualdad, se confia seguir trabajando en la integracion del principio de
igualdad de oportunidades vy trato en la gestion de las personas de POLICLINICO RIOJANO
NUESTRA SENORA DE VALVANERA y con ello continuar en la mejora del ambiente de
trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccion personal de la plantilla, su calidad de vida y la
salud laboral.

1.1. MARCO JURIDICO DE REFERENCIA

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo
general, los objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el Plan de igualdad de
POLICLINICO RIOJANO NUESTRA SENORA DE VALVANERA

A nivel Internacional:
- Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

- Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea General de
Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.
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- Convenios de la Empresa Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacion (empleo
y ocupacion) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares de
1981; Convenio sobre la proteccion de la maternidad del afio 2000.

- La Convencion de las Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espana en 1983.

- Resolucion de la Comisién de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.
A nivel europeo:
La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea.

- Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad Econdmica Europea.
Art. 14 introduce el principio de igualdad y no discriminacion por razon de sexo. Art 114
(antiguo 119) recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres como
derecho a la igualdad de retribucién por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Con
amparo en el antiguo articulo 111, se ha desarrollado el acervo comunitario sobre la
igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya adecuada transposicion se
dirige, en buena medida, la Ley espafiola Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Tratado de la Unién Europea (Maastricht, 09/02/192), articulo 6 contempla que el principio
de igualdad no evitara que los Estados miembros puedan adoptar medidas de accion
positiva.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un
objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y de los paises
miembros.

En particular, la Ley Orgénica 3/2007, incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas en
materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que
se refiere al acceso a empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a las
condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y suministros.

- Recomendacién de la Comision, 27-X1-91 relativa a la proteccion de la dignidad de las
mujeres y hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir el acoso
sexual.

- Recomendacién del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilizacion
no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del Consejo de Europa,
aprobado a 21 de febrero de 1990.

- Programas de accion comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.
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- Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdémico y Social
Europeo y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la igualdad entre
mujeres y hombres.

- Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

- Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion.

- Recomendacién del Comité de Ministros sobre la proteccion de las mujeres contra la
violencia.

- Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.
- Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014-2017).

- Resolucién del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimension de género
de la recesion econdémica y la crisis financiera.

- Resolucién del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de la
mujer en una sociedad que envejece.

- Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer frente a
la violencia contra las mujeres.

A nivel Nacional,

- Constitucién Espafiola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razon de sexo, nacimiento, raza, religién, opinion o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social y articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de las personas y
de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

- Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido del Estatuto de los Trabajadores. Articulo 17.

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

- Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacion de la
vida familiar y laboral.

- Ley Organica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de género.

- Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencién a
las personas en situacién e dependencia.

- Planes Estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboracion el Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2018-2021, que se estd negociando la
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inclusion de medidas contra la brecha salarial, obligatoriedad de registro de planes de
igualdad, entre otras.

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se
transpone al ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del
Consejo 2014/23/UE y 2014/24/U, de 26 de febrero de 2014. Entrada en vigor
09/03/2018.

- 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.

- Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Cdédigo de Comercio, el texto
refundido de la ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo
1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en
materia de informacién no financiera y diversidad.

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

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.
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2. COMPROMISO DIRECCION

La direccion de POLICLINICO RIOJANO NUESTRA SENORA DE VALVANERA , declara su
compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, asi como con el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno
de nuestra empresa, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de
acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

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

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacién de un Plan de
Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrdndose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por extension, en el conjunto de la
sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras o en su defecto, con las propias personas trabajadoras, no solo en el proceso de
negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de elaboracién, seguimiento y evaluacién del
Plan de Igualdad, segun RDL 6/2019 y el RD 901/2020.

3. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

La empresa ha negociado con la representacion legal de la plantilla, en el seno de la Comisién
Negociadora (apartado 9), el Diagnéstico de situacion en materia de igualdad identificando las
areas y aspectos de mejora para que la empresa se dirija hacia una igualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres.

Siendo las conclusiones obtenidas:

3.1. GESTION ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Realizacion y puesta en marcha de un Plan de Igualdad que materialice el evidente
compromiso que el POLICLINICO RIOJANO NUESTRA SENORA DE VALVANERA tienen con
la igualdad.
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Se recomienda disponer de politica de igualdad en la empresa para su implementacion.

Aplicacion de medidas de accion positiva que garanticen la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, dirigidas a eliminar sesgos culturales inconscientes que puedan estar
ocurriendo.

3.2. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

HOSPITAL VIAMED VALVANERA cuenta con una plantilla feminizada (10,63 de indice de
feminizacion) con un criterio de distribucion del 91,40%-8,60% (fuera de lo que se entiende por
composicién equilibrada segun la Ley Organica 3/2007 de igualdad de 60%-40%). Estos seran
los datos que se tendran como unidad de referencia a la hora de establecer la consecucion de
objetivos en materia de igualdad en cada area de analisis en este Diagndstico.

HOSPITAL NUESTRA SENORA DEL CARMEN cuenta con una plantilla feminizada (6,00 de
indice de feminizacion) con un criterio de distribucion del 85,71% - 14,29% (fuera de lo que se
entiende por composicion equilibrada segun la Ley Organica 3/2007 de igualdad de 60%-40%).
Estos seran los datos que se tendran como unidad de referencia a la hora de establecer la
consecucién de objetivos en materia de igualdad en cada area de analisis en este Diagndstico.

También se ha de tener en cuenta que, pese a esta realidad, a medida que se profundiza en el
analisis podemos observar como el criterio de distribucion y la brecha de género se alejan de la
existente en distintas areas de andlisis, visibilizando una cierta segregacion vertical que impide
a las mujeres estar suficientemente representadas en las areas de mayor responsabilidad,
estableciéndose asi areas de mejora mediante la puesta en marcha de medidas de accion
positiva que permitan conseguir un criterio de distribucion paritario en todas las areas y niveles
de la organizacion.

Se debe garantizar la participacion de la plantilla en la elaboracién del Diagndstico, asi como
en el disefo e implantaciéon del Plan de Igualdad, desde su participacion en el seno de la
Comisién negociadora, con las competencias reconocidas en cumplimiento con el marco
legal/normativo existente.

La participacion de la representacion de la plantilla serd en todas las fases del Plan de
Igualdad:

a) Declaracion inicial y compromiso

b) Diagnéstico de la situacion actual

c) Disefio del Plan de Igualdad

d) Implantacién y seguimiento del plan

e) Evaluacion bianual de la eficacia de las medidas adoptadas

Se recomienda informar a la totalidad de la plantilla de la existencia del Plan de Igualdad en el
momento en que éste haya sido aprobado y puesto en marcha. Para ello, debe definirse una
campafia de comunicacion para la plantilla, informando de la difusién y puesta en marcha del
Plan.

Es imprescindible que la Comision negociadora cuente con una representacioén equilibrada de
miembros de la RLT y de la patronal, para negociar tanto el contenido del diagnéstico como el
del Plan de Igualdad. Es por ello que se recomienda, una vez constituida la Comision
negociadora, formar a ésta en materia de igualdad.

10
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Ademas, se recomienda formar a toda la plantilla en prevencion del acoso laboral y acoso
sexual/acoso por razén de sexo, y especialmente a los miembros del departamento de RRHH.

Se recomienda que la persona nombrada como Agente de Igualdad para este propodsito tenga
formacién especializada como Perito Experto en Evaluacion de Conflictos Laborales por Acoso
sexual y/o razén de sexo (PECLA), asi como en Violencia de Género.

3.3. PARTICIPACION IGUALIARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

Analizando los datos cuantitativos de la seleccion y contratacidon en los ultimos afos en la
HOSPITAL VIAMED VALVANERA, se observa que existe una feminizacidon constante de
manera global, lo que sin duda ha contribuido al mantenimiento de la composicion actual de la
plantila con mayoria de representacion femenina. Ademas, se observa una segregacion
horizontal, en cuanto a que en el area de médicos hay una falta de mujeres mientras que en el
area de servicios asistenciales ocurre lo contrario, faltan hombres. Esto puede indicar que se
mantienen los roles de género que situan a la mujer en las labores de cuidados (asistenciales).

En este punto, es importante procurar que los porcentajes sean inversos a los de referencia de
la empresa en su totalidad, porque lo que se pretende no es mantener la mayoria de las
incorporaciones femeninas sino todo lo contrario, para que el porcentaje de distribucién del
91,40% - 8,60% se estabilice y cada vez sea mas paritario, teniendo como primer objetivo estar
dentro de los porcentajes del 60% - 40% que establece la LOI.

Analizando los datos cuantitativos de la seleccion y contratacion en los ultimos afos en la
HOSPITAL NUESTRA SENORA DEL CARMEN, se observa que existe una feminizacion
constante de manera global, lo que sin duda ha contribuido al mantenimiento de la composicién
actual de la plantilla con mayoria de representacion femenina. Ademas, se observa una
segregacion horizontal, en cuanto a que en el drea de médicos hay una falta de mujeres
mientras que en el area de servicios asistenciales ocurre lo contrario, faltan hombres. Esto
puede indicar que se mantienen los roles de género que situan a la mujer en las labores de
cuidados (asistenciales).

En este punto, es importante procurar que los porcentajes sean inversos a los de referencia de
la empresa en su totalidad, porque lo que se pretende no es mantener la mayoria de las
incorporaciones femeninas sino todo lo contrario, para que el porcentaje de distribucion del
85,71% - 14,29% se estabilice y cada vez sea mas paritario, teniendo como primer objetivo
estar dentro de los porcentajes del 60% - 40% que establece la LOI.

Por lo tanto, se propone la revisién de todos los procedimientos de seleccidén y el marco de
toma de decision final en la seleccion para eliminar posibles sesgos de género que estuvieran
contribuyendo a perpetuar la tendencia habitual de presencia de mujeres y hombres en la
organizacion de la empresa (estereotipos y roles de género que hacen que se concentre mayor
numero de mujeres en los trabajos relacionados con la sanidad y los cuidados, pero no en
puestos de mayor jerarquia) y con ello, una mejora en el aprovechamiento del talento que se
incorpore a la misma.

Entre los procedimientos a analizar desde la perspectiva de género:

* Manual de descripcién y valoracién de puestos de trabajo

11
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» Canales de seleccion

» Comunicacion utilizada en las ofertas

* Revision del proceso de seleccion para garantizar la neutralidad, objetividad y
transparencia, en favor, de la igualdad de oportunidades.

Es fundamental la formacion en igualdad y género de todas las personas con competencias en
la seleccion de personal de la empresa, para poder contribuir a los objetivos que se
estableceran en el Plan de Igualdad.

Se recomienda el establecimiento de un sistema de indicadores que permita el seguimiento de
los procesos de seleccién, en aras a contribuir al cumplimiento con la politica en materia de
igualdad de oportunidades y de trato de la empresa.

Se propone el establecimiento de criterios y sistema de clasificacion basado en un analisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones, poniéndose en relacion, asimismo, con la igualdad de retribucién por razén de
sexo prevista en el art. 28.1 del Estatuto de los/as trabajadores/as.

Se observa una feminizacion de las bajas totales, cercana al criterio de referencia.

Se recomienda implantar un procedimiento de “entrevista de salida” para el personal interno
que aporte datos cualitativos de los motivos de la baja, principalmente en situaciones de bajas
voluntarias. Se recomienda repasar periédicamente los datos relativos a las bajas voluntarias
con el fin de asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relacién con la
discriminacion por razéon de sexo.

PROMOCION PROFESIONAL

Se detecta que, tanto en el ultimo afio, como en los afios anteriores, la promocion ha estado
feminizada con una tendencia de feminizacion superior al criterio de plantilla.

Es necesario revisar los procesos de promocion para no continuar aumentando la falta de
paridad entre los Sexos en las diferentes categorias profesionales, y potenciar, en el caso de
las mujeres, su incorporacién a puestos de mayor responsabilidad, bajo criterios objetivos que
puedan ser medibles y justificables, para procurar la eliminaciéon de sesgos de género en estos
procesos.

Por ello, debe contemplarse un sistema de indicadores que permita el seguimiento de la
promocion en favor de contribuir a politica en materia de igualdad de oportunidades y de trato
en la empresa, por lo que se recomienda su inclusidn como medida de accion en el Plan de
Igualdad. Garantizar una promocion sin sesgos de género favorecera al aprovechamiento del
talento, mejorando el funcionamiento de la empresa, el clima laboral, el compromiso y
fidelizacion de éste.

También se recomienda pasar una encuesta a la plantilla para conocer su propia percepcion
del sistema de promocién de la empresa.

FORMACION

Ambos centros, disponen de una Plan de formaciéon que depende de las caracteristicas y
necesidades de la plantilla para cada afo, pero no se ha impartido formacién en igualdad.
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Se recomienda revisar desde la perspectiva de género todo el plan de formacion y sus
procedimientos para que la formacién contribuya a la consecucion de la politica de igualdad de
la empresa como, por ejemplo, al servicio de la promocién del sexo menos representado en
posiciones donde exista subrepresentacion (alcanzar paridad).

Conviene incorporar formacioén en materia de violencia de género, ya que dada la naturaleza de
los servicios que se ofertan en la empresa, se pueden detectar casos de victimas y se debe
conocer cémo actuar al respecto. Igualmente, conviene incorporar otra formacion en igualdad
como en corresponsabilidad, comunicacién, acoso sexual y por razén de sexo, etc.

Se recomienda formar en igualdad y género al personal con competencias en formacién y
RRHH.

Por ultimo, adaptar las formaciones al horario laboral, en varias ediciones si es necesario, para
no excluir a nadie que desee realizar la formacion.

Se recomienda posibilitar a toda la plantilla el acceso a todo tipo de cursos, debiendo motivar
aquellos casos en los que estén interesados o interesadas en una formacién que no vaya
acorde con su puesto de trabajo, pero tal vez consideran que puede interesarles por otros
motivos.

3.4. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Se observa una presencia de mujeres que no esta en consonancia con el criterio de la plantilla
en los puestos con responsabilidad, por lo que se evidencia el llamado “techo de cristal”.

Se recomienda un estudio en profundidad, analizando la correlacién existente entre el nivel
jerarquico y la antigledad en la empresa, y los procesos de promocion y seleccién de personal
cualificado con niveles de licenciaturas universitarias.

3.5. POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

Todos los conceptos y pluses se abonan atendiendo a un criterio objetivo que se aplica
homogéneamente a todas las personas trabajadoras. Consecuentemente las diferencias que
puedan surgir de este apartado se deberan a las circunstancias particulares en las que se ha
desarrollado la actividad laboral.

Por tanto, no se observan discriminaciones salariales hombre mujer. Las brechas detectadas
son fruto del nimero de horas trabajadas, la antigiiedad en la empresa, el tipo de trabajo
realizado y las condiciones de este, y de acuerdos individuales empresa — persona
trabajadoras

Se recomienda hacer un analisis del sistema retributivo segun lo dispuesto en el desarrollo
reglamentario del RDL 902/2020, para los registros retributivos y auditorias salariales.

3.1.1. Metodologia de la Auditoria Retributiva:

El procedimiento de valoracion de puestos de trabajo se ha elaborado partiendo de la
Herramienta previamente citada, teniendo en cuenta los siguientes elementos:
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“1°) Categorias de factores de valoracion. Los factores de valoracion que componen este
procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacién establecida en el articulo 28 1 del
Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre (...)

2° Factores y subfactores de valoracion. Son los elementos en los que se desagrega la
clasificacion anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de
un determinado puesto de trabajo (...)

3° Niveles. Cada factor y subfactor, con la excepcion del factor «otros», se completa con una
escala de niveles predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren
para cada puesto de trabajo Esta escala contempla un «nivel cero» o «no relevante», que
expresa la no concurrencia del factor o subfactor para un determinado puesto de trabajo (...)

4°) Ponderacion de los factores y subfactores de valoracion. La herramienta, elaborada sobre
un total de 1000 puntos, otorga de forma predeterminada y automatica un peso o valor relativo
a cada factor y subfactor de valoracién, asi como a sus distintos niveles atendiendo a la
intensidad con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo La formula
matematica empleada garantiza un equilibrio entre la valoracion de los niveles minimos y
maximos de cada factor o subfactor, asignando la puntuacion maxima del factor al nivel
maximo definido

5° Puntuacion de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracién de cada puesto de
trabajo, habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccion de un nivel de
concurrencia de cada factor y subfactor de valoracion, la herramienta calculara su puntuacion
total A continuacioén, la herramienta agrupara los puestos de trabajo de igual valor conforme a
los criterios establecidos en los articulos 28 1 del Estatuto de los Trabajadores y 4 2 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre™

De la misma manera, los factores y subfactores establecidos por la herramienta, y en base a
los cuales se han valorado todos los puestos de trabajo de la organizacién son los siguientes:

“A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES

Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de trabajo, valora la
versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre funciones distintas o
de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad de estas tareas como la
frecuencia con que se realizan. El nimero de funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el
caracter heterogéneo de estas, no guarda relacién con la ubicacién del puesto en el
organigrama de la empresa. Una funcion es un conjunto de tareas homogéneas; es decir,
desarrolladas para el cumplimiento de un mismo fin o propdsito. Por ejemplo, este factor puede
ser relevante en puestos de personal de venta en el pequefio comercio, donde es habitual la
realizacion de funciones de limpieza o de reposicion de productos, ademas de la funcion de
asesoramiento y atencién de la clientela. Otro ejemplo podria ser el servicio de atencién a
domicilio, que ademas de ocuparse del bienestar de la persona atendida, realiza funciones de
limpieza o de pequefias reparaciones en el hogar.

1 Ministerio de Trabajo y Economia Social e Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad. (2022). Elementos
del procedimiento de valoracién de puestos de trabajo. En Herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo. Guia
de uso (p. 6-8). Ministerio de Trabajo y Economia Social y Ministerio de Igualdad.
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A.2) ESFUERZO FiSICO
A.2.1) Posicién continuada y posturas forzadas.

Refleja la frecuencia de posturas continuadas, como estar de pie, y de posiciones incomodas o
forzadas. jAtencién! Tenga en cuenta que hay puestos de trabajo ocupados tradicionalmente
por mujeres en los que no siempre se ha valorado este factor y, sin embargo, deberia tenerse
en cuenta. Por ejemplo, el puesto de personal administrativo requiere alternar entre distintas
funciones: recepciéon de correspondencia, redaccion de actas, relaciobn con empresas y
personas proveedoras, atencion telefénica, etc.

A.2.2) Movimientos repetitivos.

Refleja la frecuencia de realizaciéon de movimientos repetitivos o continuos durante la ejecucion
del trabajo. Es habitual la realizacién de movimientos repetitivos por, entre otros, el personal de
linea de caja de supermercado, las personas dedicadas a la pintura, la limpieza, la confeccion,
los servicios de peluqueria y estética, la recoleccion hortofruticola, el despiece carnico, o la
produccién en cadena de montaje.

A.2.3) Esfuerzo visual.

Evalua los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacién de un esfuerzo visual
continuado. Algunas actividades que requieren un esfuerzo visual significativo pueden ser la
supervision de pantallas, el trabajo con equipos informaticos o en condiciones de luz débil o
excesiva, el uso de instrumentos dpticos (como microscopios o telescopios), el control aéreo, la
radiologia, el trabajo técnico de laboratorio, de inspeccién de calidad o el trabajo de precisién
(como la enfermeria, la costura o el ensamblaje de piezas pequefias).

A.2.4) Esfuerzo auditivo.

Mide la duracion y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el puesto de trabajo. Es
frecuente la existencia de un esfuerzo auditivo significativo en actividades que requieren la
identificacién, distincién u ordenacion de sonidos o palabras, como la musica, incluyendo su
ensefianza; la edicion de sonido, la interpretacién simultanea o la auscultacion.

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico.

Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar actividades como: limpiar, fregar, movilizar
personas, manipular cargas, levantar pesos, empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar,
picar, girar una manivela, desplazarse a pie, realizar actividades manuales que exigen fuerza o
resistencia, utilizar equipos de proteccion que causan incomodidad, etc. Considera la
intensidad y la frecuencia con que se realiza el esfuerzo fisico.

A.3) ESFUERZO MENTAL

Evalua la duracion y la frecuencia de las tareas que requieren una concentracién mental
intensa. Requieren, potencialmente, la realizacion de un esfuerzo mental significativo los
puestos de trabajo que exigen una concentracion en actividades complejas, monétonas, o que
precisan una gran atencion al detalle, como los del sector de la traduccién o interpretacion, el
1+D+i, la solucién de problemas complejos, la secretaria, la grabacion de datos, el envasado
hortofruticola, la cirugia, el control de calidad de productos, o el control aéreo
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A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presion derivadas de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser flexible
como de regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan con otras
personas. Requieren, con caracter habitual, la realizacion de un esfuerzo emocional
significativo las profesiones que entran en contacto con clientela o con colectivos de especial
vulnerabilidad (por ejemplo, en riesgo de exclusiéon social o en situacién de enfermedad).
Algunas de estas profesiones pueden ser las sanitarias, en especial las relacionadas con la
psicologia, de atencion a personas dependientes, la educacioén y el trabajo social, o la atencion
al pablico.

A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION
A.5.1) Responsabilidad de organizacién y coordinacion.

Evalua la responsabilidad atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a
la planificacién, organizacion, direcciéon y coordinacion de las tareas de otras personas, asi
como sobre la formacion de ofras personas. Puede encontrarse responsabilidad de
organizacién y coordinacion en la jefatura de obras, la gestion de proyectos, la direccion de
operaciones, la coordinacion territorial, los recursos humanos, las personas sobrecargos, los
puestos de responsable de establecimiento comercial o de mando intermedio o las
gobernantas.

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad.

Mide la responsabilidad sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.
Poseen responsabilidad de supervision de resultados y calidad, entre otros, los puestos de
mando intermedio, o las personas encargadas de cadenas de montaje, del control de calidad
de productos, de las jefaturas de cocina, de sala, de compras, ventas o logistica, o de la
auditoria interna.

A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.

Evalua la responsabilidad del cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la
sequridad y el bienestar fisico, mental y social de las personas. La responsabilidad sobre el
bienestar de las personas se manifiesta, entre otras, en las actividades de cuidado, la atencion
sanitaria, la atencion de las necesidades basicas, sociales y de ocio de personas de todas las
edades, el fomento de su desarrollo fisico o cognitivo, las labores de orientacion, ensefianza o
formacién, o la vigilancia de la salud y sequridad tanto en el trabajo como en otros ambitos.

A.6.2) Responsabilidad econémica.

Evalua el alcance de la responsabilidad sobre el dinero, presupuestos y administracion
econdémica, asi como sobre maquinas, aparatos, edificios, entorno o recursos materiales.
Existe responsabilidad econémica, entre otros, en los puestos de trabajo que requieren el
manejo de dinero (como personal de linea de caja de supermercado, caja bancaria,
responsables de compras o dedicado a la contabilidad o la direccién financiera), la gestion de
néminas o la custodia, vigilancia y seguridad de los recursos empresariales.
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A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial.

Evalua la responsabilidad derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con
informacién y datos confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informacién con que se
trabaja, como las consecuencias para la empresa de su difusion o errores en su manejo en
términos de perjuicio econémico o de conflicto interno o externo. Algunos puestos de trabajo en
los que existe responsabilidad sobre informacién confidencial son los relacionados con la
atencion psicolégica o sanitaria, la secretaria, las finanzas, el disefio de productos o
procedimientos, el asesoramiento juridico, la interpretacion y traduccion, la prevencién de
riesgos laborales o los recursos humanos.

A.7) AUTONOMIA

En relacién con la ejecucion del trabajo y con la planificacion y distribucién en el tiempo de las
tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el desarrollo
de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o iniciativa respecto
al sequimiento de las instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en el desarrollo de un
puesto de trabajo no guarda relacién con su ubicacion en el organigrama de la empresa. Son
profesiones en las que se manifiesta este factor las relacionadas con la investigacion, el disefio
y mantenimiento de paisajes, la terapia ocupacional, la orientacion laboral, la representacion
comercial o las ventas, la ayuda a domicilio, la limpieza de edificios y locales, las actividades de
ocio y tiempo libre o la educacion infantil.

B) CONDICIONES EDUCATIVAS
B.1) ENSENANZA REGLADA

Mide el nivel minimo de formacién convencional que el puesto de trabajo exige para su
ocupacioén

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION
C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas.

Evalua la necesidad de entender, manejar y de realizar trabajo con las herramientas, el equipo
y la maquinaria, asi como de repararlos, realizar tareas de mantenimiento e instalarlos. Este
subfactor se manifiesta en aquellas profesiones que implican la utilizacién de todo tipo de
materiales y herramientas de trabajo, sean manuales o motorizadas, instrumentos de medicion,
instrumentos técnicos, vehiculos, equipos informaticos o electrénicos, equipos para diagndstico
o de apoyo a la movilidad reducida, entre otros; como la investigacion, la ingenieria, el control y
uso de robots colaborativos, el anélisis clinico o radiolégico, el manejo de cajas registradoras,
la informatica, efc.

C.1.2) Competencias digitales.

Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de las tecnologias de la
informacién y la comunicacién, asi como los conocimientos informaticos necesarios para
desarrollar las tareas propias del mismo y alcanzar los objetivos marcados. Las competencias
digitales se manifiestan tanto en la utilizacién de programas informaticos de uso general (correo
electrénico, procesamiento de textos o bases de datos, etc.) como programas especificos
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relacionados con las funciones del puesto de trabajo (disefio grafico, gestion empresarial,
programacion, dibujo o modelado, edicion de fotografia, audio o video, desarrollo web, efc.)

C.1.3) Gestion de la diversidad.

Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo para interactuar adecuadamente con
personas de diferente edad, cultura, etnia o raza, expresion o identidad de género, orientacion
sexual o personas con discapacidad. Se requieren conocimientos especificos para la gestion
de la diversidad en puestos de trabajo relacionados con la educacién infantil o especial, la
atencion a la tercera edad, las actividades de ocio y tiempo libre, determinados puestos de
trabajo con atencién al publico (como hosteleria y turismo), el trabajo y la educacién social, los
recursos humanos, etc.

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero.

Mide el nivel de conocimientos y el nimero de idiomas extranjeros que son necesarios para
desarrollar las funciones del puesto de trabajo. Conforme al Marco Comun Europeo de
Referencia para las lenguas (MCER), se considera un conocimiento basico de idioma
extranjero el correspondiente a los niveles A1 y A2, un conocimiento medio el correspondiente
a los niveles B1 y B2, y un conocimiento avanzado el correspondiente a los niveles C1y C2

C.1.5) Formacién no reglada.

Evalua los conocimientos que son necesarios para desempefiar el puesto de trabajo y que
pueden ser adquiridos y acreditados mediante ensefianzas que no conducen a la obtencién de
un titulo con valor oficial de los recogidos en el factor B.1) Ensefianza reglada. Algunos
efemplos de formacién no reglada pueden ser los cursos en materia de manipulaciéon de
alimentos, socorrismo, conduccién de carretillas elevadoras, animacién sociocultural y tiempo
libre o adiestramiento animal.

C.1.6) Experiencia.

Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa requerido para desemperiar el
puesto de trabajo.

C.1.7) Actualizacion de conocimientos.

Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la necesidad de mantener al dia los
conocimientos necesarios para desempenar sus funciones. Son ambitos en los que se requiere
la renovacién de los conocimientos necesarios para el desemperio del puesto de trabajo, entre
otros, los sectores sanitarios, incluyendo la veterinaria; tecnolégicos, los relativos a la
ensefianza o las profesiones relacionadas con el derecho, la investigacién, la moda o la gestion
de eventos

C.2) APTITUDES

C.2.1) Destreza.

Evalua el recurso a la precision y la velocidad y el nivel de coordinacion, tanto en manos y
dedos como en ofras partes del cuerpo para el desempefio del trabajo. Requieren destreza

puestos de trabajo relacionados con la fisioterapia, la musica, el baile, el disefio de joyeria o el
deporte, la veterinaria, asi como algunas profesiones tradicionales (encaje y bordado, costura,
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reparacién de calzado, carpinteria, panaderia, herreria, trabajo del cristal), manufactura no
automatizada en el ambito industrial (elaborados del mar, conserva, textil), o recogida de frutos,
frutas y verduras, entre otros

C.2.2) Minuciosidad.

Evalua la atencion al detalle en el desempefio del trabajo, asi como la capacidad para discernir
entre aquellos detalles relevantes para la prestacion de los servicios de aquellos que no lo son.
Realizan trabajos minuciosos, por ejemplo, las personas dedicadas a la confeccion, el
envasado hortofruticola, el control de calidad, la auditoria de cuentas, la vigilancia de paneles
en sectores industriales, la mecanica, el ensamblaje de componentes electrénicos, la cirugia o
la farmacia.

C.2.3) Aptitudes sensoriales

Evalua el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido, olfato, gusto, tacto) para el desempefio
del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso. Entre los puestos de trabajo que requieren el
uso de aptitudes sensoriales se encuentran los relativos a la decoracion de espacios, la
elaboracion de perfumes, la musica, la cocina o la cata.

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.

Mide la complejidad y heterogeneidad de las situaciones o los problemas que surgen en el
puesto de trabajo, asi como la habilidad requerida para plantear o hallar sus soluciones.
Algunos sectores profesionales en que se requiere capacidad para plantear ideas y soluciones
pueden ser la publicidad y el marketing, el periodismo, el disefio industrial, la investigacion, el
desarrollo de producto, la abogacia, el secretariado o la consultoria.

C.3) HABILIDADES SOCIALES
C.3.1) Capacidad comunicativa.

Evalua las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para transmitir informacion,
instrucciones o conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad de la informacién como por
las caracteristicas de los interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que
pudieran requerir persuasion, consejo, inspiracién, motivacion o influencia. Habitualmente
requieren capacidad comunicativa para el desarrollo de su profesion las personas dedicadas a
actividades como la docencia- y la orientacién educativa, el periodismo, la atencién sanitaria y
a personas dependientes, los trabajos de cara al publico, la atencidén telefénica, la gestiéon de
equipos, la publicidad, las relaciones internacionales o la representacion y el asesoramiento
comercial.

C.3.2) Capacidad emocional.

Este factor, en relacién con las tareas del puesto de trabajo cuya ejecucion depende de la
respuesta de ofras personas, mide la empatia o capacidad de percibir y comprender sus
pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y responder adecuadamente ante estos,
adaptando la manera de interactuar con esas personas. Algunas actividades profesionales que
suelen requerir capacidad emocional son la atencién sociosanitaria y psicologica, la atencion al
publico, la educacién o el trabajo social, la ensefianza, los recursos humanos o la orientacién
educativa.
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C.3.3) Capacidad de resolucién de conflictos.

Evalua los requerimientos del puesto de trabajo referidos a la intervencién constructiva, ya sea
en forma oral o escrita, en la resolucién de conflictos o situaciones de tensién con personas
tanto pertenecientes a la propia organizacion (superiores, personas subordinadas, compareras
y compafieros, etc.) como ajenas a la misma (clientela, proveedores, efc.). Precisan de
capacidad de resolucién de conflictos, usualmente, las profesiones dedicadas a la atencion al
publico, la gestion de reclamaciones, el cobro de deudas, la mediacién, la conciliacion, el
arbitraje, la educacion, el trabajo social o la gestion de equipos y recursos humanos.

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO

D.1) ENTORNO

Identifica hasta qué punto las condiciones ambientales de trabajo conllevan riesgos de los que
se puede derivar la posibilidad de que las personas trabajadoras sufran dafios derivados del
trabajo, tanto fisicos como psicosociales.

D.1.1) Condiciones fisicas.

Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales, ya sean fisicos (procedentes de
vibraciones, ruido, radiacion, temperatura, humedad, etc.) o derivados de la presencia de
agentes quimicos (todo compuesto quimico, en estado natural o producido, utilizado o vertido
en una actividad laboral) o agentes biolégicos (microorganismos susceptibles de causar
cualquier tipo de infeccibén, alergia o toxicidad). Suelen estar expuestos a condiciones fisicas
que conllevan riesgos materiales las personas que trabajan con animales, los puestos de
manufactura en el ambito del sector primario, el personal de mensajeria y reparto, transporte,
limpieza, tareas agricolas, asistencia en establecimientos residenciales, recogida de residuos o
de determinadas industrias (como las industrias quimica, alimentaria o farmacéutica).

D.1.2) Condiciones psicosociales.

Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el aislamiento fisico o geogréfico, los
trabajos mondtonos o repetitivos; las tareas que derivan con cierta probabilidad en problemas o
conflictos, acoso (también sexual o por razén de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que
conllevan trato con publico, clientela, proveedores, comparieras o compafieros, etc. Se incluyen
asimismo los riesgos psicosociales que emergen ante las nuevas formas de trabajo, como el
tecnoestrés o la fatiga informatica. Suelen estar expuestos a riesgos psicosociales, entre otros,
el personal sanitario o de atencién y ayuda a domicilio, o las personas dedicadas al trabajo o la
educacion social o la hosteleria.

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS

Identifica la medida en que las condiciones organizativas de la empresa repercuten en la
facultad de disposicion del tiempo de descanso y la ordenacion de la vida personal, social y
familiar de las personas trabajadoras.

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones.

Este factor valora la necesidad de adaptacion a la realizacién de horarios de trabajo irrequlares
o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a turnos) asi como la afectacion a las posibilidades de
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disposicién del tiempo de descanso (trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de
fijacion de periodos vacacionales, disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.).
Puede manifestarse en sectores como la limpieza, el transporte de personas y mercancias, el
trabajo en empresas de produccién o flujo continuo, la atencién sanitaria de urgencia, la
farmacia, la atencion telefénica 24h, el comercio o la hosteleria.

D.2.2) Desplazamientos y viajes.

Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o desplazamientos fuera del centro de trabajo
0 entre centros de trabajo, asi como su naturaleza y duracion. Algunas profesiones que
requieren la realizacion de desplazamientos o viajes son la representaciébn comercial, la
realizacion de visitas turisticas guiadas, el periodismo, la competiciéon deportiva, la mensajeria,
la limpieza o la atencién a domicilio”

Las conclusiones que se derivan son las siguientes:

Analizando la valoracién de los distintos puestos de trabajo, encontramos que existen puestos
entendidos como puestos de igual valor. La empresa cuenta con 16 puestos de trabajo que se
agrupan en 6 niveles de puestos de igual valor, con la siguiente categorizacion:

Tal y como se puede comprobar, Clinica VIAMED NUESTRA SENORA DE VALVANERA vy
Clinica VIAMED NUESTR SENORA DEL CARMEN, se encuentran muy feminizadas.

Las brechas detectas en complementos y pluses estan ligadas al puesto de trabajo
desarrollado y al grado de responsabilidad asumida. Influidos a su vez por el nimero de horas
medias tedricas trabajadas. Ya que a nivel salario base, las brechas explicadas son
consecuencia de ese numero de horas trabajadas.

Teniendo en cuenta lo expuesto, y dado que el objetivo de la auditoria es la valoracion de
puestos de igual valor y la dedicacion de acciones positivas especificas al area retributiva, se
proponen las siguientes acciones positivas a realizar:

o Revision de la politica retributiva desde la perspectiva de género.

= Se recomienda revisar todos aquellos conceptos en los que se hayan
encontrado brechas superiores al 25%, en especial en los
complementos asociados a la persona, a fin de comprobar que la
politica Retributiva de Clinica VIAMED Los Manzanos garantiza unos
criterios neutros y sin sesgos de género, siguiendo el compromiso de
la organizacion con la igualdad.

o Establecer un sistema de seguimiento:

= Implementar un sistema de evaluacién interno que permita el
seguimiento y cumplimiento de la norma, tal cual marca la letra b) del
apartado 1 del articulo 8 del RD 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

3.6. CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

NUESTRA SENORA DE VALVANERA muestra una alta feminizacion, por encima de los
criterios de plantilla de todas las categorias de contratos, horas y turnos de trabajo. Sin
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embargo, podriamos hablar del fendmeno “suelo pegajoso”, ya que a pesar de ser una
organizacion feminizada en un 91%, los contratos de mayor calidad y asi como las mayores
tasas de antigledad se encuentran masculinizadas con respecto al criterio general.

NUESTRA SENORA DEL CARMEN muestra una alta feminizacién, por encima de los criterios
de plantilla de todas las categorias de contratos, horas y turnos de trabajo.

Es alta total la feminizacién de las causas de baja por incapacidad temporal y por accidentes
de trabajo. Por ello, se requiere profundizar en el analisis desde la perspectiva de género en
materia de salud laboral para mejorar la politica preventiva y sus estrategias.

Se recomienda realizar un plan de prevencion de riesgos laborales incluyendo todas las
variables que pudieran afectar desde la perspectiva de género, y exigir a la empresa contratada
que se forme en materia de género en salud laboral, asi como formar a su propio Comité de
Seguridad e Higiene.

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

Dado que la mayor parte de la plantilla, mujeres y hombres se sitia en un intervalo de edad en
el cual se tienen responsabilidades familiares, se recomienda tener esto en cuenta a la hora de
identificar posibles medidas de conciliacién que respondan a sus necesidades. Es interesante
conocer el nivel de satisfaccion de la plantilla acerca de estas medidas que se han comentado,
para saber si es necesario hacer una reestructuracion de éstas.

También se detecta que existe una gran desigualdad a la hora de ejercer los derechos de
conciliacion entre mujeres y hombres, siendo ellas quienes se encargan en exclusiva de las
responsabilidades familiares, lo que indica una falta de sensibilizacion frente a la
corresponsabilidad.

Es importante dar a conocer a toda la plantilla, si hay sesgos de género, sus derechos
laborales para favorecer la conciliacion, y realizar formaciones y sensibilizaciones con respecto
a la corresponsabilidad familiar (roles de género y labores productivas vs. reproductivas).

3.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

No existe un protocolo para denunciar casos de acoso. Se recomienda desarrollar e
implementar un procedimiento especifico para la prevencion y gestidon de los posibles casos de
acoso sexual o por razén de sexo, asi como la formacion y sensibilizacion de la plantilla al
respecto.

3.9. VIOLENCIA DE GENERO

Se recomienda el disefo, elaboracion e implementacién de un procedimiento para abordar este
ambito.

También, como hemos referido en el apartado de Formacion, se recomienda formar a la
plantilla en las vicisitudes de los delitos de violencia de género, dado que en el ambito sanitario
se pueden detectar casos en pacientes y se debe saber cémo actuar al respecto.

Es aconsejable establecer un programa de difusion de tolerancia cero a la violencia de género

y de los derechos que por convenio les asiste a quien la sufre y aquellos de mejora que
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pudieran implementarse por parte de POLICLINICO RIOJANO NUESTRA SENORA DE
VALVANERA.

3.10. COMUNICACION Y USO DEL LENGUAJE

Se aconseja revision en profundidad de todas las herramientas de comunicacién interna y se
aconseja revision en profundidad de todas las herramientas de comunicacién interna y externa
de ambos centros, desde la perspectiva de género. Especialmente el uso del masculino
genérico en las comunicaciones.

Se aconseja la publicacién de una guia para el uso no sexista del lenguaje y/o la realizacién de
una campafa de sensibilizacion, trasladando recomendaciones para su correcto uso en ambos
centros.

Igualmente, se aconseja que las personas que deban redactar los documentos internos y
externos de ambos centros reciban formacién y apoyo técnico para su implementacién en
todos los procedimientos a desarrollar, contribuyendo con ello a generar una cultura mas
respetuosa con el género y la diversidad en su conjunto.

Por ultimo, se recomienda revisar la imagen externa de la empresa en cuanto a igualdad de
género. La celebracion de efemérides y la realizacion de campanas sin duda contribuyen a ello,
pero también la paridad en los puestos de trabajo y la visibilidad y puesta en valor del trabajo
realizado por mujeres.
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4. OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de empresa en favor de la integracion estratégica del
principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestion de su capital humano,
incorporando para ello la perspectiva de género y demas factores de diversidad en todos sus
procedimientos de actuacion internos y externos, ampliando con ello su estrategia de RSC en
el ambito social.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO PERSONAL:

En base a lo dispuesto en el articulo 8.2 del R.D 901/2020, el contenido del Plan de Igualdad
sera de general y obligado cumplimiento para todos/as los/las trabajadores/as de la plantilla de
POLICLINICO RIOJANO NUESTRA SENORA DE VALVANERA cualquiera que sea su
modalidad contractual o cargo que ostente, asi como en su caso, a las personas cedidas por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacién de servicio en la empresa
usuaria.

Asi mismo, el Plan se aplicara a la totalidad de centros de trabajo.

AMBITO TERRITORIAL:

El ambito territorial comprendera el siguiente centro de trabajo:

Provincia CCAA Plantilla

Logrono La Rioja 163

En linea con su RSC, la empresa dara a conocer las acciones realizadas en materia de
igualdad a proveeduria, clientela, personas fisicas y juridicas colaboradoras, sociedad civil y
demas para contribuir a la promocion de la igualdad dentro de la sociedad.

AMBITO TEMPORAL:

Este Plan de Igualdad entrara en vigor en el momento de aprobacion en la CN, manteniendo su
vigencia durante un plazo de 4 afios (06/07/2023 — 05/07/2027). Seis meses antes de la
finalizacion del presente Plan se procedera con el proceso de negociacion del siguiente Plan de
Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y evaluacion final del presente Plan,
asi como de la actualizacién del diagndstico de situacion.

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificacién de este o bien se
produjese cualquier modificacién en la legislacién que motivase una nueva negociacion,
POLICLINICO RIOJANO NUESTRA SENORA DE VALVANERA, activara el protocolo de
requisitos legales que queda reflejado como accion positiva de este Plan de Igualdad, por el
cual se procedera a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las nuevas necesidades que
hubiesen podido surgir, garantizando que dichas modificaciones son aprobadas por las
personas legitimadas para ello segun el RD 901/2020. Sera este el procedimiento a seguir para
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solventar posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion seguimiento, evaluacion o
revision del Plan de Igualdad.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION:

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificacién de este o bien se
produjese cualquier modificacién en la legislacién que motivase una nueva negociacion,
POLICLINICO RIOJANO NUESTRA SENORA DE VALVANERA activara el protocolo de
requisitos legales que queda reflejado como accion positiva de este Plan de Igualdad, por el
cual se procedera a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las nuevas necesidades que
hubiesen podido surgir, garantizando que dichas modificaciones son aprobadas por las
personas legitimadas para ello segun el RD 901/2020. Sera este el procedimiento a seguir para
solventar posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion seguimiento, evaluacion o
revision del Plan de Igualdad.

6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad se estructura en las areas analizadas en el Diagndstico de situacion:

6.1.- Area de gestion organizativa/ Compromiso con la igualdad.

6.2.- Area de acceso al empleo: seleccion y contratacion.

6.3.- Area de clasificacién profesional, promocién profesional y formacion.
6.4.- Area de retribuciones.

6.5.- Area de ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

6.6.- Area de prevencién acoso sexual/acoso por razén de sexo.

6.7.- Area de Salud Laboral.

6.8.- Area de proteccion ante situaciones de violencia de género.

6.9.- Area de comunicacion/uso del lenguaje.

6.10.- Area de seguimiento.

Por cada una de estas areas, se han identificado objetivos especificos que contribuyen al
cumplimiento del objetivo general.

Y para operativar dichos objetivos especificos se ha disefiado una bateria de acciones
positivas agrupadas en medidas.

Es decir:

OBJETIVO GRUPO

ESPECIFICO | mMEDIDAs | ACCIONES
AP
APA2-
i APA13-
APA4-

25



igualia lﬁ'via”m“gac'ﬂ

Planes de lqualdad
Monegal

6.1.- Area de Gestion Organizativa / Compromiso con la Igualdad
OBJETIVO ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES

A.P.1.1.- Actualizar documento de Politica
de lgualdad

A.P.1.2.- Verificar la existencia de la
Comision de Seguimiento de Igualdad (C.1.)
y su funcionamiento

AP.1.3.- Verificar la existencia del
Reglamento de funcionamiento de la C.1.
A.P.1.4.- Verificar formacién acreditada en
materia de igualdad de oportunidades de
las personas integrantes de la C.I.

A.P.1.5.- Verificar designacién Agente de
Igualdad

A.P.1.6.- Verificar formacion acreditada
como Agente de Igualdad de la persona
designada como tal.

A.P.1.7.- Verificar formacion acreditada en
Violencia de Género de Ila persona
designada como A.l.

A.P.1.8.- Verificar formacion acreditada
como Perito Experto en Conflictos de

Materializar el AP1.- MEDIDA DE Acoso de la persona designada como A.l.

compromiso en igualdad | AMBITO ORGANIZATIVO | 719~ Incormorar la variable sexo: en
Y DE COMPROMISO 0dos Ios Indicaqaores e gestion e

en la estrategia , o

empresarial CON LA IGUALDAD personas para la mejora del conocimiento
de la situacion de mujeres y hombres en la
empresa.

A.P.1.10.- Valorar la implantacién de la
Norma SGI como elemento de gestion
basico de la Igualdad de Oportunidades en
la empresa

A.P.1.11.- Inscripcion del Plan de Igualdad
en el Registro  de Planes de
Igualdad/Convenios.

A.P.12.-Elaborar un procedimiento de
coordinacién de actividades empresariales
que tenga como punto de partida el propio
Plan de Igualdad y el Protocolo de
Prevencion de Acoso Sexual y Acoso por
razén de sexo entre empresas.

A.P.1.13.- Elaboracién de memoria anual
de seguimiento del Plan y de evaluacion a
la finalizacion del mismo.

A.P.1.14.- Establecimiento/ revision de
objetivos en materia de igualdad que
conlleven la concesion de sellos de
excelencia o certificacion que acrediten el
compromiso de la empresa

A.P.1.15.- Activacion del protocolo de
requisitos legales.

AP.1.16.- Actualizar la Politica de
Responsabilidad Social Corporativa/
Cddigo ético/Cédigo de Conducta
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6.2.- Area de Acceso al empleo: Seleccién y Contratacién

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Ampliar la revisién de los
procedimientos de
seleccién para garantizar
la igualdad de trato y de
oportunidades para
contribuir a la composicion
proporcional que existe en
la plantilla.

AP2: MEDIDA DE
ACCESO AL EMPLEO:
SELECCION Y
CONTRATACION

A.P.2.1- Ampliar el analisis del proceso de
acceso desde el enfoque de género, tanto
de gestion interna como externa

A.P.2.2.- Elaboracion vy difusion de
composicion de plantilla para conocimiento
de responsables en la seleccion de
personal, en linea con el objetivo en
igualdad establecido.

6.3.- Area de clasificacion profesional, promocién profesional y formacién

género

Fomentar la presencia de
mujeres en puestos de
responsabilidad y toma de
decisiones (segun criterio
distribucion plantilla
existente)

Incorporar el principio de
igualdad y el enfoque de
género en la Politica de
Formacioén para contribuir
a la creacién de un
ambiente y cultura de
trabajo de respeto a la
diversidad de género,
entre otras.

OBJETIVO ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES

AP.3.1.- Revision del sistema de
Ampliar la revision de la clasificacion profesional desde la
clasificacion profesional perspectiva de género.
desde la perspectiva de A.P.3.2.- Establecer indicadores de

AP 3.- MEDIDAS DE
CLASIFICACION
PROFESIONAL,

PROMOCION
PROFESIONAL Y
FORMACION

presencia/representatividad de mujeres y
hombre por categoria profesional.

A.P.3.3.- Revisiéon de la politica de
promocion y sus procedimientos de desde la
perspectiva de género.

A.P.3.4.- Establecimiento de un Plan de
Formacion que incorpore acciones
formativas en igualdad e indicadores de
sexo en el disefio, implementacion, difusion,
seguimiento y evaluacion de la formacion.

A.P.3.5.- Accién formativa de sensibilizacion
en igualdad para toda la plantilla.

A.P.3.6.- Accién Formativa en
sensibilizacion en igualdad para Mandos
Intermedios

A.P.3.7.- Accién Formativa en
sensibilizacion en igualdad para Mandos
Intermedios

A.P.3.8- Accion Formativa sobre igualdad y
su aplicacién a través de la perspectiva de

género en los procedimientos para el
personal del Departamento de
RRHH/personas.
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6.4.- Area de retribuciones

OBJETIVOS

ESPECIFICOS GRUPO MEDIDAS ACCIONES
Vigilar la aplicacion de la
politica  retributiva no | AP 4.- MEDIDA SISTEMA | A.P.4.1.- Revisar la politica salarial de la
genere desigualdades RETIBUTIVO empresa desde criterios objetivos y neutros.

entre mujeres y hombres.

Cumplir con la
obligatoriedad de la
maxima “trabajo de igual
valor la misma
retribucion”.

AP 4.1.- MEDIDA
BRECHA SALARIAL

A.P.4.1.1.- Registro con valores medios de
salarios

A.P.4.1.2.- Auditoria salarial

6.5.- Area de ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Disefiar una politica de
conciliaciéon para facilitar

y promover la
conciliacion de la vida
personal, familiar y
laboral

AP 5: MEDIDA PARA EL
EJERCICIO DE LOS
DERECHOS DE
CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

A.P.5.1.- Elaborar un catalogo de medidas de
conciliacion.

A.P.5.2.- Establecer sistema de indicadores
para el seguimiento del acceso y uso de las
medidas de conciliacion.

de
la

A.P.53.- Desarrollar campanas
concienciacion 'y  sensibilizacién
corresponsabilidad familiar.

en

6.6.- Area de Prevencion del Acoso Sexual / Acoso por razén de Sexo

OBJETIVO
ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Materializar el
compromiso de la
empresa de tolerancia
cero frente al Acoso
Sexual/Acoso por razén
de Sexo.

AP6: MEDIDAS DE
PREVENCION DEL

ACOSO SEXUAL/ACOSO

POR RAZON DE SEXO

A.P.6.1.- Declaracion institucional contra el
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

A.P.6.2.- Realizar formacion de la plantilla
para la prevenciéon del acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

A.P.6.3.- Revision para actualizacion del
procedimiento para la prevencion y gestion del
Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo, y
difusioén a toda la plantilla

A.P.6.4.- Difusion del Protocolo de Prevencién
del Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo.

A.P.6.5.- Creacion de un canal de denuncias
especifico.

6.7.- Area de Salud Laboral

OBJETIVO
ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Revisar la politica de
prevencion de riesgos
laborales y de
evaluacion de riesgos
contemplando el
principio de igualdad y
el enfoque de género

AP7: MEDIDA DE SALUD

LABORAL

A.P.7.1.- Realizaciéon de la evaluacién de
riesgos laborales con perspectiva de género.
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6.8.- Area Proteccion ante la Violencia de Género

OBJETIVO

ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES
Divulgar los derechos A.P.8.1.- Elaboracién de una Guia Practica para
legalmente establecidos la gestion de la VG en la empresa y difusion
y los que hubiera entre las personas con competencias en gestion
aprobado la empresa de personas.
para las mujeres
‘O’I'ec“mas de la V'Z'::g;g AP 8: MEDIDA AP.8.2- Elaboracién catalogo de derechos y
contribuyendo  a  su PROTECCION med@as de mujeres en situacién de V.G. y su
proteccion. SITUACIONES DE difusion.

VIOLENCIA DE GENERO

Contribuir a la
integracion laboral de A.P.8.3.- Colaboraciones con asociaciones,
mujeres victimas de ayuntamiento, etc... Para la contratacién de
V.G. en el marco de la mujeres victimas de violencia de género.
RSC de la empresa

6.9.- Area de Comunicacién / Uso del lenguaje

realizadas en el marco

del presente Plan de
Igualdad a toda Ia
plantilla.

Contribuir a generar un
uso no sexista del
lenguaje inclusivo en el
marco de la cultura
empresarial en favor de
la igualdad, mostrando
coherencia con el
compromiso adquirido,
en todo proceso
comunicativo internos y
externo.

Adaptar los sistemas de
comunicacioén internas y
externas de la empresa
desde la perspectiva de
género

AP 9: MEDIDA DE
COMUNICACION / USO
LENGUAJE

OBJETIVO
ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES
Difundir todos los
compromisos adquiridos A.P.9.1.- Difusion de la Politica de Igualdad
y actuaciones y del Plan de Igualdad.

A.P.9.2.- Establecimiento de un Plan de
Informacion.

A.P.9.3.- Elaboracion de Guia de Buenas
Practicas.

A.P.9.4.- Elaboracién de Guia de uso no
sexista del lenguaje/lenguaje inclusivo y
Difusién.

A.P.9.5.- Formacién al personal en el uso no
sexista del lenguaje/lenguaje inclusivo.

A.P.9.6.- Creacion/Revisién canales de
comunicacion para para la plantilla (Buzén
de sugerencias o similar

A.P.9.7.- Revisién de las comunicaciones de
la empresa en favor de la normalizacion del

uso no sexista del lenguaje/Lenguaje
inclusivo:

- Web

- Carteleria

- Comunicaciones a la plantilla
- Campanas publicitarias.
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EePECIEICD GRUPO MEDIDAS ACCIONES
A.P.10.1.- Seguimiento de
Candidaturas Recibidas,
Entrevistadas e Incorporadas en
los Procesos de Seleccion
Corporativos
Contribuir a reforzar la A.P.10.2.- Definicion e
labor de seguimiento de implantacion del proceso
procedimientos clave Entrevista de Salida
para el cumplimiento de | AP 10: MEDIDA DE SEGUIMIENTO | A.P.10.3.- Control de las bajas de
los objetivos en la empresa
igualdad acordados en A.P.10.4.- Encuestas de Clima
este plan. Laboral
A.P.10.6.- Reuniones de |Ia
Comisiéon de Seguimiento de
Igualdad
A.P.10.7.- Auditorias internas de
seguimiento del plan de igualdad y
del cumplimiento normativo.

7. ACCIONES POSITIVAS POR AREAS SEGUN ESTRUCTURA

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres sigue
siendo el marco de referencia de nuestro trabajo.

En su articulo 11 puede leerse textualmente la filosofia que se dicta en el apartado de
“Acciones Positivas” para los Poderes Publicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin de hacer
efectivo el derecho constitucional de la igualdad se adoptaran medidas especificas en 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’.

En el apartado 2 del mismo articulo 11 se extiende la linea de “Acciones Positivas” al mundo
privado al decir textualmente: “También las personas fisicas y juridicas privadas podran
adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley’.

Una vez llevada a cabo la identificacion de las desigualdades y en funcion de los resultados
obtenidos en cada area de analisis, se procede al desarrollo de las ACCIONES POSITIVAS
que articulan el Plan de Igualdad de POLICLINICO RIOJANO NUESTRA SENORA DE
VALVANERA, y con ello, el cumplimiento del objetivo estratégico en materia de igualdad.

Para facilitar la implementaciéon, seguimiento y evaluacion de cada una de las acciones
positivas propuestas, se han confeccionado fichas descriptivas de cada una de ellas, donde se
identifica el siguiente contenido:

» Cadigo de accidén positiva: Para identificar el tipo de accién y para relacionar el cuadro de

Planificacion de Acciones Positivas con las diferentes fichas de desarrollo de cada una de
las mismas.
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Accién Positiva: Denominacion de la Accion y se describe de forma esquematica la
accioén positiva a llevar a cabo.

Personals destinataria/s: identificacion a quién/es va dirigida.

Personals responsable/s: Se asigna un/a responsable encargado/a del cumplimiento de
cada Accidn Positiva a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la empresa.

Recursos materiales: se identifican los necesarios para garantizar la ejecucion de la
accion o bien se garantizara su asignacion.

Comunicacion: se identifica canal de comunicacion.

Indicadores: que permiten hacer el seguimiento de cada una de las acciones propuesta,
permitiendo hacer el seguimiento a tres niveles:

- De resultados: permite conocer el grado de ejecucién, de cumplimiento de los objetivos
cada accion, por tanto, de los objetivos especificos acordaos y del objetivo general.

- De proceso: si se han contado con los recursos previstos para la ejecucion de cada
accion, seguimiento de la planificacion y su gestion en caso de desviaciones,
dificultades encontradas no previstas.

- De impacto: grado de correccion de los indicadores que establecian areas de mejora
en el diagnostico de situacion, lo que permite evidenciar mejoras conseguidas,
eliminacién, reduccion de las desigualdades de presencia/representacién en cada
ambito de andlisis.

Temporalizacién: periodo de ejecucién de la accion.

Valoracion econémica: En caso de ser posible, se establece al menos prevision de
presupuesto necesario para la ejecucion.

Control y seguimiento: la Comision de Igualdad es la responsable.

Se incorporaran otros indicadores para el seguimiento/evaluacion de la accién:

>

>

Grado de cumplimiento de los indicadores: estableciendo 3 niveles.
Resultados obtenidos: descripcion de los mismos.
Fecha de ejecucion: fecha real de ejecucion

Acta Comisién n°: donde se ha realizado seguimiento de la accion.
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.1

ACCION POSITIVA: Actualizar documento de Politica de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se revisara para actualizacién la POLITICA DE IGUALDAD de la empresa. Este documento
debera incluir los principios basicos generales relacionados con la estrategia que la empresa
quiere seguir para la creacion de una cultura empresarial donde los principios de igualdad y
equidad estén presentes y sean inspiradores y organizadores de toda su actuacion, entre otros.

Personas destinatarias | Toda la plantilla

Personalas

Direccion de la Empresa / RRHH
responsable/s

Coordina Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Canales habituales de la empresa. Se recomienda dar a conocer esta
Comunicacion politica a toda la plantilla. Se recomienda colgar la politica en el
centro de Trabajo de la empresa.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro de la Politica de Igualdad firmado por la direcciéon
- Alcance de la Politica de Igualdad.
- Registros de percepcion de la politica.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.1.2

ACCION POSITIVA: Verificar la existencia de
funcionamiento.

la Comision de Igualdad (CI) y su

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Verificar la existencia de la constitucién de la COMISION DE IGUALDAD, a través del acta de
constitucion de la Comisién en la que se indiquen sus competencias y se regule o se
establezca el desarrollo del reglamento de funcionamiento.

La plantilla debe conocer de su constitucion y finalidad.

La Comision de Igualdad debera tener una portavocia, que se recomienda sea el/ la Agente de
Igualdad, con objeto de que pueda trasladar a la Direccidn el avance de las negociaciones y la
puesta en marcha del Plan.

Realizara reuniones periddicas y su principal objetivo sera asegurar la correcta implantacion del
Plan de Igualdad, asi como atender las diferentes necesidades de los trabajadores y las
trabajadoras con el tema.

Personas

destinatarias Comisién de Igualdad / Agente de Igualdad

Personalas

Comision de Igualdad / RRHH
responsable/s

Coordina Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Se procedera a comunicar la constitucién de la Comision a través del

Comunicacion soporte que la Cl decida a toda la plantilla.

(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Indicadores -

Acta de constitucion de la Comisién de Igualdad.

- Reglamento de funcionamiento

- Registro de Actas de la Comision de Igualdad en relacién al
establecido en el reglamento de funcionamiento

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisioén de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.3

ACCION POSITIVA: Verificar la existencia del reglamento de funcionamiento de la CI.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Verificar la existencia de reglamento de funcionamiento donde se desarrollen todos los
aspectos necesarios para garantizar las funciones que tiene asignadas.

Personas
destinatarias

Comisién de Igualdad / Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Comision de Igualdad / RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

Se procedera a comunicar la existencia del reglamento de la
Comision junto con la Constitucién de la misma a toda la plantilla.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Reglamento de funcionamiento

- Registro de Actas de la Comisién de Igualdad en relacién al
establecido en el reglamento de funcionamiento

- N° comunicaciones realizadas

- Canales de comunicacion utilizados

- 100% plantilla debe recibir la comunicacion

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisioén de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.4

ACCION POSITIVA: Verificar formacién acreditada en materia de igualdad de oportunidades
de las personas integrantes de la C.I.

funciones.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de cada integrante de la C.I. la formacién en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, deberan formarse para garantizar el ejercicio de sus

Personas
destinatarias

Comisioén de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Comision de Igualdad / RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro previo de acreditacion por cada integrante
- Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir
- Acreditacién obtenida en la formacion realizada

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Agente de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.5

ACCION POSITIVA: Verificar designaciéon Agente de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Debe existir el perfil de Agente de Igualdad encargado de liderar todo el proceso de integracion
e implantacion del principio de igualdad en la empresa.

Es la Direccion de la empresa quien designa a la persona, para ello mediante acta de
nombramiento/designacion y aceptacion.

Personas

destinatarias Agente de Igualdad

Personalas

Comisioén de Igualdad / RRHH
responsable/s

Coordina Direcciéon RRHH

. Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
Recursos materiales

la accion.
Comunicacién Se procedera a comunicar la existencia de este perfil a toda la plantilla.
Indicadores - Registro de Acta de designacién/nombramiento
(desagregados por - N° comunicaciones realizadas
sexo donde sea - Canales de comunicacion utilizados
pertinente) - 100% plantilla debe recibir la comunicacion
Temporalizacién Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.6

designada como tal.

ACCION POSITIVA: Verificar la formacion acreditada como Agente de Igualdad de la persona

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formacion en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, debera realizar una formaciéon especializada
necesaria para el desarrollo de las funciones que tiene encomendadas.

Formacion de duracién minima de 60 horas lectivas.

Personas
destinatarias

Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

RRHH

Coordina

RRHH / Comision de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro previo de acreditacion en la formacién de
especializacion
- Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir

- Acreditacion de 60 horas de formacion realizada

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisioén de Igualdad / RRHH

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.7

ACCION POSITIVA: Verificar la formacién acreditada en Violencia de Género de la persona
designada como Agente de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formacion en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, debera realizar formacioén necesaria para desarrollar
las funciones que tiene encomendadas.

Personas
destinatarias

Agente de Igualdad

Personal/as
responsable/s

RRHH

Coordina

RRHH / Comision de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro previo de acreditacion en Ila formacion de
especializacion
- Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir

- Acreditacion formacion en VG.

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad / RRHH

Evaluacion y
seguimiento

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.8

ACCION POSITIVA: Verificar la formacion acreditada como Perito Experto en Conflictos de
Acoso de la persona designada como Agente de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formacion en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, debera realizar la formacion necesaria que le permita
el desarrollo de las funciones que tiene encomendadas.

Al menos formacion especializada con una duracién de 30 horas lectivas.

Personas
destinatarias

Agente de Igualdad

Personal/as
responsable/s

RRHH

Coordina

RRHH / Comision de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacioén

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro previo de acreditacion en Ila formacion de
especializacion
- Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir

- Acreditacion 30 horas lectivas de la formacion realizada.

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad / RRHH

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.9

ACCION POSITIVA: Incorporar la variable sexo en todos los indicadores de gestién de
personas para la mejora del conocimiento de la situacion de mujeres y hombres en la empresa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El departamento de recursos humanos/de personas debera incluir en sus herramientas de
gestion de datos la variable sexo para su interpretaciéon desde la perspectiva de género en
todos los procedimientos y actuaciones que desarrolle la empresa.

Ademas este nivel de tratamiento de informacién de personas se hara extensivo a todo
departamento de la empresa, como sera al de comunicacion, responsabilidad social...

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Personal/as
responsable/s

Comision de Igualdad/Agente de Igualdad/RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacioén

No procede

Indicadores

- A partir del primer informe de seguimiento todos los
procedimientos generan informacion desagregada por sexo
para su interpretacion desde la perspectiva de género.

- Toda la documentaciéon que genera la empresa que refiera a
personas se desagregara por sexo para su interpretacion
desde la perspectiva de género.

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Igualdad.

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.10

ACCION POSITIVA: Valorar la implantacién de la Norma SGI como elemento de gestién
basico de la Igualdad de Oportunidades en la empresa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El objeto de la Norma SGI 2010 (version 2018) es el establecimiento de requisitos para un
sistema de gestién de igualdad de oportunidades en el trabajo; teniendo como finalidad permitir
que la empresa controle, mediante el seguimiento y evaluacion de sus actuaciones, la igualdad
entre mujeres y hombres en todos los campos, mejorando con su implantacion el desempefio
de los criterios/principios de igualdad, paridad y no discriminacion.

Por lo que la Comisién de Igualdad con la Agente de Igualdad analizara la necesidad y
conveniencia de su implantacion.

Personas
destinatarias

Comisioén de Igualdad y Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Agente de Igualdad

Coordina

Comision de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacioén

Se comunicara a toda la plantilla en soporte acordado por la Comision
de Igualdad

Indicadores

- Contratacion implantacion NORMA SGI 20.10
- Sello SGI de Igualdad de Oportunidades

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Igualdad.

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.11

ACCION POSITIVA: Inscripcién del Plan de Igualdad en el Registro de Planes de
Igualdad/Convenios

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comisiéon de Igualdad debera asignar la persona en quién delega la misién de realizar el
registro del Plan de Igualdad y toda la documentaciéon necesaria para ello, conforme a los
criterios establecidos por la normativa vigente relativa a inscripcion, registro publicacion en
Planes de Igualdad tanto a nivel de CCAA como estatal (segun establezca el desarrollo del
Reglamento del RDL 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).

Dicho registro se comunicara a todo el personal.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

responsable/s Persona designada por la Comisién de Igualdad

Coordina Comision de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Se comunicara a toda la plantilla en soporte acordado por la Comision

Comunicacion de Igualdad

- Acta de aprobacién inscripcién en registro y delegacion en
persona responsable de ello.

Indicadores - Comprobante de registro del Plan de Igualdad de la empresa
- Comprobante de aprobacion inscripcidon en Registro
Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comision de Igualdad.

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.12

ACCION POSITIVA: Elaborar un procedimiento de coordinacién de actividades empresariales
que tenga como punto de partida el propio Plan de Igualdad y el Protocolo de Acoso Sexual y
Acoso por razén de sexo en la empresa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Dicho protocolo tendra como objetivo fundamental garantizar que tanto clientela como
proveeduria cumplen a su vez con la normativa basica de Igualdad sin vulnerar los derechos de
sus trabajadoras y trabajadores. Este protocolo surge de la necesidad de prever cualquier tipo
de situaciéon en materia de Acoso Sexual o por razén de sexo, que en nuestro centro de trabajo
o el centro de cliente o proveedor externo, pudieran llegar a producirse.

El protocolo recogera la dinamica de actuacion y permitira el establecimiento de pautas basicas
para la coordinacion entre empresas para cumplir la legislacién vigente.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

Comision de Igualdad
responsable/s

Coordina Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Comunicacién Se comunicara a toda la plantilla junto al folleto informativo o similar.

- Registros especificos de coordinacion de actividades

Indicadores .
empresariales.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.13

ACCION POSITIVA: Elaboracién de las memorias de seguimiento y la de evaluacién del Plan.

establecidos.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comisién de Igualdad, con apoyo de la Agente de Igualdad, realizara anualmente la
memoria de seguimiento del Plan y a la finalizacién de la vigencia del mismo, la Memoria de
Evaluacion, que permitira conocer los avances conseguidos con la implementacién de las
acciones positivas desarrolladas con cada grupo de Medidas en relaciéon con los objetivos

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Personal/as
responsable/s

Direccion General / Agente de Igualdad / Comisién de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacioén

Se comunicara a toda la plantilla segin decida la Comision de
Igualdad.

Indicadores

- Registro en acta de solicitud de elaboracion de memorias
- Informes de Seguimiento elaborados anualmente

- Informe de evaluacion final Plan de Igualdad

- Canales de difusién

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisioén de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.14

ACCION POSITIVA: Establecimiento/revisién de objetivos en materia de igualdad que
conlleven la concesion de sellos de excelencia o certificados que acrediten el compromiso de la
empresa en materia de igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se determinaran en funcién del seguimiento de los objetivos comprometidos en este Plan y de
los criterios requerido por el organismo adjudicatario.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Gerencia / Agente de Igualdad / Comision de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

Segun acuerde la Comision de Igualdad

Indicadores

- Registro en acta de solicitud

- Check list de requisitos solicitados

- Sellos o certificados obtenidos.

- Sellos o certificados no obtenidos y descripcién de motivos

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisioén de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.15

ACCION POSITIVA: Activacion del protocolo de requisitos legales

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborara un protocolo especifico a fin de dar cobertura a la integracién de todos los
requisitos legales que fueran surgiendo durante la vigencia del plan, a fin de convocar a tal
efecto a la Comision de Igualdad para la valoracion del efecto de la nueva normativa sobre el
presente Plan.

Personas destinatarias | Comision de Igualdad / RRHH

Personalas

responsable/s Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- N°de reuniones convocadas

Indi .
ndicadores - N°de textos legales incorporados

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y

seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.16

ACCION POSITIVA: Actualizar la Politca de Responsabilidad Social Corporativa/Cédigo
ético/Cadigo de Conducta

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Cuando la empresa cuente con Politica de RSC nivel nacional, esta accion consiste garantizar
la inclusion del principio de igualdad en la estrategia de RSC, nutriendo de contenidos de
actuacion en el ambito social tanto interno como externo, permitiendo incorporar los intereses
en este ambito que tengan los stakeholders, dando cumpliendo ademas con ello, a los
requerimientos legales sobre reporting.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Agente de Igualdad / Comisién de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

Segun acuerde la Comision de Igualdad

Indicadores

- ldentificacion de textos revisados

- Registro de Coddigo ético que integra el principio de igualdad
de oportunidades y de trato

- Registro de Politica de RSC a nivel nacional que integre el
principio de igualdad de oportunidades y de trato

- Se incorpora el principio de igualdad de oportunidades y de
trato en el 100% de los textos estratégicos de la empresa.

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisioén de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CONTRATACION
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.2.1

ACCION POSITIVA: Ampliar el analisis del proceso de acceso/seleccién desde el enfoque de
género, tanto de gestion interna como externa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda profundizar en todos los procedimientos internos y externos de
acceso/seleccidn para detectar y corregir posibles sesgos de género, en:

- Canales de difusién de ofertas, garantizando que son accesibles para toda persona que
pudiera estar interesada.

-Descripcién del puesto de trabajo y solicitudes para cobertura de vacantes: requerimientos,
capacidades, habilidades, experiencia, que permita eliminar aquellas que pudieran contribuir a
la baja o nula presencia del sexo menos representado.

-Entrevistas de seleccién: guion de entrevistas, eliminando preguntas que pudieran contribuir a
penalizar por estereotipos o roles de género, vinculada a factores de diversidad de género, de
edad, origen, religion, orientacion sexual...

Todo ello orientado al cumplimiento del objetivo de igualdad de promover el acceso a
posiciones/departamentos/unidades del sexo menos representado, fijando para ello
porcentajes para conseguirlo, porcentajes para garantizar candidaturas del sexo
infrarrepresentado...

Se deberé revisar el lenguaje utilizado en la redaccién de las ofertas para vacantes, tanto
internas como externas, para evitar el uso sexista del lenguaje.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

RRHH / comunicacion interna
responsable/s

Coordina Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales L.
la accion.

Comunicacion No procede.

- N°de candidaturas desagregadas por sexo

- N°de candidaturas que pasan a fase final.

- N° de candidaturas desagregada por sexo rechazadas y
motivos

- Contribuciéon a equilibrio de plantilla en base a la seleccion del

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea

ertinente Lo

P ) sexo menos representado (Disminucion del % de
infrarrepresentacion)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto
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igualia

anes de lqualdad

Control y seguimiento

Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacién

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.2.2

ACCION POSITIVA: Valoracién desde la perspectiva de género de la Descripcion de puestos
de trabajo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El departamento de recursos humanos/de personas, tras recibir formacion en igualdad prevista,
realizara un analisis de los puestos de trabajo para identificar y eliminar, si existieran, sesgos
de género en la descripcion de los mismos.

Personas

. . Personal de RRHH encargado del procedimiento de seleccion.
destinatarias

Persona/as RRHH
responsable/s
Coordina Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .
la accion.

Comunicacion No procede.

- Registro de informe de mejoras incorporadas.

Indicad : iDCi® i
ndicadores - Registro de Descripcién de Puestos revisado.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.1

ACCION POSITIVA: Revisién del sistema de clasificacion profesional desde la perspectiva de
geénero

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisiéon para el ajuste, si fuera necesario, de los criterios y sistemas basados en un analisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones, con el objetivo de garantizar la ausencia de discriminaciones (directas/indirectas)
entre mujeres y hombres.

Por lo que se tendra en cuenta como base el/los Convenio/s Colectivo/s de aplicacion, realizar
una descripcidon objetiva y neutra de los puestos de trabajo (tanto en los documentos de
descripcion de puestos como en las solicitudes de cobertura de vacantes) para evitar requisitos
innecesarios, como edad o sexo, y asi elegir al personal exclusivamente en funcién de sus
competencias técnicas, de aptitud y actitud. Del mismo modo, también se recomienda revisar el
lenguaje utilizado en la redaccion de las ofertas para vacantes, tanto internas como externas,
para evitar el uso de lenguaje sexista.

Personas . .
. . Personal con competencias en la materia
destinatarias
Persona/as RRHH
responsable/s
Coordina Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales L.
la accion.

Comunicacién No procede.

- Registro de informe de analisis y propuesta de correccién
/mejora, que incluya la supresién de factores que responden a

Indicadores estereotipos y roles de género
- Denominacion de las categorias desde denominaciones no
sexistas
Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.2

ACCION POSITIVA: Establecer indicadores de presencia/representatividad de mujeres y
hombres por categoria profesional.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores que proporcionen el porcentaje de hombres y
mujeres por categoria profesional y facilitarlos a las personas responsables de la toma de
decisién en las incorporaciones de candidaturas en los procesos de seleccién y/o promocion
profesional.

El objetivo de estos indicadores es que en aquellas promociones profesionales y/o selecciones
en las que en el puesto a cubrir exista una desigualdad patente entre mujeres y hombres, se
tenga en cuenta la busca de la paridad, por lo que con las mismas capacidades, se dé prioridad
al infrarrepresentado.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

responsable/s RRHH/ Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales L.
la accion.

Comunicacién Canales habituales de la empresa

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- N°de indicadores cualitativos
- N°de indicadores cuantitativos
- N°de mujeres y hombres responsable toma decisiones

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.3

ACCION POSITIVA: Revisién de la politica y de promocion y sus procedimientos desde la
perspectiva de género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisar la definicion de la politica de promociéon para que no tenga integrada sesgos
inconscientes de género que pudieran impedir o dificultar la promocién de mujeres. Y con ello
todos los procedimientos al respecto.

Con el propésito de establecer un sistema de indicadores que permita monitorear la evolucién
de la promocion por sexo/género

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

responsable/s RRHH/ Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales L.
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- Elaborar histérico de promociones en los ultimos tres anos,
para conocer la tendencia y que servira de base para el disefio
de acciones positivas para contribuir al objetivo de incrementar
la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad.

- N° de perfiles desagregados por sexo susceptibles de
promocionar en el ultimo ano

- N° de perfiles desagregados por sexo que promocionaron.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea

rtinent i, . . , .
pertinente) Especificando a qué posicion y a qué departamento / unidad /
nivel jerarquico.
- Percepcion de la plantilla sobre los procesos de promocion
Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.4

ACCION POSITIVA: Establecimiento de un Plan de Formacién que incorpore acciones
formativas en igualdad e indicadores de sexo en el disefio, implementacion, difusion,
seguimiento y evaluacion de la formacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debera establecer un Plan de Formacion especifico anual en materia de igualdad
(sensibilizacién en la integracion del principio de igualdad y trato, uso no sexista del lenguaje la
igualdad, entre otras tematicas), incluyéndolas en el Plan de Formacion de la empresa.

Garantizar la formacion del 100% de la plantilla en igualdad en favor de su aportaciéon como
agentes de cambio, para la creacion de un ambiente de trabajo respetuoso con la diversidad,
siendo un ambiente sano y seguro.

Se recomienda que para promover al cambio cultura que requiere la integracion del principio de
igualdad se establezca como obligatorio su realizacién, estableciendo un periodo limitado en el
tiempo para la formacion del total de la plantilla.

La estrategia de formacion tiene que identificar los diferentes target destinatarios:
- Direccién y Mandos Intermedios / - Personal base / - Departamento de RRHH/Personas / -
Plantilla

Se recomienda integrar en la estrategia de acogida de las nuevas incorporaciones la formacion
en igualdad con el resto de las materias de obligado conocimiento y cumplimiento por parte de
los/as trabajadores/as, como por parte que los contrata.

- Comision de Igualdad

Personas - Direccion y Mandos intermedios
destinatarias - Personal equipo de RRHH/Personas
- Resto de plantilla

Personalas

responsable/s RRHH/ Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Canales habituales de la empresa que garanticen la participacion del

Comunicacion 100% de la plantilla

- Numero de acciones formativas realizadas

- Numero de acciones de formacion en igualdad realizadas
- Nudmero horas de formacion impartidas

- Numero de hombres y mujeres formados en igualdad.
Registros de las mismas.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comision de Igualdad
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Igualia

Planes de lqualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.5

ACCION POSITIVA: Accién formativa de sensibilizacién en igualdad para toda la plantilla

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Iniciar un proceso formativo para toda la plantilla para contribuir al conocimiento de lo que
supone la igualdad de oportunidades y trato en el ambito laboral y como pueden contribuir a
generar entornos mas igualitarios y de respecto a la diversidad con la que convivimos, en el
marco de integracién del principio de igualdad en la cultura de la empresa.

Personas
destinatarias

- Toda la plantilla

Personal/as
responsable/s

RRHH/ Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

Canales habituales de la empresa que garanticen la participacion del
100% de la plantilla

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Numero de acciones formativas realizadas por target

- Acciones de formacioén en igualdad realizadas por target
- % plantilla formada/afio por target

- % categorias formadas/afio

- % niveles formados/afio

- N°horas de formacion impartidas

- Registros de las mismas.

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.6

ACCION POSITIVA: Accién formativa en sensibilizacion en igualdad para la Comisién de
Seguimiento de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Los objetivos, entre otros, de esta accion son:

Conocer conceptos basicos en materia de igualdad/equidad

Sesgos inconscientes de género

Comprender y profundizar las diferencias entre diversidad sexual e identidad de género.
Beneficios de la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades
Riesgos de la no integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Con lo que se pretende avanzar en una mejor comprension de las individualidades existentes
en la sociedad que contribuyen a generar un entorno diverso, donde el talento se muestra y
manifiesta sin ningun tipo de barrera, ni de sesgo generadores desigualdades o
discriminaciones.

Personas

destinatarias Comisioén de Igualdad

Personalas

Comisién de igualdad/RRHH/Agente de Igualdad
responsable/s

. Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
Recursos materiales

la accion.
Comunicacién Canales habituales de la empresa
- N°de personas que han recibido la formacién
Indicadores - N°de registros y firmas
(desagregados por - N°de mujeres y hombres que reciben la accién formativa
sexo donde sea - Registro de acreditaciones obtenidas
pertinente) - Percepcidn pre y post formacién sobre la necesidad de

integrar la igualdad en la gestién de personas.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.7

ACCION POSITIVA: Accién formativa en sensibilizacién en igualdad para Mandos Intermedios

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Los objetivos, entre otros, de esta accién son:

Conocer conceptos basicos en materia de igualdad/equidad

Sesgos inconscientes de género

Comprender y profundizar las diferencias entre diversidad sexual e identidad de género.
Beneficios de la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades
Riesgos de la no integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Con lo que se pretende avanzar en una mejor comprension de las individualidades existentes
en la sociedad que contribuyen a generar un entorno diverso, donde el talento se muestra y
manifiesta sin ningun tipo de barrera, ni de sesgo generadores desigualdades o
discriminaciones.

Personas

. . Mandos intermedios
destinatarias

Personalas

Comisién de igualdad/RRHH/Agente de Igualdad
responsable/s

. Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
Recursos materiales

la accion.
Comunicacién Canales habituales de la empresa
- N°de personas que han recibido la formacién
Indicadores - N°de registros y firmas
(desagregados por - N°de mujeres y hombres que reciben la accién formativa
sexo donde sea - Registro de acreditaciones obtenidas
pertinente) - Percepcion pre y post formacion sobre la necesidad de

integrar la igualdad en la gestion de personas.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.8

ACCION POSITIVA: Accién Formativa sobre igualdad y su aplicacién a través de la
perspectiva de género en los procedimientos para el personal del Departamento de RRHH.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La integracion del principio de igualdad solo es posible si las personas encargadas de ello
tienen el conocimiento y las actitudes para ello.

El personal que integra el Departamento de Personas/RRHH es el encargo de su integracion,
de ahi la necesidad de garantizar las competencias necesarias en la materia con el propésito
de garantizar el cumplimiento de la Direccion y de los propios objetivos de este Plan.

Por lo que se realizara una formacién para la integracion de la perspectiva de género en los
procedimientos de gestion de RRHH, como acceso/seleccion, formacién, promocion,
retribuciones, conciliacién/corresponsabilidad, entre otros.

Perslonas. Personal del Departamento de Personas/RRHH
destinatarias

Personalas Comision de igualdad/RRHH/Agente de Igualdad
responsable/s

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales ..
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- 100% del personal del Departamento ha recibido la formacién

Indicadores - N°de registros y firmas
(desagregados por - Registro de acreditaciones obtenidas
sexo) - Percepcion pre y post formacion sobre la necesidad de

integrar la igualdad de trato y de oportunidades en la gestion
de personas.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.4.1

ACCION POSITIVA: Revisar la politica salarial de la empresa desde criterios objetivos y
neutros.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El analisis del sistema retributivo se hace fundamental e imprescindible para establecer la
objetividad y neutralidad del mismo, de modo que ante trabajos de igual valor no existan
diferencias entre mujeres y hombres, y en caso de existir diferencias no fueran por motivos de
sexo/género.

Para ello, se debe analizar el salario bruto de las mujeres y el salario bruto de los hombres que
incluye salario con todos los complementos salariales y percepciones extrasalariales, siendo la
parte extrasalarial la que habitualmente contribuye a la generacion de la brecha salarial de
género, y por tanto hace incurrir a la empresa en discriminacion.

Accidn sujeta al desarrollo reglamentario del Real Decreto 902/2020.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

responsable/s RRHH/ Agente de Igualdad

. Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
Recursos materiales

la accion.
Comunicacion No procede
Indicadores - Informe de revisiodn del sistema retributivo con conclusiones
(desagregados por - Propuesta de acciones positiva a implementar en base a las
sexo donde sea conclusiones de la revision realizado
pertinente)
Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.4.1.1

ACCION POSITIVA: Registro con valores medios de salarios

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

grupos y categoria profesional

Todo ello, segun se desarrolla en el reglamento del Real Decreto 902/2020.

Se desarrollara un protocolo especifico de actuacién a fin de determinar los aspectos relativos
a los registros salariales, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la
plantilla, desagregadas por sexo vy distribuidos por grupos profesionales, categorias

Se creara, por tanto, un registro de sueldos medios de la plantilla desagregados por sexo,

Personas

destinatarias Toda la plantilla.

Personalas

responsable/s Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

la accion.
Comunicacion Canales habituales de la empresa
Indicadores - Existencia del registro
Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP. 4.1.2.

ACCION POSITIVA: Auditoria salarial

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Elaboracion de la auditoria salarial.

Se desarrollara un protocolo especifico de actuaciéon a fin de determinar la sistematica de
realizacion de las Auditorias Salariales para combatir la brecha de género, una vez se
conozcan los requisitos legales para la realizacion de dichas auditorias, en el marco del
desarrollo reglamentario del Real Decreto Ley 6/2019 de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y ocupacion.

Personas
destinatarias

Comisioén de Igualdad / RRHH

Persona/as
responsable/s

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Informe de auditoria externa.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisioén de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.5.1

ACCION POSITIVA: Elaborar un catalogo de medidas de conciliacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborara un catélogo de medidas de conciliacién que la empresa segun Estatuto de los/as
Trabajadores/as, Convenio Colectivo, Real Decreto Ley 6/2019 medidas urgentes y aquellas de
mejora que tuviera implantadas, a fin de facilitar el conocimiento de las mismas a toda la
plantilla, desde un modo proactivo.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Personal/as
responsable/s

Comisién de Igualdad/ Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacioén

Canales habituales de la empresa

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro de Catalogo de Medidas de conciliacion
- Incremento de solicitudes con respecto al periodo anterior

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluacion y

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.5.2

ACCION POSITIVA: Establecer sistema de indicadores para el seguimiento del acceso y uso
de las medias de conciliacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se incorporara a la base de datos de personal, indicadores de solicitud, acceso y uso de
medidas por parte de mujeres y hombres, asi como de las medidas.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

responsable/s Comisién de Igualdad/ Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Comunicacién No procede

- N°usos y tipo de medida por parte de mujeres.

- N°usos y tipo de medida por parte de hombres.

- Variacion de porcentajes y medidas en funcién de la realidad
analizada en el Informe de diagndstico de situacion 2018.

- Percepcion de la plantilla sobre su uso y medidas.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.5.3

ACCION POSITIVA: Desarrollar campafias de concienciacién y sensibilizacion en la
corresponsabilidad familiar.

DESCRIPCION:

Desarrollo de al menos 2 campafias anuales, en coordinacion con el Departamento de
Comunicacion, para incrementar el uso de medida de conciliacién por parte de los hombres,
concretamente de aquellas que tienen que ver con el cuidado de terceras personas, a proponer
por la Comision de Igualdad.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

Comision de Igualdad/ Agente de Igualdad/ Comunicacion
responsable/s

. Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
Recursos materiales

la accion.
Comunicacion Canales habituales de la empresa
Indicadores - N°de campanias realizadas en el afo.
(desagregados por - % o grado de incremento del n° de usos y del tipo de medidas por
sexo donde sea parte de los hombres.
pertinente)
Temporalizacion Ver cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.5.4

ACCION POSITIVA: Facilitar una sala de lactancia.

DESCRIPCION:

Se facilitard un lugar donde las mujeres lactantes puedan sacarse la leche de una manera
higiénica, segura y comoda.

Personas

destinatarias Mujeres lactantes

Personalas

Recursos humanos
responsable/s

. Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
Recursos materiales

la accion.
Comunicacién Canales habituales de la empresa
Indicadores
(desagregados por - Sala
sexo donde sea
pertinente)
Temporalizacién Ver cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL /

ACOSO POR RAZON DE
SEXO
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.1

ACCION POSITIVA: Declaracién institucional contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Declaracion debera venir firmada por la Direccion de la Empresa y a ser posible también por

la R.L.T.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Personal/as
responsable/s

Direccidon General/Gerencia y Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro de Declaracion Institucional
- Numero de personas a las que se ha comunicado la accion.

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluacion y

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisioén de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.2

ACCION POSITIVA: Realizar formacién a la plantilla para la prevencién del acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La plantilla, ademas de tener conocimiento de la existencia del protocolo y del canal de
denuncias, debera recibir la formacion suficiente y adecuada en materia de Acoso Sexual y/o
por Razén de Sexo conforme a lo establecido en el Art. 48 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla de la empresa.

Persona/as
responsable/s

Departamento de Formacién/RRHH/ Comisién de Igualdad/ Agente de

Igualdad.

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

la accion.

Comunicaciéon

Canales habituales de la empresa

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- 100% de la plantilla formada.
- Percepcidn de la plantilla en materia de acoso.
- Resultado de la accion formativa.

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comision de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.3

ACCION POSITIVA: Revisiéon para actualizacion del Procedimiento/Protocolo para |la
prevencion y gestion del acoso sexual o por razén de sexo y difusion a toda la plantilla

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe actualizar e implantar el procedimiento para la prevencion y gestiéon de los posibles
casos de acoso sexual o por razén de sexo.

El procedimiento de denuncia y resolucion es fundamental para que la politica contra el acoso
tenga éxito.

Dos aspectos que deben recogerse y clarificarse son a quién y como se ha de presentar la
denuncia y cuales son los derechos y deberes, tanto de la presunta victima, como del o de la
presunto/a acosador/a durante la tramitacion del procedimiento.

Se recomienda que el procedimiento prevea la asignacion de una persona para ofrecer consejo
y asistencia y participar en la resolucion de los problemas tanto en los procedimientos formales
como informales (puede ser el/la Agente de Igualdad).

El procedimiento debe proporcionar al personal de la empresa, la seguridad de que sus quejas
y alegaciones seran tratadas con total seriedad, por lo que se recomienda que, a diferencia de
los procedimientos normales de tramite de denuncias, éstas no tengan que realizarse en
primera instancia al superior/a inmediato/a y se haga directamente a la/s personals
designadal/s especialmente para intervenir en los procedimientos de acoso.

Las investigaciones se han de llevar a cabo con total respeto para todas las partes y ser
independientes y objetivas. Se debe establecer un limite temporal para la investigacién, con el
fin de evitar un proceso en exceso dilatado y la imposibilidad de acudir al sistema legal.

Es conveniente que las partes puedan comparecer en las investigaciones con alguien de su
confianza, que la investigacion se lleve en régimen de contradiccidon y que se mantenga la
confidencialidad.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

Comision de igualdad/ departamento RRHH/ Agente de Igualdad/PRL
responsable/s

. Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
Recursos materiales

la accion.
Comunicacion Canales habituales de la empresa
- Registro del Protocolo de Prevencion de Acoso sexual y acoso
Indicadores por razén de sexo.
(desagregados por - N°de informacién solicitada desagregada por sexo.
sexo donde sea - N°de casos que ha requerido la activacion del protocolo.
pertinente) - N°de informes de conclusiones.

- Percepcidn clima laboral al respecto.
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Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacién

Acta comisiéon n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.4

ACCION POSITIVA: Difusién del Procedimiento/Protocolo para la prevencién y gestién del
acoso sexual o por razén de sexo.

todo el personal.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Una vez se cuenta con el Protocolo de Prevencion, la difusiéon del mismo es fundamental para

Personas
destinatarias

Personal en plantilla

Persona/as
responsable/s

Comision de igualdad/ departamento RRHH/ Agente de Igualdad/PRL

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicaciéon

Canales habituales de la empresa

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- 100% plantila es informada y recibe el protocolo de
prevencion.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluacion y

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisioén de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.5

ACCION POSITIVA: Creacién de un Canal de Denuncias especifico.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Creacion de un canal de denuncias operativo y efectivo que permita la rapida tramitacién de
estos casos por parte de el/la Agente de Igualdad. Debera ser de facil difusiéon y acceso. Se
trata de una accioén prioritaria que se establecera como elemento fundamental para el correcto
funcionamiento del protocolo implantado.

Personas destinatarias Toda la plantilla de la empresa.

Persona/as responsable/s | Agente de Igualdad/Comision de Igualdad/ /Comunicacion

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para

Recursos materiales .,
desarrollar la accion.

Comunicacion Comunicacién especifica.

- Canales de difusion habituales

Indicadores(desagregados - 100% de la plantilla es informada de la existencia del canal
por sexo donde sea - N°de personas que hacen uso

pertinente) - Tipologia de denuncias realizadas y su gestion
Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comisioén de Igualdad

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.7.1

ACCION POSITIVA: Realizacién de la evaluacién de riesgos laborales con perspectiva de
género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara una evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género y en funcion de los
resultados obtenidos en la planificacion de medidas preventivas deberan establecerse
protocolos especificos.

Para ello se incorpora la variable sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos
como en el estudio e investigaciones generales en materia de prevencién de riesgos laborales,
con el objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de la persona trabajadora.

En el protocolo debe constar:

* Como se debera informar al Servicio de Prevencion, de la situacion de la trabajadora
embarazada, especialmente sensible o en periodo de lactancia y el puesto de trabajo que
ocupa para determinar si el puesto entrafia riesgos incompatibilidades con la trabajadora.

* Como se informara a la trabajadora de los riesgos relacionados con su puesto de trabajo.

* Qué personal técnico revisara el puesto de trabajo de la trabajadora para comprobar si este
puede suponer un riesgo para la misma en funcion de su especial sensibilidad.

En caso de ser necesario se adaptara el puesto de trabajo o se cambiara a la trabajadora si
este supone un riesgo que no puede minimizarse.

Ademas de incorporar la evaluacion de puestos por sexo.

P . .

erslonas. Personal del departamento de Prevencion de riesgos laborales
destinatarias
Persona/as Comision de igualdad/ RRHH/Departamento de PRL/Agente de
responsable/s Igualdad

. Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
Recursos materiales -
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- Registro del documento del Plan revisado.

- Registro de evaluacion de riesgos de todos los puestos de trabajo
para mujeres y para hombres.

- Indices de siniestralidad (AT y EP) desagregados por sexo,
departamento/unidad, categoria, nivel.

- Informe estadistico anual y medidas implantadas de mejora.

- % o grado de incremento del n° de usos y del tipo de medidas por
parte de los hombres.

- N°de personas informadas y evaluadas.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)
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- N°de mujeres embarazadas.

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisioén de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacién

Acta comision n°
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.1

ACCION POSITIVA: Elaboracién de una Guia practica para la gestion de la Violencia de
Género en la empresa y su difusién entre las personas con competencias en gestion de
personas.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe desarrollar una Guia de Practica para la gestion de la Violencia de Género en la
compafiia a modo de manual. En esta guia, los conceptos se desarrollaran de forma mas
detallada y se expondran las actitudes y medidas preventivas a seguir por la empresa y por el
personal de la misma, a fin de conseguir una empresa mas consciente con la problematica
actual y sobre todo, PREPARADA ante una situacion de posible violencia de género.

La Guia se deberd distribuir a todo el personal de la empresa y tendra caracter divulgativo e

informativo.

Personas Comision de Igualdad /personas con competencias en la gestion de
destinatarias persones/ RRHH

Persona/as

responsable/s Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales ..
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- Registro Guia Practica para la Gestion de situaciones de Violencia
de Género.

- 100% de personas con responsabilidad deberan recibir la Guia.

Indicadores - 100% de las personas con responsabilidad en la gestion de
personas han recibido formacién en violencia de género y acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

- N°de casos atendidos y soluciones dadas.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.2

ACCION POSITIVA: Elaboracion Catalogo de derechos y medidas para mujeres en situacion
de V.G.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se desarrollara un Catalogo de derechos y medidas (tanto lo reconocido a nivel legal como las
mejoras que la empresa haya acordado de mejoras). Las medidas y derechos se desarrollaran
de forma mas detallada y ademas, incluira procedimiento para solicitar la medida necesaria.

Personas destinatarias | Toda la plantilla

Personalas

responsable/s Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para

Recursos materiales .
desarrollar la accion.

Comunicacién Canales habituales de la empresa

Indicadores - Registro Catalogo de Derechos y Medidas.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.3

ACCION POSITIVA: Colaboracion con asociaciones, ayuntamientos... para la contratacién de
mujeres victimas de violencia de género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Establecer colaboraciones con Asociaciones de mujeres que desarrollen programas de
intervencidon con mujeres victimas de V.G., asi como el Ayuntamiento del municipio donde se
situan el centro de trabajo para facilitar e incrementar las opciones laborales de las mujeres, en
el marco de su politica de igualdad en el ambito de su RSC (dimensién social externa)

Personas
destinatarias

Mujeres V.G.

Persona/as
responsable/s

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacioén

Canales habituales de la empresa

Indicadores

- N°de convenios firmados.

- N°de contratos de mujeres victimas de VG.

- N° de servicios que se subcontratan con organizaciones de
mujeres victimas de violencia de género.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Igualia

Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.1

ACCION POSITIVA: Difusién de la Politica y Plan de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborard un comunicado en el que se incluird informacion sobre las acciones que se van a
llevar a cabo en materia de Igualdad.

Los temas que deben tratarse son: la politica de la empresa en materia de igualdad, los
conceptos basicos de la igualdad y las acciones previstas por la empresa en esta materia.

Esta informacién debe llegar a toda la plantilla, y si se valora, informar a nivel externo (clientes,
proveedores...)

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

Comunicaciéon/Agente Igualdad/Comisién de Igualad
responsable/s

Coordina Comision de igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Comunicacién Canales habituales de la empresa

- Publicacion en todos los canales habituales del Plan de

Indicadores Igualad.

(desagregados por - 100% de la plantilla esta informada de la existencia del Plan
sexo donde sea de Igualdad.

pertinente) - Grado de recepcion de las personas.

- N°de sugerencias recibidas

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.2

ACCION POSITIVA: Establecimiento de un Plan de Informacion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Con el objetivo de asegurar que la informacion llega a todo el personal de forma adecuada v,
que de igual modo que ocurre con otros aspectos relacionados con la empresa, se informe al
personal de toda la actuacion estratégica en materia de igualdad, se recomienda desarrollar un
Plan de Informacién al respecto o bien, incluir en el Plan de Informacién general de la empresa
todo lo referente a igualdad.

El Plan de Informacion debera contar con unos registros de control sobre la documentacion
entregada y en él se incluira, entre otras, la entrega del folleto informativo, la guia de buenas
practicas, el procedimiento para la prevencion del acoso sexual, los derechos por nacimiento y
lactancia, etc.

Personas destinatarias | Toda la plantilla

Personalas

Comunicacién/Agente de Igualdad/Comision |
responsable/s

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores

- Registro de Plan de Informacion
- N°de documentos entregados
- Grado de difusion

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.3

ACCION POSITIVA: Elaboracién de Guia de Buenas Practicas

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe desarrollar una Guia de Buenas Practicas a modo de manual en materia de lgualdad.
En esta guia los conceptos se desarrollaran de forma mas detallada que en el folleto y se
expondran las actitudes y medidas preventivas a seguir por la empresa y por el personal de la
misma, a fin de conseguir una empresa paritaria y equilibrada en igualdad.

Se recomienda que dentro de la Guia de Buenas Practicas se traten los siguientes temas de
una forma desarrollada:

- Politica de la empresa en materia de igualdad.

- Acciones positivas basicas.

- Ejemplos de buenas practicas

- Actitudes no aceptadas en la empresa.

- Notificacién, composicién y funciones de la Comisién de Igualdad.
- Agente de Igualdad: funciones y localizacion.

La Guia se debera distribuir a todo el personal de la empresa a fin de fomentar buenas
practicas en todos los niveles de la empresa.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

Comunicacion/ Agente Igualad/Comisién de igualdad
responsable/s

. Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
Recursos materiales

la accion.
Comunicacién Canales habituales de la empresa
Indicadores - N°de guias difundidos.
(desagregados por - Grado de recepcion de las personas.
sexo donde sea - N°de sugerencias recibidas.
pertinente) - Grado de difusion.
Temporalizacién Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.4

ACCION POSITIVA: Elaboracién de Guia de uso no sexista del lenguaje/lenguaje inclusivo y
su difusién

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Desarrollar una Guia que facilite la comprensién de la importancia que tiene el lenguaje para la
conformacioén de nuestro pensamiento y en base a ello, descripcion de los recursos linguisticos
de aplicacion al ambito sanitario/salud para facilitar su aplicacién en todas las herramientas de
comunicacioén interna y externa de la empresa.

Personas destinatarias | Personas implicadas en el proceso de comunicacién del centro

Personal/as Comisioén de igualdad/RRHH/Departamento Comunicacion/Agente de
responsable/s igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- Registro Guia de uso no sexista del lenguaje.

Indicadores - 100% de personas destinatarias reciben la Guia.
(desagregados por - N°de guias difundidos.

sexo donde sea - Grado de recepcion de las personas.

pertinente) - N°de sugerencias recibidas.

- Grado de difusion.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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Planes de lqualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.5

ACCION POSITIVA: Formacion en el uso no sexista del lenguaje/lenguaje inclusivo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Formar a todo el personal, principalmente al personal del departamento de Comunicacion,
sobre la importancia del uso del lenguaje en la formacién de nuestro pensamiento y
configuracion de la cultura de la sociedad a la que pertenecemos y servimos de correa de
transmision de los aprendizajes adquiridos arrastrando inconscientemente prejuicios y
estereotipos de género.

Personas implicadas en el proceso de comunicacion del centro y
Personas destinatarias demas plantilla

Personalas responsable/s Comisién de igualdad/Agente de Igualdad/RRHH

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para

Recursos materiales .,
desarrollar la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- 100% de personal se ha formado en el uso no sexista del
lenguaje
- Percepcion preformacion y post-formacion de la necesidad de

Indicadores(desagregados
por sexo donde sea

ertinente . . . L
pert ) modificar el uso del lenguaje que se realiza a nivel individual.
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comité de Igualdad

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.6

ACCION POSITIVA: Creacion/Revisién de canales de comunicacion para la plantilla (Buzén de
sugerencias o similar)

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La participacion en deteccidon de casos o situaciones de desigualdades es muy importante, por
lo que se recomienda el establecimiento de un canal de comunicacion con toda la plantilla, tipo
Buzoén de Sugerencias o herramienta similar, que podra ser compartida con otras areas de la
empresa que ya dispongan, como Salud Laboral, Calidad, etc.

El Buzdn de Sugerencias debera ser revisado de forma periddica (es recomendable que como
minimo sea de forma quincenal o a lo sumo mensual) para poder dar respuesta a las
propuestas o casos detectados, tanto si es de forma positiva como si no.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Personalas

Comisioén de igualdad/RRHH/Agente de Igualdad/Comunicacion
responsable/s

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales L.
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- N°de canales nuevos destinados a ello.

Indicadores - N°de canales ya existentes para ello.
(desagregados por - N°de comunicaciones recibidas.

sexo donde sea - N°de comunicaciones atendidas.
pertinente) - Tipologia de comunicaciones recibidas.

- Tipologia de comunicaciones recibidas.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.7

ACCION POSITIVA: Revision de las comunicaciones de la empresa a favor de la
normalizacion del uso no sexista del lenguaje/lenguaje inclusivo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisar las comunicaciones de la empresa en favor de la normalizacién del uso no sexista del
lenguaje/lenguaje inclusivo, tanto en el lenguaje e imagenes, en toda la documentacion,
soportes de comunicacion interna y externa de la empresa. Esto es:

-Web

-Carteleria

-Comunicaciones a la plantilla, direcciéon, mandos

-Campafias publicitarias...

Personas

destinatarias Toda la plantilla de la empresa.

Personalas

Agente de Igualdad / Comisién de Igualdad/Comunicacion
responsable/s

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales L.
la accion.

Comunicacién Los canales habituales de la empresa.

- N° de canales de comunicacion internos y externos y n° de
canales revisados

- Registro de revision del lenguaje administrativo revisado y
aplicado en los soportes correspondientes (formularios, solicitudes

Indicadores tanto para personal como para clientela)

- Registro de revisidon realizada Lenguaje web (escrito, imagenes,
voces en off...)

- Registro de revisién del lenguaje en soportes de informacion
corporativa (Memorias...).

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®

93



= igualia

Planes de lqualdad

AP10: MEDIDAS DE
SEGUIMIENTO
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.1

ACCION POSITIVA: Seguimiento de Candidaturas Recibidas, Entrevistadas e Incorporadas en
los Procesos de Seleccion Corporativos

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores en el procedimiento de seleccion, para garantizar
la transparencia del mismo. Por ejemplo, nimero de CV recibidos de hombres y mujeres para
un mismo puesto de trabajo, asi como la decisién final de la incorporacion (sexo de la
candidatura), numero de mujeres y de hombres contratados en relaciéon con los CV recibidos,
etc.

Personas destinatarias | Personal en incorporacion

Personalas

Comision de Igualdad/ RRHH / Agente de Igualdad
responsable/s

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- N°de mujeres y hombres en el proceso

- N°de curriculums recibidos desagregados por sexo

- Criterios de decisién final incorporacion

- Valorar ampliar por la Comision de Igualdad, con respecto a la
AP.21

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacion Anual.

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y

seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.2

ACCION POSITIVA: Definicién e implantacién del proceso Entrevista de Salida

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda revisar y actualizar, en caso de ser necesario, procedimiento de “Entrevista de
salida”, que aporte datos, desagregados por sexo, cualitativos de los motivos de la baja, en
aquellos casos que respondan a bajas voluntarias, cambio de centro de trabajo, etc.

El objetivo es asegurar que las bajas no se producen por motivos que puedan deberse a
condiciones o conductas discriminatorias, permitiendo establecer medidas proactivas que
contribuyan a mejorar el ambiente y condiciones de trabajo.

Personas
destinatarias

Personal que solicita la baja voluntaria o renuncia.

Personal/as
responsable/s

Comision de Igualdad/RRHH/Agente de Igualdad

Recursos materiales

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar
la accion.

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Numero de entrevistas de salida realizadas (desagregadas por
sSexo)

- Identificacion de los motivos de salida.

- Tiempo de permanencia en la empresa.

- Departamento/unidad donde ha desarrollado su trabajo.

- Tipologia de puesto de trabajo del que se sale.

Temporalizacion

Anual.

Control y seguimiento

Comisioén de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.3

ACCION POSITIVA: Control de las bajas de la empresa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda repasar periddicamente los datos relativos a las bajas de empresa, con el fin de
asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relacién con la discriminaciéon por
razén de sexo.

En relacién con el grupo de medidas AP6: Medidas de Salud laboral y prevenciéon de acoso
sexual / acoso por razén de sexo.

Personas

. . Personal que sale de la empresa
destinatarias

Personalas

Comision de Igualdad/RRHH/Agente de Igualdad
responsable/s

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- Numero de bajas desagregadas por sexo.

- Identificacion tipologia mismas.

- Departamento/unidad en la que desarrolla su trabajo.
- Puesto de trabajo que desempenia.

- Tiempo de permanencia en la empresa.

- Grado de satisfaccion en el puesto.

- Grado de satisfaccion con la empresa.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacion Anual.

Control y seguimiento | Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.4

ACCION POSITIVA: Encuestas de Clima Laboral

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara de forma periddica (con una cadencia minima de un afo y maxima de tres) una
encuesta andénima para evaluar la implantacion del Plan de igualdad, identificacién de
desigualdades, el grado de informacién recibido, etc., a fin de que el Plan de Igualdad sea un
documento vivo que se renueve y actualice con la empresa.

La encuesta debera tratar temas relacionados principalmente con:

- ldentificacién de desigualdades.

- Informacioén recibida en materia de igualdad.

- Percepcion de utilidad y transferencia de la misma al puesto y entorno de trabajo.

- Formacion.

- Uso del buzén de sugerencias o similar.

- Conocimiento de los sistemas de apoyo (Comision de Igualdad, Agente de Igualdad).
- Conocimiento de los procedimientos.

- Percepcion del estado actual de la empresa en materia de igualdad.

- Propuestas /sugerencias para la mejora.

Personas

. . Personal en plantilla
destinatarias P

Personalas

Comision de Igualdad/Agente Igualdad/RRHH/Comunicacion
responsable/s

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- N°de encuestas enviadas
- N°de encuestas contestadas y enviadas

Indicadores - Resultados obtenidos en cada parametro planteado
(desagregados por - Registro de informe de conclusiones obtenidas y propuestas de
sexo donde sea mejora a incorporar.

pertinente) - Registro de difusion a la plantilla de Informe ejecutivo de

conclusiones.

Temporalizacién Anual.

Control y seguimiento | Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion
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Acta comisiéon n°

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.5

ACCION POSITIVA: Reuniones de la Comisién de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comision de Igualdad se reunira de forma periddica, segun se establezca en el reglamento
de funcionamiento, para realizar el seguimiento de la implantacién del Plan de Igualdad, de
forma que en las reuniones se revisen las acciones positivas y la implantacion, planificacion y
ejecucion de las mismas.

Asi mismo, también se hara un seguimiento sobre las propuestas de la plantilla (buzén de
sugerencias o similar) que pueden derivar en acciones positivas y, cuando corresponda,
analisis de los datos extraidos de las encuestas periddicas.

Personas

destinatarias Toda la plantilla de la empresa

Personalas

responsable/s Comision de Igualdad/Agente de Igualdad

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- Registro reglamento de funcionamiento de la Comision de
Igualdad

- Registro de las Actas de la Comisién de Igualdad.

- N°informes elaborados de acuerdo al reglamento y lo acordado
en el presente Plan

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacion Permanente. Segun reglamento

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P 10.6

ACCION POSITIVA: Auditorias internas de seguimiento del Plan de Igualdad y del
cumplimiento normativo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

En el marco de la implantacién de la NORMA SGI 20.10, las auditorias deberan ser anuales y
permitir a la empresa establecer mecanismos de subsanacion de las No Conformidades
detectadas.

Personas

destinatarias Comision de Igualdad / Agente de Igualdad

Personalas

Comision de igualdad/ RRHH/Agente de Igualdad
responsable/s

Todos los recursos humanos y materiales necesarios para desarrollar

Recursos materiales .,
la accion.

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- N°de auditorias realizadas.

- N°de no conformidades detectades.

- N°de subsanaciones efectuades.

- Grado de ejecucion de acciones positivas.
- Grado de ejecucion de grupos de medidas.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacién Anual.

Control y seguimiento | Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisiéon n°
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de igualdad de
las empresas dice textualmente que “Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”

Un Plan de Igualdad es un proyecto dinamico que requiere su constante revision y
actualizacion para lo que sin duda se hace preciso ordenar las formulas y procedimientos de
seguimiento y evaluacion para poderlo mantener y mejorar en los aspectos que sean precisos.

En el Capitulo | de “Principios Generales” del Titulo Il de “Politicas Publicas de Igualdad” de la
Ley 3/2007 se marcan unas exigencias a los 6rganos de los Poderes Publicos que es positivo
tomarlas de referencia como punto de partida para conseguir una sistematizacién en la toma de
datos sobre la igualdad. Alli, en el articulo 20 sobre “Adecuacion de las estadisticas y estudios”
se marcan unas pautas para garantizar la integracién de modo efectivo de la igualdad en las
actividades ordinarias y se recogen por su interés y aplicabilidad a nuestro plan de igualdad:

a) Incluir sistematicamente la variable del sexo en las estadisticas, encuestas y recogida
de datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten
un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e
interaccién en la realidad que se vaya a analizar.

c) Disefar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora
de situaciones de discriminacion multiple en los diferentes ambitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables
incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcidén de la variable del sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los
diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracién del trabajo de las mujeres y evitar la
estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres.

Indicadores de seguimiento y evaluaciéon

Este Plan ha sido disefiado con una definicién de objetivos e indicadores que asegura el
proceso de seguimiento de ejecucion de procesos, de resultados y de impacto, y con ello medir
el grado de cumplimiento e impacto generado.

Poner de relieve, que en fase de Diagndstico se han tenido en cuenta los indicadores que son
requeridos por Real Decreto 901/2020, 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, Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de
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medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién, Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector
Publico, como los indicadores establecidos por la Ley 11/2018 en materia de informacién no
financiera y diversidad relativas los impactos sociales de las empresas (cuestiones sociales y
relativas al personal, relaciones sociales, derechos humanos y sociedad) en linea con el Global
Reporting Initiative (GRI).

El sistema de seguimiento y evaluacion del Plan implicara la elaboracion de:
- Informe anual de seguimiento
- Informe final (a la finalizacién del Plan)

Estableciendo un plazo temporal de emisién de dichos informes de 2 meses una vez finalizado
el afio.

Las personas responsables del seguimiento y de la evaluacién seran las que formen la
Comisiéon de Igualdad y estara en coordinacién con la Agente de Igualdad responsable del
desarrollo del Plan de Igualdad en la empresa.

9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE
RESOLUCION DE DISCREPANCIAS.

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el presente
Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en
el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del sequimiento y evaluacion
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.

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

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

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

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la

Comisién de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacién
del diagnéstico y de las medidas.
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Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucion de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno
de la propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacion
regulado en los acuerdos sobre Solucion Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le
sustituya.

10.AGENTE DE IGUALDAD Y COMISION NEGOCIADORA

La empresa designara la figura de Agente de Igualdad, formalizada en el acta de designacion,
cuyo papel sera el de asumir funciones de coordinacion y supervision del proceso de
elaboracién del Plan de Igualdad (en todas sus fases: compromiso, diagndstico, disefo,
implantacion y seguimiento), y, con caracter general, de las politicas de igualdad de la
empresa. Ademas de apoyar, asesorar y contribuir a la formacion de la Comisién de Igualdad
y/o al equipo de trabajo. Por lo que debera tener la formacion acreditada necesaria para ello.

La Comision Negociadora es la estructura paritaria (Empresa y RLT) referente para el
proceso de negociacién del presente Plan de Igualdad. POLICLINICO RIOJANO NUESTRA
SENORA DE VALVANERA cuenta con RLT en su centro de trabajo, por lo que, siguiendo el
RD 901/2020, dicha negociacion se ha llevado a cabo mediante la conformacién de una
Comisién Sindical, la cual ha estado formada por:

Por la empresa:

— Maria Martinez Sanz
— Patricia Lopez Ruiz
— Valeria Fernandez

Por la RLT:

— Olga Gutierrez Gata
Ana Belén Gil Merino
Carlos Rodriguez Marin

Asi mismo, la Comision de Sequimiento del Plan de Igualdad es el 6rgano de seguimiento,
implantacion del Plan de Igualdad e integracion de la igualdad en la empresa designado para
esto por la Comision Negociadora. Es por esto que es fundamental que la plantilla conozca de
su existencia y composicion para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que
pudieran darse a lo largo del proceso de todo el proceso.

Esta Comision estara integrada por las mismas personas que componen la Comisién
Negociadora.

Integrantes Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad:

Por la empresa:

- Maria Martinez Sanz
- Patricia Lopez Ruiz
- Valeria Fernandez.
Por la RLT:

- Olga Gutierrez Gata

- Ana Belen Gil Merino

- Carlos Rodriguez Marin
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Objetivo de la Comisién de Igualdad:

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la
mejora en materia de igualdad en la empresa.

Las funciones de la Comision de Igualdad:

Impulsar la difusién del Plan de Igualdad.

Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,
para velar por la aplicacién del principio de igualdad.

Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

Asegurar la implantacion de todas las acciones previstas para la consecucion del objetivo
general del Plan de Igualdad

Interpretar el Plan de Igualdad
Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacion y su resolucion.

Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagnostico inicial para mejorar el
conocimiento de situacion, y en base a ello, plantear si fuera oportuno la implementacion
de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones derivadas del resultado en
dichos indicadores.

Recibir la informacion, por parte de los departamentos encargados de su implementacion,
de todos los indicadores de seguimiento establecidos desagregados por sexo, para su
posterior interpretacion desde la perspectiva de género. Recibir anualmente la
actualizacion del diagndstico de situacion, con el propésito de conocer la evolucion en los
indicadores, y con ello el impacto que pueda ser provocado por la implementacion de las
medidas.

Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad

Reglamento de funcionamiento

La Comisién de Igualdad cuenta con Reglamento de funcionamiento en el que se detalla las
competencias, periodicidad de las reuniones, toma de decisiones, cargos...
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1.

GLOSARIO DE TERMINOS

Sexo: conjunto de caracteristicas fisicas, biolégicas y corporales con las que nacemos.

Género: Papeles, comportamientos, actividades y atribuciones socialmente construidos
que una sociedad concreta considera propios de mujeres o de hombres. Caracteristicas
histéricas, modificables que se van transformando con y en el tiempo. Establece la
discriminacion entre lo “Femenino” y lo “Masculino”.

Igualdad de Oportunidades: derecho y principio que implica que todos los seres humanos
deben tener los mismos derechos y las mismas oportunidades con independencia del sexo,
cultura, religion... para conseguir las mismas condiciones de vida a nivel personal y social.

Igualdad Formal: cuando las bases legales establecen la igualdad de derechos, pero esta
equiparacién no se ve plasmada en la realidad. Es una situacion previa para desarrollar la
igualdad real.

Igualdad Real: interposicion de medidas necesarias para que la igualdad sea efectiva,
removiendo obstaculos tanto culturales como de cualquier tipo que dificulten su
consecucion.

Igualdad de Género: considera y valora por igual los diferentes comportamientos,
aspiraciones y necesidades tanto de mujeres como de hombres, sin que intervengan los
roles y estereotipos de género asignados en funcion del sexo al que se pertenece.

Equidad de Género: justicia en la distribuciéon de bienes y recursos, es el medio para
alcanzar la igualdad de género (es el resultado que pretende conseguir).

Prejuicio: Juicio de valor, opiniones acerca de algo que no se conoce 0 se conoce mal, por
lo general desfavorable.

Rol de Género: conjunto de papeles, tareas y/u oficios y expectativas diferentes que
culturalmente se adjudican a mujeres y a hombres. Son la causa/origen de los estereotipos.

Estereotipo de Género: creencias, sin base cientifica alguna, sobre cuales deberian ser
atributos personales de mujeres y hombres (rasgos, actitudes o comportamientos
claramente diferentes para cada género).

Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene una superioridad sobre el otro
y a comportarse de acuerdo a esta idea. Se traduce en discriminaciéon de un sexo hacia
otro y también, en privilegios de un sexo sobre el otro.

Presencia o _composicion _equilibrada: 2Se entendera por composicion equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Segregacion ocupacional:

2 Disposicion adicional primera. Presencia o composicién equilibrada. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

105



gua

1a

Planes de lqualdad

Provocada por la division social del trabaja en base al sexo, es la concentracion
desproporcionada de mujeres en ciertos sectores y puestos de trabajo y de hombres en
otros.

o Segregacion horizontal: por actividad productiva/sectorial, es la presencia
mayoritaria de mujeres o de hombres en un determinado sector de actividad,
profesiones, oficios, puestos de trabajo.

o Segregacion vertical: por categorias profesionales, es la diferencia de presencia
de mujeres y de hombres a medida que se asciende en la jerarquia organizativa.

Techo de cristal: barrera invisible, describe el momento concreto en la carrera profesional
de una mujer, en la que, en vez de crecer por su preparacion y experiencia, se estanca
dentro de una estructura laboral, oficio o sector. Dificultad de acceso a puestos de
responsabilidad.

Conciliacion: mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de
mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo.

Corresponsabilidad: compartir responsabilidad, logrando la implicacién de las personas
en el reparto de responsabilidades domésticas y familiares.

indice de feminizacion: es la relacién entre el nimero de mujeres y el nimero de
hombres.

Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes
femeninos y masculinos en los ambitos de analisis, en nuestro caso distancia de
participacion/presencia de mujeres en cada ambito

Violencia de género: 3toda violencia contra una mujer porque ser mujer o que afecte a las
mujeres de manera desproporcionada.

3 Instrumento de ratificacion del Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica, hecho en Estambul el 11 de mayo de 2011. BOE 6 de junio de 2014
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Igualia

Planes de lgualdad

Grupo de

Medidas

AP1.- MEDIDA DE
AMBITO
ORGANIZATIVO Y DE
COMPROMISO CON LA
IGUALDAD

E 2023 2024 2026
Medidas Positivas Propuestas 'g
a |T3|T4|T1(T2|T3 T2|T3

A.P.1.1.- Actualizar documento de Politica de 2
Igualdad
A.P.1.2.- Verificar la existencia de la Comisién de
igualdad (CI) y su funcionamiento
AP.1.3.- Verificar la existencia del Reglamento de
funcionamiento de la C.I. 3
A.P.1.4.- Verificar formacion acreditada en
materia de igualdad de oportunidades de las| 2
personas integrantes de la C.I.
A.P.1.5.- \Verificar designacion Agente de 2
Igualdad
A.P.1.6.- Verificar formacion acreditada como
Agente de Igualdad de la persona designada| 2
como tal.
A.P.1.7.- Verificar formacion acreditada en
Violencia de Género de la persona designada| 3
como AL
A.P.1.8.- Verificar formacion acreditada como
Perito Experto en Conflictos de Acoso de la|] 2
persona designada como A.IL.
A.P1.9.- Incorporar la variable género en todos
los indicadores de gestion de personas para la 3
mejora del conocimiento de la situacion de
mujeres y hombres en la empresa.
A.P.1.10.- Valorar la implantacion de la Norma
SGI como elemento de gestion basico de la| 3
Igualdad de Oportunidades en la empresa
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A.P. 1.11.- Inscripcion del Plan de Igualdad en el
Registro de Planes de Igualdad/Convenios

A.P. 1.12.-Elaborar un procedimiento de
coordinacién de actividades empresariales que
tenga como punto de partida el propio Plan de 3
Igualdad y el Protocolo de Prevencion de Acoso
Sexual y Acoso por razdon de sexo entre
empresas.
A.P.1.13.- Elaboracion de memoria anual de
seguimiento del Plan y de evaluacion a la| 3
finalizacion del mismo.
A.P.1.14.- Establecimiento/ revisién de objetivos
en materia de igualdad que conlleven Ia 3
concesion de sellos de excelencia o certificacion
gue acrediten el compromiso de la empresa
A.P.1.15.- Activacion del protocolo de requisitos
legales (Actualizaciones normativas en materia de
Igualdad)
AP.1.16.- Actualizar la Politica de Responsabilidad
Social Corporativa/ Cddigo ético/Codigo de 3
Conducta
A.P.2.1- Ampliar el analisis del proceso de acceso

AP2: MEDIDA DE fjesde el enfoque de género, tanto de gestion 2
interna como externa

ACCESO AL EMPLEO: > — —

SELECCION Y A.P.2.2.-_ Elaboracion y_dl_fu5|on de composicion
CONTRATACION de pIantl-II,a para conoamlentg de responsaple; en
la seleccion de personal, en linea con el objetivo
en igualdad establecido.

AP 3.- MEDIDAS DE | A.P.3.1.- Revision del sistema de clasificacion
CLASIFICACION profesional y descripcién de puestos de trabajo
PROFESIONAL, desde la perspectiva de género.

PROMOCION A.P.3.2.- Establecer indicadores de
PROFESIONAL Y presencia/representatividad de mujeres y hombre | 2
FORMACION por categoria profesional.
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A.P.3.3.- Revision de la politica de promocién y
sus procedimientos desde la perspectiva de
género.

A.P.3.4.- Establecimiento de un Plan de
Formacion que incorpore acciones formativas en
igualdad e indicadores de género/diversidad en el
disefio, implementacion, difusion, seguimiento y
evaluacion de la formacion.

A.P.3.5.- Accidn formativa de sensibilizacion en
igualdad para toda la plantilla.

A.P.3.6.- Accion Formativa en género/diversidad
para Comision de Seguimiento de Igualdad

A.P.3.7.- Accion Formativa en género/diversidad
para Mandos Intermedios

A.P.3.8- Accion Formativa sobre igualdad y su
aplicacion a través de la perspectiva de género
en los procedimientos para el personal del
Departamento de RRHH.

AP 4.- MEDIDA
SISTEMA RETIBUTIVO

A.P.4.1.- Revisar la politica salarial de la empresa
desde criterios objetivos y neutros.

AP 4.1.- MEDIDA
BRECHA SALARIAL

A.P.4.1.1- Registro con valores medios de
salarios

A.P.4.1.2- Auditoria salarial

AP 5: MEDIDA PARA EL
EJERCICIO DE LOS
DERECHOS DE
CORRESPONSABILIDAD
DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL

A.P.5.1.- Elaborar un catalogo de medidas de
conciliacién

A.P.5.2.- Establecer sistema de indicadores para
el seguimiento del acceso y uso de las medidas
de conciliacion.

A.P.5.3.- Desarrollar campanas de concienciacion
y sensibilizacion en la corresponsabilidad familiar.
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A.P. 5.4- Facilitar una sala de lactancia

AP6: MEDIDAS DE
PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL/ACOSO
POR RAZON DE SEXO

A.P.6.1.- Declaracion institucional contra el acoso
sexual y acoso por razon de sexo

A.P. 6.2. Realizar informacién y/o formacion a la
plantilla para la prevencion del acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

A.P.6.3.- Revision para actualizacion del
procedimiento para la prevencion y gestion del
Acoso Sexual y Acoso por razdn de Sexo, y
difusién a toda la plantilla

A.P.6.4.- Difusion del Protocolo de Prevencion del
Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo.

A.P.6.5.- Creacion de un canal de denuncias
especifico.

AP7: MEDIDA DE

A.P.7.1.- Realizacion de la evaluacion de riesgos

SALUD LABORAL laborales con perspectiva de género. %
A.P.8.1.- Elaboracion de una Guia Practica para la
gestion de la VG en la empresa y difusion entre 2
AP 8: MEDIDA las personas con competencias en gestion de
; personas.
PROTECCION —~ .
A.P.8.2.- Elaboracion catalogo de derechos y
SITUACIONES DE medidas de mujeres en situacion de V.G. y su 2
VIOLENCIA DE e ) =Y
. difusion.
GENERO - —
A.P.8.3.- Colaboraciones con asociaciones,
ayuntamiento, etc... Para la contratacion de 3

muijeres victimas de violencia de género.

AP 9: MEDIDA DE
COMUNICACION / USO
LENGUAJE

A.P.9.1.- Difusion de la Politica de Igualdad y del
Plan de Igualdad

A.P.9.2.- Establecimiento de un Plan de

. 3
Informacion.
A.P.9.3.- Elaboracion de Guia de Buenas 3
Practicas.
A.P.9.4.- Elaboracion de Guia de uso no sexista 2
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del lenguaje/lenguaje inclusivo y Difusion.

A.P.9.5.- Formacion al personal en el uso no
sexista del lenguaje/lenguaje inclusivo.

A.P.9.6.- Creacion/Revision canales de
comunicacién para para la plantilla (Buzdn de
sugerencias o similar)

A.P.9.7.- Revision de las comunicaciones de la
empresa en favor de la normalizacion del uso no
sexista del lenguaje/Lenguaje inclusivo:

- Web

- Carteleria

- Comunicaciones a la plantilla

- Campaniias publicitarias

AP 10: MEDIDA DE
SEGUIMIENTO

A.P.10.1.- Sequimiento de Candidaturas
Recibidas, Entrevistadas e Incorporadas en los
Procesos de Seleccion Corporativos

A.P.10.2.- Definiciéon e implantacién del proceso
Entrevista de Salida

A.P.10.3.- Control de las bajas de la empresa

A.P.10.4.- Encuestas de Clima Laboral

A.P.10.5.- Reuniones de la Comision de
Seguimiento de Igualdad

A.P.10.6.- Auditorias internas de seguimiento del
plan de igualdad y del cumplimiento normativo.
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Firmado Comisién Negociadora:

Fdo.
Representante Empresa

Fdo.
Representante Empresa

Fdo.
Representante Empresa

Fdo.
Representante Empresa

Fdo.

RLT

Fdo.
RLT

Fdo.
RLT

Fdo.
RLT

En Logrofio, a 6 de julio de 2023



