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RESIDENCIA SANTA CRUZ



1. Presentacion de la empresa

La Residencia Santa Cruz se comenzo a construir en 1977 en la carretera de Soria, que en aquel
tiempo se encontraba practicamente sin edificaciones. En 1979 entr6 en funcionamiento como

establecimiento sin animo de lucro de servicio social sustitutorio del hogar.

En la actualidad, la Residencia Santa Cruz cuenta con un total de 63 plazas, de las cuales 55 son
individuales y las 8 restantes son dobles. La titularidad de la Residencia pertenece a la
Congregacion de Hermanas Hospitalarias de la Santa Cruz y es un referente de la zona por su

calidad asistencial y humana.

La Residencia goza de diferentes reconocimientos por su trayectoria y labor social. En 2011 obtuvo
el reconocimiento de «Rioja Excelencia en Clientes» por el Gobierno de La Rioja en
reconocimiento a su adaptacion a los nuevos retos sociales. En el afo 2013 obtuvo la acreditacion
como «Centro Libre de Sujeciones» por el programa «Desatar al anciano y al enfermo de

Alzheimer» de la CEOMA (Confederacion Espafiola de Organizaciones de Mayores).

Con una trayectoria y experiencia en el sector asistencial de mas de 40 afos, Residencia Santa
Cruz viene prestando un servicio integral e interdisciplinar gerontolégico a las personas de la zona,
siendo un referente en el sector por el modelo que ha seguido, anteponiendo la calidad humana y

profesional en los servicios que ofrece como residencia.

Siguiendo el carisma con el que se ha categorizado desde su inicio y manteniendo el compromiso
social, trabaja con el objetivo de conseguir el bienestar de los/as usuarios/as y ofrecer una mejor

calidad de vida, en todos los ambitos.



2. Cultura y Responsabilidad Social
Corporativa

La mision de la entidad es prestar servicios a las personas acogidas en la Residencia mediante

una atencion personalizada, integral y de calidad.

En referencia a la vision, es la de promover y consolidar una organizacion de calidad con
capacidad de adaptacion y crecimiento dando respuesta a la necesidad de una atencion
humanizada de las personas mayores, siendo un referente en la zona donde se encuentra ubicada

la Residencia.

En la pagina web se transmite la misidn, la visién, asi como los valores compartidos:

https://residenciasantacruz.org/missio-visio-valors

MISION

Prestar servicios a las personas at
mediante una atencion personaliz
fundada en los principios y valores:
liberandolos de los condicionamie
la Residencia un lugar que propor

VISION

La Residencia es la de promover y
de calidad con capacidad de adap
pueda dar respuesta a la necesida
humanizada y humanizadora de la
un referente en el lugar donde est

Los valores que comparte la
organizacién se dividen en valores
humanos vy cristianos, tal como se

muestra a continuacion:




Valores humanos:

¢ |dea de Servicio, enfocada hacia los/as mayores dependientes sin distinciones

e Compromiso social/solidaridad. Es el modo de hacer efectiva la necesidad de mejorar y
humanizar nuestra sociedad, identificandonos con la filosofia del sector no lucrativo.

e Atencion integral, a través de programas asistenciales que cubren todas las necesidades
de los/as residentes, con especial atencion a las dimensiones fisica, psiquica, social y
espiritual.

e Busqueda constante de bienestar y satisfaccion de residentes, familiares, trabajadores/as y
voluntarios/as.

e Respeto a los derechos de residentes, a su libertad y capacidad de eleccion, al fomento de
la autonomia personal como base de la atencién integral.

e Los trabajadores y las trabajadoras son protagonistas fundamentales de este proceso.
Para ellos y ellas se articula una politica laboral basada en el espiritu de equipo, la
conciliacion de la vida laboral y familiar, la estabilidad de plantilas y la formacion

continuada.
Valores cristianos:

e Atencién humana y espiritual. La puesta en practica de actitudes positivas (respeto,
cercania, empatia, confianza, etc.) por el personal del centro, y la programacién de
actividades religiosas a través del Programa de Pastoral, son dos de los ejes transversales
de la Residencia.

e Presentacion de los valores éticos y morales como integradores basicos de la persona
humana y de su conciencia

e La Comunidad Religiosa son en si los valores que fundamentan la Misién y la Vision.

e Ofrecimiento del servicio religioso para quien lo desee, respetando las diferentes
confesiones religiosas y procurando fomentar la esperanza y confianza en Dios Padre que

nunca falla.

La Residencia dispone de un Comité de Etica asistencial, que le permite integrar valores en su

organizacioén y gestion de la organizacion.



Este centro dispone de

COMITE
ETICA
ASISTENCIAL

Centro Sociosanitario perteneciente al grupo
de entidades sin &nimo de lucro LARES

El CEA, es un érgano de asesoria y consulta en caso de:
- Desear hacer una consulta en un caso de ética concreto (pasado, presente o futuro)
- No saber como ponerse de acuerdo en una situacion que genere un dilema moral o ético
- Desear hacer la realizacion de joradas sobre temas de caracter ético

Responsabilidad Social Corporativa

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

organizaciones empresariales.

La RSC recoge aquellas iniciativas y esfuerzos de las empresas para contribuir de forma voluntaria

a mejoras en el bienestar social de la comunidad y a una sostenible gestion medioambiental.

RESIDENCIA SANTA CRUZ en su compromiso de responsabilidad social y sostenibilidad siguen el
compromiso de toda la congregacion de las Hermanas Hospitalarias de la Santa Cruz con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible. ODS. Cabe destacar de todos ellos, el ODS 5 de Igualdad de

geénero.

IGUALDAD
0f GENERD

r Conseguir la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y

ninas.

La Residencia Santa Cruz comparte los siguientes Objetivos de Desarrollo Sostenible:



m Poner fin a la pobreza en todas sus formas y en todas partes.

wn
A

Garantizar una vida sana y promover el bienestar para todas s
persenas de todas las edades.

Tonseguir ta igwaldad de género ¥ empoderar a todas ks mujeres ¥
ifias:

Promover el crecimients econdmico sostenida. Inclusive v sostenible.

wl empleo plano y productivo y of frabajo digno para todos.

Reducir la desigualdad en y entre kos paises.

Garantizar modalidades de consumo y produccion sostenibles.

Promover sociedades pacificas e inclusivas para corseguir un

desarrollo sostendble, proporcionar acceso a | justicia para todas las
personas y desarrollar instituciones eficaces, responsables e inchsivas
en tods los nivelies,

3. RESIDENCIA SANTA CRUZ con la
Igualdad de Oportunidades

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es uno de los mayores cambios que esta
experimentando la sociedad actual. De forma gradual, en menos de treinta afios, las mujeres se
estan incorporando a todos los niveles y ambitos laborales, incluso en aquellos sectores en los que
tradicionalmente no habian podido participar.

La relacion de las mujeres con el mundo profesional no ha sido facil, como tampoco lo ha sido el
camino emprendido por tantas mujeres que se han adentrado en esos entornos dominados por los
hombres. Aunque muchos de los
obstaculos con los que se
encontraron estan hoy superados,
aun queda un largo camino por

recorrer.

En 2015, la ONU aprobd
la Agenda 2030 sobre el




Desarrollo Sostenible, una oportunidad para que los paises y sus sociedades emprendan un nuevo
camino con el que mejorar la vida de todas las personas. La Agenda cuenta con 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible, que incluyen desde la eliminacidn de la pobreza hasta el combate al cambio
climatico, la educacién, la igualdad de la mujer, la defensa del medio ambiente o el disefio de las

ciudades.

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

asi lo entiende y lo implanta en su agenda.

En Espafia, el sector de cuidados a personas mayores esta mayoritariamente compuesto por

mujeres. La funcién sanitaria tiene una presencia mayoritariamente femenina.

“En el afio 2022 habia mas mujeres colegiadas que hombres en 13 de las 15 profesiones
analizadas. Los colectivos con mayor porcentaje de mujeres fueron los de logopedas (el 93,1%
eran mujeres), terapeutas ocupacionales (90,4%) y enfermeros (84,2%). Por el contrario, las
profesiones que presentaron los menores indices de feminidad fueron las de protésicos dentales
(30,9%), fisicos con especialidad sanitaria  (32,9%) y veterinarios (52,9%)”

https://www.ine.es/prensa/epsc_2022.pdf

“El papel crucial de las mujeres como cuidadoras es innegable. Este sector se encuentra altamente
feminizado donde, aunque existen hombres, su presencia es significativamente menor en
comparacion con las mujeres y, si en Espafia, aproximadamente dos millones de personas
trabajan en el sector sanitario y asistencial (Personal médico, enfermeras/os, fisioterapeutas,
auxiliares de ayuda a domicilio, personal de residencias, centros de dia, empresas de
teleasistencia) es facil calcular la fuerza laboral total de las mujeres en el sector”.
https://dependencia.info/noticia/6857/actualidad/la-mujer-motor-laboral-del-sector-de-la-atencion-a-

las-personas-mayores.html

La Direccion de RESIDENCIA SANTA CRUZ manifiesta su compromiso y voluntad de
potenciar y mantener acciones ya desarrolladas en este ambito, asi como impulsar nuevas
actuaciones en aquellos aspectos futuros en los que se detecte alguna posibilidad de

mejora.

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

extension, en el conjunto de la sociedad.



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

personas.

La Direccion de Recursos Humanos de la empresa declara que se respetan los preceptos que
rigen la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como principio estratégico de la
politica corporativa en sus diferentes ambitos de actuacion como seleccién y promocién del
personal, condiciones de trabajo y empleo, salud laboral, formacion y desarrollo, aspectos
retributivos y ejercicio corresponsable, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, entre

otros.

En RESIDENCIA SANTA CRUZ se fomenta una cultura de responsabilidad y trabajo en equipo, lo
que implica cuidar las relaciones interpersonales en un marco de colaboracién y valoracién de las
companferas y companeros, asi como del respeto mutuo entre el personal que ocupa los diferentes

niveles jerarquicos.

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

al entorno laboral, disponiendo de las opciones

[ La residenca Sania Cruz deciara su compramisn en ol establecimients y desamonD 08 PONTEE
. . ., que integren L igusidad de trsio y apariunidades entre mujenes ¢ hembres, sn discriminar direel
de comunicar CuanUIer acto o SltuaC|on que @ inditectamanta par razon de sexo, asi como en of impulso y famento de madidas para cansegu

2 iguakiac real en el seno d& nuesin organizacion, estableciendo s gualdad de oportunidade
. . . . entre mujerse y hombres coma un pINGIRG. estratégica de ruesirs Pollbca Corporstiva y d
pud iera atentar contra la dlg nidad de Cualq uler Recursos Humanos, de acuerdo con la definiién de dicho princioio que establoce fa Le

Orgénica 32007, de 22 de marze, para 1a iqualdad efectiva enire mujeres y hambres.

persona de la organizacion, indistintamente de su

En indas y cads una de las pollicas y practicss de Recursos Humanos, coma seleccidr

e . e formacidn, peomaocion, retnbucién, conciliacén de ta vida personal, familiar y faboral, riesgos
posicion en la organizacion. salud laboraies, ssumimos e princifo de iguaidad de oporunidades ene mujerss y hombnas
pramasiendo L fepresentacian equiibraca de 3THOS SN0 JEAND B8 NUESIA OFEaNEACIAN y |
iquaidad de acceso y trato en redacién con las polilicas y practicss mencionadas. Asimismo, &
relacidn con el acoso seausly &l acoso por razdn de sewn, Ssumimos ol compromiso de promove

La empresa cree en la igualdad de

la5 condiciones de rabajo necesanas para evilar ambas siuaciones. esiablecer procedemianta

Para Su prevencin y dar respuesta a denuncias o reclamaciones.
oportunidades laborales para todo el personal —
N relacion con @ comunicacisn miema. s informard & la plantila de todas las acciones

medidas implementadas en relacién con ol prncipo de igualdad y sn fomentan o uso de

independientemente de las condiciones [ ngusie e sexsia en tas comuncacionss rtmas. A vt da comuncocicn extem,
| proyecians una imagen acorde con al principio de igualdad do cponunidades entre hombnes |

personales y vigila que ninguna persona i
. Los principios enunciados se levaran & |a practica @ traves de |8 implantacién de un Plan de
empleada, proveedora, clienta o colaboradora i gy . R

Husidad de cporiunidades enire hombres y mujenes y evite cusiquier tpo de discminacisn po
4260 de saxo mediante el segundo Plan de igusidad de opanunidades entre mejeres ¢ hombras

reciba un tratamiento desfavorable o sea

objeto de un trato discriminatorio por razén de

su sexo, edad, estado civil, raza, condicion

| Ana Rosa Segura Vituro
Dwrecwn

sexual, nacionalidad, religion o estado fisico. oo, 5490 marzs e 2025




4. Normativa

El articulo 14 de la Constitucién espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de las personas y de los

grupos en que se integran sea real y efectiva.

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

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

las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

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

privada.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece el marco normativo para acabar con las desigualdades de género existentes en todos los
ambitos de la vida, prevenir conductas discriminatorias y lograr la igualdad real entre hombres y

mujeres. Se trata de una ley de aplicacién horizontal a todas las politicas publicas ya sean



nacionales, autondmicas o locales. Asi, en su articulo 1 cita que los poderes publicos adoptaran
medidas especificas a favor de las mujeres para luchar contra situaciones patentes de desigualdad
de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la

igualdad.

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

de igualdad en el &mbito de la empresa’.

Nacional

e Articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espainola de 1978

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

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

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

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

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

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

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

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

o Real Decreto 850/2015 , de 28 de septiembre, por el que se modifica el Real Decreto
1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizaciéon del distintivo
«lgualdad en la Empresa».

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

e Real Decreto 713/2010 , de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y

acuerdos colectivos de trabajo.

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




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

ocupacion.

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

hombres.

¢ 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

depodsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

Europea

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

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

e Articulos 8, 1563 y 157 del Tratado de Funcionamiento de la Uniéon Europea y Carta de
los Derechos Fundamentales de la Unién Europea DOUE 30.03.2010.

e Articulos 20, 21 y 23 de laCarta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea .

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

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

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

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

e Compromiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres 2016-
2019 Comision Europea.

o Estrategia de igualdad de género 2018-2023 . Consejo de Europa.



e Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final) .
e Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02) .

Internacional

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

e C100 Convenio sobre igualdad de remuneracién, Organizaciéon Internacional del
Trabajo, 1951 .

e C111 Convenio sobre la discriminaciéon (empleo y ocupacién), Organizacién
Internacional del Trabajo,1958 .

e Convencién Internacional sobre la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminaciéon Racial . Resolucidon de la Asamblea General 2106 A (XX), de 21 de
diciembre de 1965.

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



5. Metodologia y fases

El proyecto se desarrolla en las siguientes fases y metodologia:

Fase 1: Compromiso, planificacion, comunicacion, diagndstico.

e Compromiso de la Direccion de RESIDENCIA SANTA CRUZ para el disefio e
implementacion del Plan de Igualdad.

o Nombramiento de las personas miembros de la mesa negociadora para llevar a cabo
el plan. Apoyo de una consultoria externa especializada (Grup Pitagora).

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

e Disefio de un Plan de
comunicacion y
difusion a toda la

plantilla.

Fase 2: Elaboracion del Plan
de Igualdad.




o Definicion de objetivos y metas a alcanzar. Planificacion temporal.
e Acciones positivas para conseguir los objetivos.
e Indicadores cuantificados para la evaluacion del proceso. Resultados previstos.

e El seguimiento y la evaluacion.

Fase 3: Supone la implementacion y desarrollo de las acciones positivas especificas

definidas en el Plan de Igualdad.
Fase 4: Seguimiento del proceso por la Comision Negociadora orientado a velar por el
cumplimiento de las acciones definidas, y a garantizar tanto el cumplimiento de las mismas,

como el establecimiento de medidas cuando los objetivos no se hayan alcanzado o cuando

surjan nuevas necesidades respecto a las cuales sera necesario articular nuevas acciones.

6. Ficha técnica

Los datos generales de la empresa son los siguientes:

Denominacién social RESIDENCIA STA CRUZ HOSPITALARIAS DE LA SANTA CRUZ
Forma juridica Entidad sin animo de lucro

Direccién AV DE MADRID 182. 26007 LOGRONO

Teléfono 941210835

Fax

E-mail dir.santacruz@hhsantacruz.org

Pagina Web https://residenciasantacruz.org

Actividad/es principalles Residencia asistida

N.° de centros de trabajo 1

Ubicacion de los centros de trabajo LOGRONO (La Rioja)



7. Estructura de RESIDENCIA SANTA CRUZ

Se muestra a continuacion la estructura organizativa de la Residencia Santa Cruz mediante su
organigrama, donde se observa que no se utiliza un lenguaje neutro, por lo que en la redaccion de

las acciones de mejora se tendra en cuenta.



CONSEIO GENERAL DE RESIDENCIAS DE HERMANAS HOSPITALARIAS DE LA SANTA CRUZ

Administracién y Contabilidad

Begofia Garcia

Coordinadora de Residencias

Montserrat Cambra

DIRECTORA TECNICA RESIDENCIA SANTA CRUZ
Ana Rosa Segura Miturrg

RESPONSABLE HIGIENICO-SANITARIO

Luis Merchén Meiman

‘:> DUES/ Carmen Bugus,

A|  FERsoNaL
| GerocuLTOR

Responsable de Servicio / Begofia | )| PERSONAL DE
vl umpiEza

PROCESO DE TERAPIA OCUPACIONAL
R—
Yeissop Andrés Pulgarin ] ?
z
PROCESO DE ATENCION Y =
COMUNICACION AL CLIENTE p— §
Alberto Lopez Gatiin

ADMINISTRACION Y SERVICIOS GENERALES
Ana Rosa Segura Miturro,

Administracién / Compras
Mantenimiento ignacio Miguel
Recepcion




8. Determinacion de las partes. Constitucion
de la Comision Negociadora

Para el desarrollo de las distintas fases de la creacion e implementacion del plan, desde
RESIDENCIA SANTA CRUZ se ha constituido la Comision Negociadora para el Plan. Dicha
Comision se responsabiliza del disefo, implantacion y seguimiento del | Plan de Igualdad
de Oportunidades para Mujeres y Hombres en la empresa. Estas personas disponen
de tiempo y disponibilidad para su adecuada participacion y dedicacion a las tareas

asignadas.

La Comision de Igualdad velara por:

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

mujeres y hombres, manteniendo el reconocimiento de la diferencia.

La igualdad de oportunidades, entendida como la idéntica opcion a las mismas oportunidades y

recursos profesionales por parte de ambos géneros.

La no discriminacion, directa o indirecta, de la plantilla en funcién de su género, asi con la eliminacion
de las barreras, visibles 0 no, que supongan diferencias entre mujeres y hombres o por cualquier otra

razén de indole personal.

La erradicacion en el ambito laboral de cualquier indicio de acoso sexual o de acoso por razén de

sexo, asi como de cualquier otra modalidad de acoso moral.

La promocién y difusién dentro de la empresa de los valores y practicas en que se basa la igualdad,
asi como la promocién de la representacion equilibrada de ambos sexos en todos los érganos y

cargos de responsabilidad de la empresa.

El seguimiento y la actualizacién del | Plan de Igualdad, elaborando propuestas de acciones de

futuro.

En esta Comisién se ha delegado la necesaria autoridad de decision con relacién a la igualdad,
que permita avanzar en la implementaciéon a un buen ritmo de intervencion. Los miembros de la
Comisidn participan de aquellas actividades propias de ésta y actuan como portavoces del resto de

la plantilla.

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

conjunto de la plantilla, a la vez que se responsabilizaran de dar respuesta a las cuestiones que se



puedan plantear por parte del resto del personal, con el fin de conseguir los objetivos de

transparencia, promocion y participacion de las actividades impulsadas en este marco.

Las personas que forman parte de la Comision Negociadora son:

Departamento ylo

Nombre y apellidos  Representatividad Geénero
i P ! sindicato
Ana Rosa Segura Viturro Empresa Direccion Mujer
Alberto Lopez Garijo Empresa Trabajador Social Hombre

Esperanza Aritio Solana Comité de empresa Auxiliar de geriatria CCOO  Mujer

Maria Luisa Pérez

Comité de empresa Auxiliar de geriatria CCOO  Mujer
Palacios

La Comision Negociadora tendra competencias en:

Negociacion y elaboraciéon del diagnéstico, asi como sobre la negociacion de las medidas que

integraran el plan de igualdad.
Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

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

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

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

igualdad implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacién, o se
acuerden por la propia comision, incluida la remisién del plan de igualdad que fuere aprobado ante la

autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

Ademas, correspondera a la Comisién Negociadora el impulso de las primeras acciones de
informacién y sensibilizacién a la plantilla. La Comisién Negociadora del plan estd dotada de un

reglamento de funcionamiento interno.

En la parte final del Plan de Igualdad se desarrolla el Reglamento de Funcionamiento con el

procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias.






9. Ambito personal, territorial y temporal

El Plan se dirige a la totalidad de la plantilla de la Residencia Santa Cruz es su ambito personal.

La vigencia del Plan es 2026- 2030 (cuatro afios). Las fechas exactas de vigencia son 18/3/2026
al 17/3/2030. Establecido en cuatro afios como maximo conforme a lo dispuesto en el articulo 9.1
del RD 901/2020 en su ambito temporal.

La Residencia se encuentra ubicada en Logrofo por lo que su ambito territorial es de la provincia

de La Rioja.



DIAGNOSTICO



10. Diagnoéstico de la situacion actual de la
empresa

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

discriminacioén por razén de sexo.

10.1. Objetivo y finalidad

De manera general, el diagnostico tiene como objetivo identificar la situacion en la que se

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

e |dentificar en qué medida la igualdad entre mujeres y hombres es un principio
transversal en el sistema de gestién corporativo.

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

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

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

e Formular recomendaciones de accion orientadas a corregir las desigualdades o

necesidades detectadas.




10.2. Personas y 6rganos intervinientes

Las personas intervinientes en la realizacion del | Plan de Igualdad de Oportunidades entre

Mujeres y Hombres son las siguientes:

o Comision Negociadora: responsable de la realizacién y aprobacion del Diagndstico,
asi como de identificar las medidas prioritarias (Acciones de Mejora).

o Direccién de la empresa y Recursos Humanos: la implicacion de la direccion de la
empresa, asi como las personas responsables de la gestion de personas, es
fundamental en la obtencion de informacion fidedigna para la realizacion del
diagndstico.

o Equipo Consultor especializado en Igualdad: el presente Plan esta asesorado por
Grup Pitagora, empresa consultora de recursos humanos e igualdad dotada de un
equipo técnico con quince afios de experiencia en este ambito. Se ha dispuesto la
composicion de un equipo multidisciplinar (consultores o consultoras de igualdad, y de
RR. HH y asesoria juridica) con formacion y experiencia especifica en igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito del empleo y las
condiciones de trabajo.

e La plantilla: Las personas trabajadoras pueden participar en la cumplimentacion de

cuestionarios sobre la tematica.

10.3. Desarrollo de actuaciones para la elaboracion del
informe de diagnédstico.

Disefiar un diagnostico exhaustivo aporta una base soélida para construir un diagnoéstico fiable y

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

Fase 1: Planificacion.

En esta fase se procede a la designacion del personal que proporcionara la documentacion y se

informa a la plantilla del comienzo de la fase de Diagnéstico, ya que podra participar de manera



activa: la recopilacion de informacion ha sido gestionada por el departamento de recursos

humanos y el departamento de administracion.



Fase 2: Recopilacion de informacion.

Se ha recogido toda la informacion y documentacién disponible a través de herramientas

especializadas con las siguientes caracteristicas:

e Se presenta desagregada por sexos.

e Abarca el drea cuantitativa, cualitativa y de percepcion de la plantilla y del departamento

de Recursos Humanos.

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

ha recibido informacién verbal a través de reuniones y contactos telefénicos.

Fase 3: Andlisis de la informacion.

Se ha analizado toda la informacion, sefalando los puntos fuertes, e identificando las areas o

sectores donde se producen desigualdades, las causas, y las medidas para solventarlas.

Fase 4: Informe del diagnéstico.

Se ha elaborado un informe diagndstico que resume el analisis llevado a cabo y las principales

conclusiones y propuestas.




10.4. Datos analizados

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

regula igualmente los Planes de Igualdad.

Todos los datos relativos a cada materia objeto del diagnéstico estdn desagregados por sexo,

constando de las siguientes areas:

o Proceso de seleccién y contratacion.

o Clasificacion profesional.

o Formacion.

o Promocioén profesional.

o Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
o Infrarrepresentacion femenina.

o Retribuciones.

o Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

o Comunicacién y uso del lenguaje.

o Riesgos laborales y salud.

o Mujeres en situacion o riesgos de exclusion social.

o Movilidad.

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

todos los niveles jerarquicos de la empresa.



10.5. Fecha de inicio y fin de recogida de informacién

Fecha de Inicio Fecha fin
Mayo 2024 Diciembre 2024

10.6. Vigencia del Plan.

2026- 2030 (cuatro afios). Vigencia del Plan exacta es 18/3/2026 al 17/3/2030 Tal como e
especifica el RD 901/2020.




10.7 Analisis de los datos cuantitativos y cualitativos

10.7.1. Plantilla de RESIDENCIA SANTA CRUZ desagregada por
sexo.

Mujeres % Hombres % Total

L 88,00 6 12,00 50

Plantilla disgregada por sexos

50 44
40
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20
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0 T
Mujeres Hombres

Plantilla disgregada por sexos

Mujeres | Hombres

La plantilla de Residencia Santa Cruz esta representada por un 88% de mujeres (44 mujeres) y un
12% de hombres (6 hombres). Por lo que nos encontramos con una plantilla feminizada. Cabe

especificar que existe una tendencia a la feminizacion de las plantillas en el sector.



10.7.2. Plantilla por centros de trabajo.

Existe un solo centro de trabajo ubicado en Logrofo.

10.7.3. Composicion disgregada por sexo de la Representacion
Legal de las personas trabajadoras.

Las personas que componen la Representacion legal de las personas trabajadoras son las

siguientes:

- Esperanza Aritio Solana (CCOOQ)
- M? Luisa Perez Palacios (CCOO)

- Geisa Cortéz Rejas (CCOOQO)

Las personas que componen la representacion legal de las personas trabajadoras son 3 mujeres,

100% de representacion femenina.



10.7.4. Caracteristicas de la plantilla

En este epigrafe se hace referencia a las condiciones laborales del personal como por ejemplo el

tipo de contrato, tipo de jornada del personal, asignacion de horarios, edad, antigiiedad, etc. desde

una perspectiva de género.

10.7.4.1. Plantilla total disgregada por edad

Edad Mujeres
Mas de 50 23
41-50 12
31-40 5
20-30 4
Total 44
Edad Mujeres
Mas de 50 23
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31-40 5
20-30 4
Total £
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En referencia a la edad del personal, la franja de edad con mayor nimero de personas en la
plantilla de la Residencia Santa Cruz se sitia en “mas de 50” afos. En esta franja de edad se
encuentran 24 personas, es decir el 48% del total de la plantilla. En cambio, la franja menos
representada es la de “20-30” afios, compuesta solo por 6 personas, representando el 12% de la

plantilla.

En el analisis por género se observa cémo la franja de edad con mayor representatividad de
mujeres, es la de “méas de 50” afos, con un total de 23 mujeres que representa un 52,27% del total
de mujeres, le sigue la franja de “41-50” afios con 12 mujeres (27,27%), asi como la franja de “31-
40” afios con 5 mujeres (11,36%) y en la franja de edad de “20-30 “afios hay 4 mujeres, es decir el

9,09% del total de las mujeres.

Asimismo, los hombres estan representados en las siguientes franjas de edad: de “Mas de 50" y
de “41-50” afios hay un hombre en cada franja de edad, que representa el 16,67% del total de



hombres. En las franjas de “31 a 40” y la de “20 a 30”, hay 2 hombres en cada franja de edad, que

representan el 33,33% del total de hombres cada una de las franjas.

10.7.4.2. Plantilla total disgregada por antigiiedad

Antigledad Mujeres % Hombres % Total
0-10 anos 34 85.00 6 15,00 40
11-20 anos 9 100,00 0 0,00 9
21-30 afios 4 100,00 0 0,00 4

Mas de 30 afios 1 100,00 0 0,00 1
Total 48 88,89 6 1,11 54

Antiguedad Mujeres % Hombres % Total
0-10 afios 34 70,83 6 100,00 40
11-20 anos 9 18,75 0 0,00 9
21-30 afos 4 8.33 0 0,00 4

Mas de 30 afios 1 208 0 0,00 1
Total 48 100 6 100 54
Antiguedad
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En la organizacién, la mayor parte de la plantilla tiene una antigiedad de entre 0 y 10 afios,
concretamente 40 personas que representan el 74,07% del total de la plantilla; 34 mujeres (85%) y
6 hombres (15,00%).

El personal que tiene una antigledad de entre 11 y 20 afios son un total de 9 personas, todas
mujeres (100%) y ningln hombre.

Hay 4 personas con una antigiiedad de 21-30 afios, es decir, el 7,41% del total de la plantilla. De
estas personas, todas son mujeres (100%).

El personal que lleva mas de 30 afios es 1 persona que representa el 1,85% del total de la plantilla
y es también mujer (100%).

Desde una perspectiva de género, la mayoria de las mujeres tienen una antigiedad de 0 a 10
anos, el 70,83% del colectivo femenino. Siguiendo el mismo orden de menos a mas antigliedad, el
18,75% de mujeres del total de mujeres tienen una antigliedad de 11 a 20 afios. El 8,33% tiene

una antigiiedad de 21 a 30 afios, y finalmente el 2,08% tiene una antigiedad de mas de 30 afios.



10.7.4.3. Plantilla total disgregada por tipologia de contrato

Tipo de contrato Mujeres % Hombres %  Total
Indefinido tiempo completo 3 70,45 5 8333 36
Indefinido tiempo parcial 4 9,09 1 | 1667 5
Temporal iempo completo 6 1364 0 0,00 6
Temporal tiempo parcial 3 6,862 0 | 0,00 3
Total 44 100 6 100 50
Tipo de contrato Mujeres % Hombres %  Total
Indefinido tiempo completo 31 86,11 5 1389 36
Indefinido tiempo parcial - 80,00 1 2000 5
Temporal iempo completo 6 100,00 0 0,00 6
Temporal tiempo parcial 3 100,00 0 0,00 3
Total 44 88,00 6 1200 50
Tipo de contrato
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La entidad dispone de diferentes tipologias de contratacion: contratacion indefinida a tiempo
completo y parcial y contratacion temporal a tiempo completo y parcial. La mayoria del personal
tiene un tipo de contrato indefinido a tiempo completo, 31 mujeres (86,11%%) y 5 hombres
(13,89%).

La contratacion indefinida y a tiempo parcial corresponde al 14% total de la plantilla, representada

por 5 personas, 4 mujeres (80%) y 1 hombre (20%).

La contratacion temporal es femenina. El contrato temporal a tiempo completo esta representado
por 6 mujeres (100%) y el contrato temporal a tiempo parcial corresponden a 3 mujeres (100%) y

ningun hombre.



En el analisis vertical se observa en los tipos de contratacion que practica la empresa, que las
mujeres tienen un 70,45% de contratos indefinidos a tiempo completo, mientras que este
porcentaje en hombres corresponde a un 83,33%. Cabe anotar que la contratacion indefinida a

tiempo completo da mas seguridad y sentido de pertenencia al personal.

También se puede observar que las mujeres tienen un 13,64% de contratos indefinidos a tiempo

parcial; y los hombres un 16,67%.

Respecto a los contratos temporales a tiempo completo, las mujeres cuentan con un porcentaje del
13,64% del total de mujeres, en esta tipologia de contratacion; mientras que no hay hombres en

este segmento.

Por dltimo, se puede observar que las mujeres tienen un 6,82% de contratos temporales a tiempo

parcial del total de mujeres, y que tampoco hay ningin hombre que corresponda a esta franja

10.7.4.4. Distribucion de la plantilla por turnos y horarios

En este ambito de la igualdad se muestran los datos por jornadas de trabajo, incluidas las horas

extraordinarias y complementarias y el régimen de trabajo por turnos.

NGmero de horas Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 1 227 0 0,00 1
De 20 a 35 horas B 9,09 1 16,67 5
De 36 a 39 horas 8 18,18 0 0,00 8
40 horas 31 70,45 5 83,33 36
Total EE) 100 6 100 50

Numero de horas Mujeres % Hombres Y% Total
Menos de 20 horas 1 100.00 0 0.00 1
De 20 a 35 horas B 80,00 1 20,00 5
De 36 a 39 horas 8 100,00 0 0,00 8
40 horas N 86,11 5 1389 36

Total 44 88,00 6 12,00 50
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En referencia a las horas semanales trabajadas en la organizacion, la mayoria de la plantilla
trabaja 40 horas semanales, en total el 72% del personal. En la franja de menos de 36 a 39 horas
trabajadas se encuentra el 16% de la plantilla, seguido por la dedicacién de 20 a 35 horas con un

10% del personal y, finalmente, la seleccién de menos de 20 horas, con un 2% del personal.

En el andlisis disgregado por sexo se aprecia que hay una representatividad bastante igualitaria,
teniendo en cuenta las particularidades de la plantilla y el sector, ya que la mayoria de las mujeres
y los hombres tiene una dedicacion de 40 horas semanales, con el 86,11% de las mujeres vy el
13,89% de los hombres.

En el segmento de 36 a 39 horas no existe una representacién masculina, en cambio la femenina

corresponde al 18,18% del total de mujeres.

En la dedicacion de 20 a 35 horas, se puede observar que hay una dedicacién de los hombres del

16,67% del total de hombres y un 9,09% de todas las mujeres de la Residencia.

Por ultimo, en la franja de menos de 20 horas, tampoco existe la representacién masculina y la

unica mujer que forma parte de esta franja representa el 2,27% del total de mujeres de la plantilla.

10.7.4.5. Bajas o ceses en el ultimo ano

Tipo de baja definitiva Mujeres %  Hombres % Total
Jubilacion 2 3.17 0 0,00 2
Despido 2 317 0 0,00 2
Finalizacion de contrato 45 76,19 0 000 48
Abandono voluntario 9 14,29 1 100,00 10
Abandono por personas a cargo 2 317 0 0.00 2

Total 63 100 1 100 64



Causas de las bajas definitivas

Las bajas o ceses del ultimo afio analizado corresponden a un total de 64 personas, 63 mujeres
(98,43%) y 1 hombre (1,57%). En referencia al motivo de las bajas, han sido principalmente por
finalizacion de contrato, pero también por abandono voluntario, abandono por personas a cargo,

despido y jubilacion.

Analizando mas en detalle las causas de las bajas definitivas que se han dado en el ultimo afio, en
perspectiva de género, se observa que en la organizacion la unica baja masculina del ultimo afo
corresponde a “abandono voluntario”. En cambio, las que corresponden al sexo femenino, estan
justificadas a la “finalizacion del contrato”, donde se encuentran el 76,19% del total de mujeres que
estan de baja, seguidas por el grupo de “abandono voluntario” donde se encuentran el 14,29% del
total de mujeres. Por ultimo, el restante de mujeres se divide a partes iguales en los grupos de
“Jubilacion”, "Despido” y "Abandono por personas a cargo” donde se encuentran un 3,17% del

total de las mujeres dadas de baja en cada una de las tipologias de baja definitiva (2 mujeres).



10.7.5. Auditoria Salarial

La participacién en igualdad de las mujeres en el trabajo se ha convertido en una pieza clave para
la practica efectiva de este principio consagrado en nuestro texto constitucional y base de los
pilares de la justicia social en el ambito laboral en cualquier sociedad democratica avanzada. Sin
embargo, la desigualdad y la discriminacion por razén de sexo el ambito laboral se encuentra
presente en todos los paises europeos y con independencia del nivel econdémico, de la

especializacién del trabajo desarrollado, de la legislacion antidiscriminatoria o de la cultura del pais.

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

mujeres reciben un salario medio inferior al de los hombres.

La diferencia salarial de género se calcula a través de lo que se conoce como brecha salarial, un
indicador que informa acerca de las diferencias entre el salario de un hombre y una mujer en

el mercado laboral, habitualmente expresadas como un porcentaje sobre el salario de los hombres.

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

un hombre de media.

La brecha salarial no ajustada en Espafa en 2018 ascendié hasta casi un 14% segun Eurostat, lo
que nos sitla por debajo de la media de la UE y de algunos paises como Alemania, Reino Unido o

Francia.

Con esto, segun sefialan fuentes europeas, contribuyen a estas brechas salariales entre hombres y

mujeres diversos aspectos, como:

Las diferencias en las profesiones y actividades que tienden a estar dominadas por la
presencia de hombres o mujeres.

Las diferencias en el grado en el que hombres y mujeres trabajan a tiempo parcial.

Las excedencias o los
permisos paternales o de
maternidad.

La educacion, la formacién o
la  sensibilizacion 'y la
transparencia, asi como la

discriminacion directa.




La brecha salarial entre hombres y mujeres refleja desigualdades, en especial la parte de las
responsabilidades familiares que recae sobre las mujeres y las dificultades que ello conlleva a la

hora de conciliar el trabajo con la vida privada.

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

de promocion y sus pensiones.

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

tercera edad

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

empresas de disponer de un registro con los valores medios de los salarios.

Las empresas de 50 o mas de 50 personas trabajadoras en plantilla tienen que calcular la brecha
salarial total que, si supera el 25% de diferencia entre géneros, se debera justificar el motivo. Si
existe desviacion por diferentes factores como la antigiiedad, dietas, horas de jornada, etc. Se

debe justificar.

Como se calcula la brecha salarial

La brecha salarial de género es el porcentaje resultante de dividir dos cantidades: la diferencia
entre el salario de los hombres y las mujeres, dividida entre el salario de los hombres. La férmula

es la siguiente:

Diferencia Salarial

(bucidn hombres - (bucidn muj



Retribucién hombres

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

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

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

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

otro, la empresa tendra que justificar esa diferencia.

La retribucién normalizada es aquella que la persona obtendria si cumpliera todas las siguientes

condiciones durante todo el periodo de referencia:

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

No ha reducido su jornada laboral.

Toda la informacién de la Auditoria retributiva con las tablas y andlisis estan en un

documento aparte.

10.7.6. Clasificacion profesional

Este ambito de la igualdad hace referencia al conjunto de grupos, categorias y niveles
profesionales que existen en la empresa, organizados conforme al conjunto de cometidos
asignados a cada puesto, equipo de trabajo o areas de actividad segun el Ill Convenio de

Residencias privadas de personas mayores y centros de dias 2018-2020.



Mostramos a continuacién los datos referentes a las categorias profesionales/puestos o grupos

profesionales desagregados por sexos.

10.7.5.1. Distribucion de la plantilla por grupos profesionales.

Categoria profesional Mujeres %  Hombres %  Total
ATS-DUE ENFERMERIA 1 227 0 000 1
AUXILIAR ENFERMERIA 2 455 0 000 2

DIRECTOR 1 227 0 000 1
EDUCACION SOCIAL 0 0,00 0 000 0
FISIOTERAPIA 1 227 0 000 1
GEROCUTOR 28 6364 1 1667 29
LIMPIEZA 9 20,45 0 000 9
MEDICINA 0 0,00 1 1667 1
MENTENIMIENTO 0 0,00 1 1667 1
PSICOLOGO 1 227 0 000 1
RECEPCIONISTA 1 227 0 000 1
RHS ENFERMERIA 0 000 1 1667 1
TERAPIA OCUPACIONAL 0 0,00 1 1667 1
TRABAJO SOCIAL 0 000 1 | 1667 1
Total 44 100 3 100 50



Categoria profesional Mujeres % Hombres %  Total
ATS-DUE ENFERMERIA 1 100,00 0 0,00 1
AUXILIAR ENFERMERIA 2 100,00 0 0,00 2

DIRECTOR | 1 100,00 0 0,00 1
EDUCACION SOCIAL 0 0,00 0 0,00 0
FISIOTERAPIA | 1 100,00 0 0,00 1
GEROCUTOR 28 96,55 1 345 29
LIMPIEZA - 9 100,00 0 | 0,00 9
MEDICINA 0 0,00 1 10000 1
MENTENIMIENTO - 0 0,00 1 10000 1
PSICOLOGO 1 100.00 0 0.00 1
RECEPCIONISTA | 1 100,00 0 0,00 1
RHS ENFERMERIA 0 0,00 1 10000 1
TERAPIA OCUPACIONAL | 0 0,00 1 10000 1
TRABAJO SOCIAL 0 0,00 1 100.00 1
Total 44 88,00 6 12,00 50
Puesto de trabajo

28
1020100010 19 0101 10 100101 01

0
T ¥ T E AP F O P T
S S ES SIS
TELE O FER
&L %"0‘;900‘3 v \‘;{g?@dg‘gzﬁ Ky
\:’Q,\?% Y \{‘0 &, ° \g &ng

G & PR
v P &

Mujeres [l Hombres



En Residencia Santa Cruz, la categoria o grupo profesional con mayor niumero de personas en la
plantilla es la de gerocultor/a, donde se encuentran 29 personas, 28 mujeres (95,55%) y 1 hombre
(3,45%). Por otro lado, la categoria de “Limpieza” estd formada por 9 personas, todas ellas
mujeres (100%). La categoria de “Auxiliar de enfermeria” esta formada por 2 personas, las dos

mujeres también (100%).

Las categorias profesionales de: “ATS-DUE enfermeria”, “Director/a”, “Fisioterapia”, "Psicdlogo/a”
y “Recepcionista”, estan compuestas por 1 persona cada una, todas ellas mujeres (100% de

representacion femenina en cada uno).

Y por ultimo, en contraposicién encontramos las categorias con nula representacion femenina, las
categorias “Medicina”, “Mantenimiento”, “RHS Enfermeria”, “Terapia ocupacional” y “Trabajo
social” estan compuestas también por una persona cada uno, todos ellos hombres. Cabe destacar

que no es un dato significativo al estar cada ocupacion representada por una sola persona.

Se observa que el total de hombres de la plantilla estan repartidos en partes iguales en las
categorias “Medicina”, “Mantenimiento”, “RHS Enfermeria”, “Terapia ocupacional”, “Trabajo
social” y “Gerocultor/a”, (citadas con anterioridad) representando cada grupo el 16,67% del total de
hombres de la plantilla. Resulta revelador que sélo haya un hombre en la categoria profesional de

gerocultor/a, ya que se perpetua que sigue siendo una ocupacion tradicionalmente feminizada.

Por otra parte, el grueso de las mujeres se categoriza en el grupo “Gerocultor/a” representando el
63,64% del total de las mujeres. Otro grupo que abarca a bastantes mujeres de la empresa es el
de “Limpieza”, totalmente feminizado, donde las integrantes representan un 20,45% del total de las
mujeres de la empresa. Las 2 mujeres del grupo “Auxiliar de enfermeria” representan el 4,55% del
total. Y, por ultimo, las mujeres que componen los grupos "ATS-DUE Enfermeria” (1), “Director/a”
(1), “Fisioterapia” (1), “"Psicologo/a” (1), y "Recepcionista” (1) representan cada una el 2,27% de la

totalidad de mujeres de la plantilla.



10.7.7. Proceso de seleccién y contratacion del personal

Para RESIDENCIA SANTA CRUZ, su personal es su activo mas valioso. La empresa busca atraer
talento y que las personas profesionales elijan la compafiia respondiendo a sus expectativas
laborales y personales y ofreciendo un entorno en donde puedan crecer y desarrollar todo su

potencial.

La empresa garantiza en los procesos de seleccion la no discriminacion por cuestiones del sexo
como muestran los datos recogidos y analizados. Cuando se realiza el proceso de seleccion se
admiten todos los perfiles presentados mediante CV por lo que en ningln momento se discrimina por

razon sexo.

No existe ningun tipo de limitacion u obstaculo desde una perspectiva de género para acceder a la
empresa y se constata la ausencia de impedimentos por razén de género para mujeres y hombres
para ello la organizaciéon dispone de un procedimiento formalizado para realizar procesos de

seleccién de personal.

RESIDENCIA SANTA CRUZ dispone de un area de Gestion de las personas compuesto por la
Direccién y una persona RHS con el apoyo de la gestoria contratada, que, entre otros muchos
aspectos, vela en los procesos de seleccion y acceso de nuevo personal por la igualdad de trato
evitando posibles casos de segregacion horizontal y vertical y estableciendo las mismas condiciones

contractuales para hombres y mujeres.

Quien toma la decision de empezar un proceso de seleccidon de personal es la Direccion de la
organizacién y los factores que determinan que la Residencia inicie un proceso de seleccion y

contratacion son:

= Vacantes.
=  Sustituciones.

= Jubilaciones.

En el procedimiento de seleccién y
contrataciéon  quien  solicita la
incorporacién de nuevo personal o la
creacion de un nuevo puesto es la

Direccion de la organizacién en




funcion de los estandares que disefian el lugar de trabajo.

Lo que mas se valora en los procedimientos de seleccion y contratacion es que el personal posea

la formacion necesaria para ocupar un puesto.
En el proceso de seleccién y contratacion se utilizan habitualmente como fuente de reclutamiento:

= ETT

= Intranet

= Familiares y conocidos.

= Colegios profesionales

= Archivo solicitudes espontaneas

= Centros de formacion

La metodologia utilizada durante el proceso de seleccion y de promocién se basa en la evaluacion
del curriculum vitae personal de cada persona, asi como una entrevista personal con el objetivo de
profundizar en la informacién proporcionada mediante el curriculum previo y comprobar si la

actitud, motivacion, habilidades o experiencia coincide con lo que la organizacion espera.

En referencia a la entrevista de personas, en el desarrollo de esta, se da informacién del centro de
trabajo, caracteristicas del puesto de trabajo a ocupar, se da informacion sobre el perfil de las
personas usuarias, también la distribucion y organizaciéon de todo el trabajo a desarrollar “ACP”,
siguiendo la normativa interna como centro de libres sujeciones. Ademas, se muestran las
necesidades del puesto a cubrir y el cuadrante de trabajo, asi como el salario a percibir en el perfil
profesional identificado. Se da un espacio para que la persona explique su CV y toda su

experiencia para poder valorar su idoneidad en el puesto de trabajo a ocupar.

Incorporaciones de los ultimos aios.

Incorporaciones Mujeres % Hombres % Total
Ao 2021 1 100,00 0 0,00 1
Afo 2022 B} 57,14 3 4286 7
Afio 2023 1" 100,00 0 0,00 1"

Total 16 8421 3 15,79 19
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Cuando se analizan las incorporaciones de los ultimos tres afios, se observa que se han
incorporado un total de 19 personas en la organizacion, 16 mujeres (84,21%) y 3 hombres
(15,79%). En el afio 2021 se incorporé 1 persona, una mujer (100% de representatividad). En el
afo 2022 se incorporaron 7 personas, 4 mujeres (57,14%) y 3 hombres (42,86%). Y en el ultimo

afo 2023 se incorporaron 11 personas, todas mujeres (100%).

Tipo de contrato en las incorporaciones del tltimo afio.

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a tiempo completo 1" 100,00 0 000 1
Total 1 100 0 100 N

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total

Temporal a tiempo completo 1 100,00 0 000 1

Total 1 100,00 0 000 n




Cuando se observa el tipo de contrato de las nuevas incorporaciones del Ultimo afo en la

organizacion, tal como se ha comentado hay un total de 11 incorporaciones en el ultimo afo, todas

ellas mujeres (100%). Todas las incorporaciones del ultimo afio se han llevado a cabo bajo un

contrato “Temporal a tiempo completo”.

Incorporaciones del ultimo afio: Puestos.

Denominacion del puesto Mujeres %
AUXILIAR GERIATRIA 7 100,00
LIMPIADORA - 100,00
Total 1 100,00

Denominacion del puesto Mujeres %
AUXILIAR GERIATRIA 7 63,64
LIMPIADORA 4 36,36

Total 1 100

Hombres

0

0

0

Hombres

%

0,00

0,00

0,00

%

0,00

0,00

100

Analizando las contrataciones del ultimo afio en cuanto a puestos de trabajo,

Total

7

4

1"

Total

1"

observamos que, de

las 11 mujeres contratadas, 7 corresponden a la categoria de “Auxiliar de geriatria” (63,64% del

total de mujeres). Mientras que en la categoria de “Limpiadora” corresponden 4 mujeres (36,36%

de la totalidad de mujeres).



10.7.8. Formacion del personal

La formacion del personal en RESIDENCIA SANTA CRUZ se considera una herramienta
fundamental para el adecuado ajuste al puesto y el desarrollo profesional y personal de los

trabajadores y las trabajadoras.

Es por este motivo que la igualdad de oportunidades en el ambito de la formaciéon se garantiza
desde la compania a través de su Plan de Formacién. Las actuaciones formativas se determinan
en funcién de las necesidades detectadas en cada &rea y/o puesto de trabajo y no en funcién del

geénero o cualquier otro aspecto discriminador.

Hombres y mujeres acceden por igual y tienen las mismas oportunidades de desarrollo dentro del
ambito de la formacion. Se planifica y realiza la formacidn necesaria para elevar el nivel profesional
de la plantilla, cuando es necesario para el desarrollo de las funciones propias de cada puesto y de

forma permanente.

La organizacion dispone de una planificacion anual de la formacion del personal. Se detectan las
necesidades formativas por los propios/as empleados/as que solicitan la formacién. También se
detecta en los resultado o inventarios de problemas que puedan existir en la organizacion, asi

como se decide la formacion en funcion de las necesidades de la empresa.

Participa en la decisidon de las sesiones formativas idoneas para el personal la Direcciéon y el

personal técnico.

Se realiza difusion de la planificacién formativa anual a través de correo electrénico, tablén de

anuncios y la intranet de la organizacion.

Los criterios para acceder a las sesiones formativas son por las necesidades de cada

departamento y por ser decisiones individuales del personal e interés en la formacién planificada.

El lugar de imparticion de la formacion habitualmente es la propia empresa y no se detecta ningun
problema a la hora de acceder a la formacién tanto por parte de mujeres como hombres de la

organizacion.



Se presenta el Plan anual formativo perteneciente al afio 2024, se observa que existen diferentes

tipologias de formacion en el afio analizado:

Formacién Fecha Centro Formativo Dirigido Financiado Coste a pagar
Nombre del curso a realitzar Formacion Especificar a quien va Fundae
Periodo en | Nombre del centro que impartg dirigido Si/No fparcial
que se la formacién/Técnico/a
realitzard
Higiene postural en trabajadores Primer Pildora formativa A toda la plantilla No 0,00€
trimestre técnica Fisioterapia
residencia
Trabajo en equipo Segundo Pildora formativa A toda la plantilla No 0,00€
trimestre técnico T.O.
£ id —ia
Repaso general a técnicas de adm. de | Tercer Pildora formativa Equipo auxiliares NO 0,00€
enemas, cuidados de sonda y trimestre técnicos enfermeria enfermeria/gerontologas
absorbentes. residencia
Valores Cuarto Pildora formativa Atoda la plantilla No 0,00€
trimestre psicéloga residencia
FORMACION Y PRACTICAS DE Pendiente Bomberos Logrofio | 25 trabajadores No 300,00€
EXTINCION DE INCENDIOS coneretar
Trastornos de conducta Pendiente Fundacién Lares A toda la plantilla Si 0,00€
concretar
PLANES DE AUTOPROTECCION Pendiente Gobierno de La Rioja | 3 trabajadores Gratuito 0,00€
concretar
PREVENCION Y SENSIBILIZACION | Pendiente Quiren Prevencién 25 trabajadores Parcial 506,57€
EN MATERIA DE VIOLENCIA Y concretar
ACOSO LABORAL

Logroiio a 18 de enero de 2024

Se observa que la organizacion ha realizado formacién sobre temas de prevencion y
sensibilizacién en materia de violencia y acoso laboral. Como acciones de mejora en este Plan de
Igualdad se proponen acciones de formacion sobre Igualdad de oportunidades de mujeres y

hombres para seguir sensibilizando e informando al personal sobre estas tematicas.

La formacion se realiza fuera del horario habitual. Las horas se compensan luego en libranza. Las
personas trabajadoras del turno de mafiana la realizan de tarde, y viceversa. Siempre atendiendo a
cuestiones de conciliacién, y en esos casos se ha organizado para que alguna persona trabajadora
la realizase dentro de su horario

de trabajo habitual.

También se deja la posibilidad de
elegir horario de mafiana/tarde a
las personas trabajadoras de los
turnos de noche/fin de semana

(que en principio podrian asistir




por horario libre a ambos turnos de formacion).

10.7.9. Planes de Formacion del ultimo ano

Se presenta a continuacion los horarios, horas y quien ha impartido a cada una de las sesiones

formativa, tal como se puede observar en el siguiente cuadro.

Dia 24 de
abril de
2023 —
De 16.00
a21.00h
Dia 25 de
abril de
2023 —
De 16.00
a21.00h
Dia 26 de
abril de
2023 —
De 16.00
EL a ?1 .00 h Perqual
VENTANA 24'al 28 Dla'27 de|PRESENC .mantenlmlento:
L abril 2023 abril de IAL Miguel Angel Alonso
2023 — Crespo
De 16.00
a21.00h
CURSO PARA |Dia 28 de
LAS abril de
PERSONAS 2023 —
QUE REALIZAN |De 09.00
MANTENIMIEN |A 14.00 h
TO HIGIENICO |(DiA DE
SANITARIOS |PRACTIC
DE AS
INSTALACIONE |FUERA
S CON RIESGO DEL
DE CENTRO
LEGIONELOSIS|)
Impartido
por José .
Ramon  |27/03/202 Tr?_‘?jjamos e PREIELENC Ana Rosa Segura
Lopez 3 \derazgo S Viturro
) transformador BCN
Director

operacione




S
Fundacion

Humanitat
e
Impartido
por José
Ramon
Lopez , .
Director [13/04/202| Calidad en el PRESENC Yelsso_n, Noe_lla,
operacione 3 cuidado 5h IAL M.Paz, Pilar Najera y
S BCN Mihaela
Fundacion
Humanitat
e
Impartido
por José
Ramon
Lopez ,
Director |20/04/202| Calidad en el PRESENC| _ Luis, Alberto,
operacione 3 cuidado 5h IAL Carmen y M.Jose
S BCN Mayordomo
Fundacion
Humanitat
e
PRESENC
IAL EN
LARES 13y 14- Etica en el 6 h (3H |RESIDEN TODA LA ]
11-23 cuidadO cada dia) CIA ORGANIZACION
SANTA
CRUZ
PRESENC
IAL EN
29/11/202 Primeros RESIDEN TODA LA
LARES 3 auxilios 3h CIA | ORGANIZACION
SANTA
CRUZ
Pone'ntes PRESENC
colegio de IAL
Médicos Disfagia COLEGIO| Luis, Ana Rosa
interdiscipli|23/11/202 T ) 3h(17 A DE = i(l' André ’
nar ( 3 erapias 20H) ranklin, Andres,
N N respiratorias MEDICOS| Mari José, Carmen
eumologi
a TO DE LA
' : RIOJA

FISIO)




Denominacion curso Ao Mujeres % Hombres % Total

CURSO PARA LAS PERSONAS QUE
REALIZAN MANTENIMIENTO HIGIENICO
SANITARIOS DE INSTALACIONES CON =t L ! =

RIESGO DE LEGIONELOSIS
Trabajamos un Liderazgo transformador 2023 6 9,09 3 1364 9

Calidad en el cuidado 2023 27 4091 6 2727 33
Etica en el cuidado 2023 27 4091 6 2727 33
Primeros auxilios 2023 3 455 3 1364 6

Disfagia, Terapias respiratorias 2023 3 455 3 1364 6

Total 66 100 22 100 388

Denominacion curso Ano Mujeres % Hombres % Total

CURSO PARA LAS PERSONAS QUE
REALIZAN MANTENIMIENTO
HIGIENICO SANITARIOS DE 2023 0 0.00 1 100,00 1
INSTALACIONES CON RIESGO DE
LEGIONELOSIS

Trabajamos un Liderazgo transformador 2023 6 66,67 3 3333 9

Calidad en el cuidado 2023 27 8182 6 18.18 33
Etica en el cuidado 2023 27 8182 6 18,18 33
Primeros auxilios 2023 3 5000 3 5000 6

Disfagia, Terapias respiratorias 2023 3 5000 3 5000 ©

Total 66 7500 22 2500 388

Residencia Santa Cruz, imparti6 formacion en diferentes ambitos durante el afio 2023. Las
formaciones con un mayor numero de personas son las de “Calidad en el cuidado” y las de “Etica
en el cuidado” con 33 personas cada una, de las cuales hay 27 mujeres (81,82%) y 6 hombres
(18,18%). Le sigue la formacion de “Trabajamos un liderazgo transformador”, con 9 personas, 6
mujeres (66,67%) y 3 hombres (33,33%). También estan las formaciones de “Primeros auxilios” y
la de "Disfagia, Terapias respiratorias”, las cuales se impartieron a 6 personas, 3 mujeres (50%) y
3 hombres (50%). Por ultimo, encontramos la formacion de “Curso para las personas que realizan
mantenimientos sanitarios de instalaciones con riesgo de legionelosis”, cursado por una persona, 1
hombre (100%).



Distribucién por sexos en cuanto al tipo de acciones formativas

Tipo de formacion Mujeres % Hombres % Total
Temas técnicos 32 4848 13 5909 45
Habilidades especificamente directivas 1 1,52 0 000 1

Habilidades interpersonales (estrés,

Frirs 33 50,00 9 4091 42
comunicacion...)

Total 66 100 22 100 88
Tipo de formacion Mujeres % Hombres % Total
Temas técnicos 32 711 13 2889 45
Habilidades especificamente directivas 1 100,00 0 000 1

Habilidades interpersonales (estrés,
comunicacion...)

Total 66 7500 22 2500 88

33 7857 9 2143 42

Cuando agrupamos todas las tipologias de formacién impartida durante el dUltimo afio, se observa
que han asistido a formacion en Habilidades interpersonales (estrés, comunicacion...) en mayor
representacion, en comparacioén con otras tematicas, con un total de 42 personas, 33 mujeres
(78,57%) y 9 hombres (21,43%). Tenemos otra tematica, la de habilidades especificamente
directivas que, por su naturaleza especializada, implica un grado menor de asistencia, con tan solo

1 persona, y es una mujer (100%).



10.7.10. Promocioén

En RESIDENCIA SANTA CRUZ se garantiza la igualdad de oportunidades en los procesos de
promocién interna de la compania, no existiendo ninguna barrera u obstaculo por cuestiones de

geénero.

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

realiza en funcion del mérito profesional.

El procedimiento para una promocién empieza comunicando al personal la existencia de una
vacante. Los criterios utilizados por la organizacién para promocionar son la capacitacion y la
antigledad del personal. En el proceso de evaluacion se tiene en cuenta como prioridad la
antigledad de la persona. La decision final de promocionar a una persona en caso de que se
realice es la Direccion de la organizacion.

A continuacion, se presenta un ejemplo de circular informando de una vacante anunciada para la

promocién interna:



CIRCULAR

Se informa a todos los trabajadores de que la vacante anunciada para

promocion interna relacionada con el puesto:
e (Categoria: Gerocultor/Aux. de enfermeria

e Horario: tarde. De 15:00 a 21:45 h. Jornada: 100%

ha sido adjudicada a M.Paz bartolomé por ser la Unica solicitante a la

vacante.

El traslado de M. Paz Bartolomé a dicha vacante se hard efectivo el

proximo ¢?.

Logrofio a 21 de enero de 2020

Promociones realizadas en los tres ultimos afios:

Mujeres % Hombres

1" 100,00 0

Promociones del Gltimo ano

1

12
8
4
0
0
Mujeres Hombres

% Total

Promociones del altimo ano

Mujeres I Hombres

En el ejercicio analizado hay 11 promociones en la organizacion, todas las promociones han sido

del colectivo femenino, por lo tanto 100% de promociones femeninas.



Puesto de trabajo
GEROCUTOR
LIMPIEZA
RECEPCIONISTA

Total

Puesto de trabajo
GEROCUTOR
LIMPIEZA
RECEPCIONISTA

Total

Ano
2023
2023

2023

2023
2023

2023

Mujeres

1

Mujeres

1

%

72,73

9.09

18,18

100

100,00

100,00
100,00

100,00

Hombres

Hombres

%

0,00

0.00

0,00

100

0.00

0,00

0.00

Total
8
1
2

1

Total

1

Analizando las promociones segun el tipo de puesto de trabajo, podemos ver como la categoria

que mas promociona es la de "Gerocultor’ con un total de 8 personas. Todas ellas mujeres 100%,

que representan el 72,73% del total de mujeres promocionadas el ultimo afo. La siguiente

categoria es la de “Recepcionista” con 2 promociones, todas mujeres (100%) que significan el

18,18% del total de mujeres promocionadas. Por ultimo, tenemos la categoria de “Limpieza” con 1

persona promocionada, que representa el 9,09% del total de mujeres promocionadas.

10.7.11. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

En referencia a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, se informa al personal a través

de la RLT.

En este ambito se recogen las
medidas destinadas a promover la
igualdad de oportunidades entre los
trabajadores y trabajadoras a través

de la introducciéon de acciones que




mejoren, dentro de las posibilidades organizativas y econémicas de la compafiia, el régimen legal y
convencional en materia de conciliacién de la vida familiar y laboral y la corresponsabilidad,
ademas de garantizar el libre acceso de los trabajadores y trabajadoras a dichas medidas en

condiciones de igualdad y no discriminacion por razén de sexo.

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

la Mujeres y para la Igualdad de Oportunidades).

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

colectivo femenino.

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es una inquietud en RESIDENCIA SANTA
CRUZ. Se busca la fidelizacion de la plantilla y el maximo confort personal y familiar por lo que se
aboga por la buena gestion del tiempo dedicado a la vida personal y laboral, buscando un equilibrio
saludable para toda la plantilla. Se desea conciliar el equilibrio en las diferentes dimensiones de la

vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo personal.

La medida implantada en la empresa orientada a favorecer la conciliaciéon es en el Permiso de
maternidad se suma la lactancia acumulada y las vacaciones generadas, siendo un derecho que la
Residencia cumple para que las personas trabajadoras puedan disfrutar de manera seguida

permitiendo una mejor conciliacion.

La representacion Legal de las
Personas trabajadoras de la
Residencia informa y comunica
a las personas trabajadoras de
los permisos que tienen

disponible.




Nacimientos en el ultimo ano

Madres % Padres % Total
1 100,00 0 0,00 1
1
1
0
0
Madres Padres Madres [N Padres

En el momento del analisis, 1 persona de la plantilla de la organizacién tuvo descendencia y fue
una mujer (100%).

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

Numero de hijos/as Mujeres % Hombres % Total
Ningdn hijo/a 29 65,91 5 8333 34
1 7 15,91 0 0.00 7
2 7 15,91 1 16,67 8
3 omas 1 227 0 0,00 1

Total 44 100 6 100 50



Numero de hijos/as

29
30
25
20
15
10 5 7 7
5 0 L 1 0
D - —
Ningun hijo/a 1 2 3 o mas
Mujeres |l Hombres
Numero de hijos/as Mujeres Numero de hijos/as Hombres

2.27%

15.91%
65.91%
83.33%
Ningun hijo/a 1 Ningun hijo/a 1
BN 2 B 30 mas BN 2 B 30 mas

Cuando se analiza el numero de hijos/as que tiene el personal, se observa que un 68% que es el
porcentaje mas representativo de la plantilla, no tienen responsabilidades familiares (hijos/as), 8
personas (16% de la plantilla), 7 mujeres (87,50%) y 1 hombre (12,50%) tienen 2 hijos. Un 14,00%
de la plantilla tiene 1 hijo/a, que corresponde a 7 personas, todas mujeres (100%). Por ultimo, 1
persona de la plantilla tiene 3 o mas hijos, y es una mujer (100%) representando un 2%, del total
de la plantilla.

Se puede apreciar que los porcentajes de representatividad femenina son mas altos en las
personas que tienen hijos que en la representatividad masculina. Aunque cabe destacar que la
mayoria del personal no tiene hijos/as, segun los datos facilitados por la empresa, aunque no se
detecta ninguna barrera directa o dificultad laboral para tener descendencia.



Responsabilidades familiares: cuidado de personas dependientes

Mujeres % Hombres % Total

1 100,00 0 0,00 1

Personas dependieﬂtes
Personas dependientes
1

Mujeres Hombres Mujeres I Hombres

En Residencia Santa Cruz, 1 persona de la plantilla tiene responsabilidades familiares de cuidado
de personas dependientes, es una mujer, por lo que nos encontramos con una representatividad

100% femenina.

Excedencias voluntarias. Bajas temporales, excedencias y permisos.



Tipo de baja temporal Mujeres % Hombres % Total

Incapacidad temporal 30 7692 0 0,00 30
Accidente de trabajo 6 1538 0 000 6
Nacimiento de hijo ofe hija 1 2,56 0 000 1
Matoﬁo:ﬂﬂ:ﬂdmu e oD o 000 0
Adopcién o acogida 0 000 0 000 0
Riesgo durante el embarazo 0 0,00 0 000 O
Reduccion de jornada lactancia 0 0,00 0 000 0
Reduccion de jornada por cuidado de hijo/a 0 0,00 0 000 O
Reduccién jomada por cuidado de famiiares y de _0.00 . -0.00 o
ofras personas a su cargo
Reduccion jornada por otros motivos 0 0,00 0 000 0
Excedencia por cuidado de hijo/a 0 000 0 000 0
Excedencia por cuidado de familiares 0 0,00 0 000 0
Emedenciahwion:;p:widadode hijo/a 0 0 000 0 000 0
Excedencia voluntaria 2 513 0 000 2
Permiso por enfermedad grave, fallecimiento... 0 0,00 0 Jﬁ T

Total 39 100 0 100 39




Tipo de baja temporal Mujeres % Hombres % Total

Incapacidad temporal 30 100,00 0 0,00 30
Accidente de trabajo 6 100,00 0 000 6
Nacimiento de hijo o/e hija 1 10000 O 000 1

Cesion al ofro itor del iso d
e OO progention del perwsa de 0 0,00 0 000 0

maternidad
Adopcion o acogida 0 0,00 0 000 0
Riesgo durante el embarazo 0 0.00 0 000 0
Reduccion de jornada lactancia 0 0,00 0 000 O
Reduccion de jornada por cuidado de hijo/a 0 0.00 0 000 0

Reduccion jomada por cuidado de familiares y

0 0.00 0 000 0O
de ofras personas a su cargo

Reduccion jornada por otros motivos 0 0,00 0 000 0

Excedencia por cuidado de hijo/a 0 0.00 0 000 O

Excedencia por cuidado de familiares 0 0,00 0 000 0

Excedencia fraccion::: ::: cuidado de hijo/a o 0 0.00 0 0,00 0

Excedencia voluntaria 2 100,00 0 000 2

Permiso por enfermedad grave, fallecimiento... 0 0,00 0 000 0
Total 39 100,00 0 0,00 39

En referencia a las bajas temporales de la organizacién, se han gestionado un total de 39 bajas
temporales, todas representadas por mujeres (100%). El motivo de las bajas, en mayor proporcion
es por incapacidad temporal, en este segmento se encuentran 30 mujeres, el 90,91% de la
muestra. Le sigue la baja por accidente de trabajo que, con mucha menos representatividad, esta
compuesto de 6 mujeres, que representa el 15,38% del total de mujeres con baja temporal por este

motivo. Existe una baja por maternidad.



10.7.12. Retribuciones

En referencia a la politica retributiva, en igualdad de condiciones de trabajo, la empresa retribuye al
personal segun la categoria, las funciones y responsabilidades que desarrolla, no existiendo
diferencias por cuestiones de género en este ambito. La empresa se rige por el Convenio Colectivo
de trabajo para la actividad de Residencias Privadas de Personas Mayores de la Comunidad

Auténoma de La Rioja para los afos 2018 a 2020.

Distribucidn de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extrasalariales.

Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 7.200 € 2 4,55 0 0.00 2
Entre 7201 €y 14.000 € 12 27,27 0 0.00 12
Entre 14001 €y 24 000 € 28 63,64 5 8333 33
Entre 24001 €y 30.000 € 1 227 1 16,67 2
Entre 30.001 € y 36.000 € 1 227 0 0.00 1
Total 44 100 6 100 50
Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 7.200 € 2 100.00 0 000 2
Entre 7201 €y 14.000 € 12 100,00 0 0,00 12
Entre 14001 €y 24000 € 28 8485 5 1515 33
Entre 24.001 €y 30.000 € 1 50,00 1 5000 2
Entre 30.001 €y 36.000 € 1 100,00 0 0,00 1

Total 44 88,00 6 1200 50



Bandas salariales sin compensaciones extra salariales

Mujeres [l Hombres

En Residencia Santa Cruz, encontramos que la mayoria del personal, es decir, 33 personas, se
encuentra en la banda salarial de entre 14.000€ y 24.000€, de todas estas personas, 28 son
mujeres (84,85%) y 5 son hombres (15,15%).

También se observa que hay un total de 12 personas con una banda salarial de entre 7.201€ y
14.000€, todas mujeres (100%).

En la banda salarial de entre 24.000€ y 30.000€ hay 2 personas, 1 mujer (50%) y 1 hombre (50%).

Por ultimo, encontramos que en la banda salarial menos de 7.200€ hay 2 personas, todas mujeres
(100%)

Cuando realizamos el analisis en perspectiva de género, se observa que no existen grandes
diferencias en el tramo retributivo de mujeres y hombres. Teniendo en cuenta que estamos en

frente de una plantilla feminizada.



10.7.13. Infrarrepresentacion femenina

Un aspecto esencial del analisis de los datos es la deteccion de situaciones de segregacioén vertical u

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

La segregacion horizontal hace visible la distribucion que produce que las mujeres se concentren en
determinados puestos de trabajo o departamentos, y la segregacion vertical, con el conocido “techo de
cristal”, hace referencia a la dificultad de ascenso a puestos de responsabilidad por parte de las

mujeres.

Existen mujeres en las diferentes ocupaciones dentro de la organizacion, la mayoria de las mujeres se

encuentran en las ocupaciones de gerocultor/a y limpieza.

En el area de mantenimiento no hay ninguna mujer, ya que es una ocupacion tradicionalmente

femenina.

Existen ocupaciones sin representacion femenina como es la categoria profesional de Medicina,
Terapia Ocupacional, Trabajo Social, aunque no es un dato significativo ya que en esta ocupacion hay

una sola persona y en este caso y ejercicio es un hombre.




10.7.14. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

RESIDENCIA SANTA CRUZ dispone de un Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso
sexual y por razon de sexo desde el afio 2023, el Protocolo esté actualizado y sigue lo indicado en
el RD 901/2020, si como las nuevas normativas que afecta a la proteccion de las personas frente

cualquier tipo de acoso.

PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y/O POR
RAZON DE SEXO EN EL LUGAR DE
TRABAJO

RESIDENCIA SANTA CRUZ

Tal como consta en el Protocolo, existe una persona referente y responsable de tramitar cualquier
queja o denuncia en materia de acoso sexual i por razén de sexo en el trabajo. La persona
asignada es: Ana Rosa Segura Viturro, en el caso de que se encuentre de vacaciones o ausente

por enfermedad o cualquier causa legal, actuara como persona suplente: Luis Merchan Meimon.

12) La empresa designa a Ana Rosa Segura Viturro, directora técnica como persona
instructora para que tramite cualquier queja o denuncia que se reciba en materia de
acoso sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, la investigue y realice su seguimiento.
En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, actuara de
suplente Luis Merchan Meimon, RHS del centro. A los efectos oportunos se informaré a
todas las personas que prestan servicios en la organizaciéon de esa designacién y se
expresara de manera clara y concisa como se le pueden hacer llegar esas quejas o
denuncias.




El procedimiento de actuacion en caso de darse un comportamiento no idéneo por parte de alguna
persona que se relaciona con la organizacion es el siguiente, segun consta en el documento de

Protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo:

Se han realizado acciones de informacion y sensibilizaciéon sobre la tematica de la prevencion del
acoso en las

organizaciones.




10.7.15. Comunicacién, imagen y uso del lenguaje

Para garantizar la informacion, el compromiso, la interiorizaciéon de los valores corporativos o la
posibilidad de participacion en las distintas acciones sobre igualdad de oportunidades de toda la
plantilla, es necesario disponer de recursos y de comunicaciones enfocadas a la sensibilizacion y

concienciacion de todo el personal en materia de igualdad y campanas de informacion.

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

las mujeres al mundo empresarial.

RESIDENCIA SANTA CRUZ dispone de diferentes canales de comunicacion interna que permiten
garantizar una comunicacion interna fluida y agil en sus diferentes modalidades (horizontal,
ascendente y descendente) y que ayudara a la concienciacién y participacion de la plantilla en las
politicas de igualdad que ira desarrollando. Los canales mas frecuentes son: reuniones y correo

electrénico, asi como comunicaciones personales.

Los canales habituales de comunicacion interna a nivel descendente son: Tablén de Anuncios,

correo electronico, reuniones informativas e Internet.

En general, la reivindicacion mas habitual del personal es casi siempre tener menos carga de

trabajo.

No existen comunicaciones que tengan que ver con el tema de la igualdad de género, hasta el
momento, tampoco se tiene informacion de si las empresas proveedoras o colaboradores disponen

de un plan de igualdad o actuaciones frente la discriminacion de género.

Hay que comentar que como canal de comunicacion también existe un Boletin interno informativo,
donde se encuentran las actividades realizadas, se da la bienvenida al nuevo personal y se hace
un grato recordatorio a las personas que ya no estan. En el Boletin o Periddico de la Santa Cruz se

intenta utilizar un lenguaje inclusivo y correcto.



EL PERIODICO
DELA
SANTA CRUZ

SEGUNDO SEMESTRE

Uso del lenguaje no sexista

El lenguaje es una adquisicion cultural, es el instrumento a través del cual se expresan
pensamientos, ideas y la forma particular de cada persona de concebir el mundo. Es, por tanto, el
reflejo de la cultura de una sociedad en un determinado momento. Si el lenguaje es sexista, tiende
a la perpetuacién de valores y estereotipos que perjudican la igualdad real y la visibilizacion de las

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



El uso no sexista del lenguaje es uno de los instrumentos de accién positiva que las empresas
pueden y deben utilizar para promover de forma efectiva la igualacion real de la mujer en las

mismas.

Para analizar la situacion de la organizacion en el uso del lenguaje inclusivo, en un reconocimiento
de algunos documentos internos como la Guia de acogida al nuevo personal de la Residencia,
donde se detecta, la aparicién de términos relacionados con el lenguaje no inclusivo como en la
denominacion de: “empleados”, “voluntarios”. En el mismo documento se encuentran términos

utilizando un lenguaje inclusivo y correcto, por ejemplo: persona residente.

RESIDENCIA DE LA SANTA CRUZ
H H NTAC

GUIA DE ACOGIDA AL EQUIPO DE LA RESIDENCIA SANTA CRUZ

Bienvenido/a a la Residencia

La Residencia Santa Cruz es un centro sin énimo de lucro fundado en 1979 con el fin de ofrecer
un servicio residencial a personas mayores. Su titularidad s de la congregacion Hermanas
Hospitalarias de la Santa Cruz y en la actualidad posee 63 plazas.

MISION

El alojamiento de personas mayores en calidad de establecimiento de servicio social
sustitutivo del hogar mediante la atencion integral a ) gsidente, creando las
condiciones necesarias para que ma goce el mayor tiempo posible de una vida
autonoma, solidaria y feliz, a la vez que se crea un ambiente familiar en donde todos se

encuentren como ¢n su casa.

VISION

e Ser un referente entre las residencias de mayores por ¢l mantenimiento de la
dignidad integra de los residentes y el trato humano que reciben.

* Ser una residencia en la que tanto sus residentes como sus familiares se sientan
.

s en un entomo familiar y cercano
* Ser un centro de trabajo donde las personas que trabajen en ella (empleados y
voluntarios) se sientan motivadas v realizadas.

En las ofertas de trabajo y convocatorias se tiene en cuenta la utilizacién de un lenguaje inclusivo,
donde la ocupacion vy la clasificacién profesional se nombra en femenino y masculino tal como se

puede observar:



Segunda.- Puesto de trabajo convocado: puesto de trabajo para la categoria

y funciones de Ggrocultor/Gerocultora

Tercera.- Tipo de contrato:

Un contrato indefinido con una jornada del 100%.

La jornada de trabajo se desarrollara conforme al siguiente horario: de 15,00
horas a 21,45 horas durante una semana de Lunes a Viernes; la semana siguiente,
trabajara de 15,00 horas a 21,45 horas Lunes, Martes, Miércoles, Jueves, Sabado y
Domingo. Se trabajaran asimismo sicte dias festivos anuales de 15,00 horas a 21,45
horas

Las imagenes que se pueden observar en la pagina web de la Residencia se muestran tanto a

hombres como a mujeres. https://residenciasantacruz.org/equipo




10.7.16. Riesgos y Salud Laboral

En relacién con el ambito de riesgos laborales y salud, RESIDENCIA SANTA CRUZ tiene
totalmente actualizado el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales cumpliendo con toda la

legislacién vigente en materia de seguridad.

Con el fin de prevenir los riesgos en el trabajo y promover la salud y la seguridad de todo su
personal, la compania sigue e implementa todas las normas estipuladas en la Ley 31/1992, de

Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), a través de diversas medidas.

En caso de embarazo, se analiza el riesgo del puesto de trabajo y se valora un cambio o

adaptacion del mismo.

En referencia al vestuario, existe un tallaje unisex, que se adapta a hombres a mujeres. En caso de
embarazo, no existe una ropa de trabajo especifica, pero se adapta la talla, para que se pueda

trabajar con comodidad.



En relaciéon con la pandemia, desde enero de 2020, la compafia ha estado tomando las medidas
adecuadas para proteger y apoyar a su personal, garantizando que las instalaciones sean lugares

seguros para trabajar y siguiendo las pautas de salud y seguridad relevantes para cada comunidad
y pais.

En el periodo analizado sd6lo hay un accidente de trabajo y esta representado por una mujer.

Tipo de baja temporal Mujeres % Hombres % Tot:
Incapacidad temporal 30 10000 0 000 30
Arridanta da trahain 1 100 NN n nnn 1

La organizacién dispone de una Mutua para la gestion de los riesgos y salud laboral del personal:

FRATERNIDAD MUPRESA

%//f( Froler'r;i;dod




10.7.16. Personas de especial vulnerabilidad. Colectivo Trans

Las reivindicaciones socioculturales del colectivo LGTBI, de garantizar los derechos de las
personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales han impulsado un marco normativo y la
puesta en marcha de politicas institucionales para garantizar los derechos y la igualdad de trato y
no discriminacion de las personas que pertenecen a este colectivo, en especial de las personas

Trans.

La palabra “transgénero” o trans es un término general para las personas cuya identidad de género

se diferencia de su sexo asignado al nacer.

En la actualidad, el colectivo Trans es objeto de una percepcién generalizada, basada en una serie
de estereotipos y prejuicios perpetuados por un orden social, que impactan en su autoconcepto y

en su autoestima.

Se trata de un colectivo de personas que son discriminadas sistematicamente a través de diversos
factores sociales que afectan a su bienestar. Elementos culturales, econdémicos, sociales y
laborables son algunos de los factores estructurales que fomentan la discriminacion y la exclusién
social de las personas Trans en todos los ambitos de su vida cotidiana, por lo tanto, también en

entorno laboral.

El colectivo Trans es considerado uno de los colectivos mas discriminados en el contexto laboral
donde, ademas de ser excluidos del mercado, teniendo menos oportunidades de acceder a un
trabajo no precario, son constantes las situaciones de violencia, acoso e intolerancia a su identidad

de género que se generan en los puestos de trabajo a los que logran acceder.

Por su parte, las mujeres Trans son aquellas que sufren consecuencias mas negativas y
dificultades en el mercado laboral. A la discriminacion y los prejuicios sociales, se le suma el no
tener una apariencia cisnormativa, es decir, al ser visiblemente reconocible como mujer trans, se

enfrentan a un mayor grado de hostilidad y rechazo en procesos de contratacion.

Se calcula que un 77% de las mujeres trans ha sufrido discriminacion en la busqueda de empleo
en Espafa segun FRA (Agencia de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea). Se estima

que un 34% ha sufrido discriminacion en su trabajo y un 58% oculta y no habla de su identidad.

Con la entrada en vigor de la Ley 4/2023, del 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas Trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, se establecen una serie
de articulos generales destinados a mejorar la situacion sociolaboral del colectivo Trans. Esta Ley
supone un importante avance en el camino recorrido hacia la igualdad y la justicia social que

permite consolidar el cambio de concepcion social sobre las personas LGTBI.



La organizaciéon comprometida con la diversidad de género y con el objetivo de cumplir con la
normativa legal y exigencias sociales, incluye medidas en el presente Plan que son acciones de
mejora para contribuir a la no discriminacién del colectivo LGTBI y en especial a las mujeres Trans.
No se disponen datos de mujeres en situacion de especial vulnerabilidad (familias monoparentales,

por razones de nacionalidad, raza, personas victimas de violencia de género, etc.).

10.7.17. Movilidad

La Residencia se encuentra ubicada en Logrofio. Aunque no existen mecanismos para optimizar los
tiempos de desplazamiento al lugar de trabajo, tampoco adecua los horarios de entrada y salida a los

horarios de transporte publico existente, por la tipologia de servicios que ofrece la organizacion.

La Residencia facilita un plus de transporte de cantidad econdmica fija a toda la plantilla

independiente de los medios de transportes y los itinerarios.

10.7.18. Presupuesto

La empresa reafirma el compromiso con la Igualdad de oportunidades de mujeres y hombres asignando
una cuantia econdémica al desarrollo de las acciones de mejora del Plan de Igualdad, para obtener los
objetivos definidos y disponer de una organizacion libre de cualquier desigualdad y discriminacion de
género. La partida presupuestaria asignada para los 4 anos sera de 2.000 euros para la formacion en

sensibilizacion, asi como el coste de desarrollar las acciones de mejora.



10.7.19. Encuesta de percepcidon de las personas trabajadoras sobre

la Igualdad de Oportunidades

En este apartado se recogen todos los resultados de la encuesta cumplimentada por el personal.
Han contestado la encuesta un total de 34 personas, se valora de forma muy positiva el indice de

respuesta del personal, ya que ha contestado un 68% del total de la plantilla.

Participacidn por sexos

Mujer Hombre
30 4
11.76%
88.24%
Hombres Mujeres

Han contestado un total de 34 personas, 30 mujeres (88,24%) y 4 hombres (11,76%)

- ¢Sabe qué implicaciones tiene implantar un Plan de Igualdad en la empresa?

Si No
26 7
Si (Mujeres) No (Mujeres)
23 6
Si (Hombres) No (Hombres)

3 1



Mujeres Hombres
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Un 78,79% de las personas que han contestado la encuesta han afirmado conocer las implicaciones que
tiene implementar un plan de igualdad en la empresa. Centrandonos en las mujeres, la proporcién es del
79,31% que opina que Siy un 20,69% dice que No. En cambio, en los hombres la proporcién es ligeramente

mas baja con un 75% opina que Siy un 25% opina que No.

- ¢ Considera usted que existe en su empresa igualdad de oportunidades y trato para Hombres y Mujeres?

Si No
29 5
Si (Mujeres) No (Mujeres)
26 4
Si (Hombres) No (Hombres)
3 1
Mujeres Hombres
14.71% 13.33%
25.00%
75.00%
85.29% 86.67%



Un 85,29% de las personas que han contestado la encuesta afirma que existe igualdad de
oportunidades y trato en la empresa, ante un 14,71% que lo niega. En la disgregacién por sexos, el
13,33% de las mujeres percibe que No existe una igualdad de oportunidades, frente al 86,67% que

percibe que Sl. El 25% de los hombres niega que exista la igualdad de oportunidades mientras que

el 75% lo afirma.

- éSe trabaja en su empresa con personas discapacitadas o en situacion de riesgo o exclusién?

Si

9

Si (Mujeres)

6

Si (Hombres)

&

26.47%

20.59%

Si No
I Nolo sé

No
7
No (Mujeres)
6
No (Hombres)
1
Mujeres

20.00%

I No lo sé

20.00%

No

No lo sé

18

No lo sé (Mujeres)

18

No lo sé (Hombres)

0

Hombres

25.00%

75.00%

Si No
I No o sé

En los resultados sobre si conocen si en su organizaciéon hay personas con discapacidad o en

situacién de riesgo o exclusién, un 26,47% afirma que si, un 20,59% que no i un 52,94% no lo

saben. Cabe destacar que gran parte de los hombres (75%) percibe que si existen estos casos en

la residencia, mientras tan solo el 20% del género femenino lo afirma.

- ¢Se favorece la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral teniendo en cuenta el turno de trabajo?



Si No No lo sé

22 10 2
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
18 10 2
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
4 0 0
Mujeres
5\.:&3;.3 b‘FE‘,.?"' Hombres
\ A
Y 9
g
29.41% \ ¥
33.33%
R [}
64.71% 0%
100.00%
S No S No o No
I No lo se B Nolosé B Nolosé

Un 64,71% de las personas afirma que si se le favorece la conciliacién de la vida familiar, personal
y laboral teniendo en cuenta el turno de trabajo, en contra de un 29,41% que afirman que no y un
5,88% que no lo saben. En los hombres, es un 100% que afirman que si. En las mujeres, es un
60,00% que afirman que si se les favorece la conciliaciéon laboral, por el contrario de un 33,33%

que afirman lo contrario, y un 6,67% que no lo saben.

- ¢Sabe si en su empresa existe un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo?



Si

Si (Mujeres)
22

Si (Hombres)

2

5.88%

713.53%

Si No
B Nolosé

No

No (Mujeres)

2

No (Hombres)

0

Mujeres

20.00%

6.67%

Si

I Nolose

No lo sé

No lo sé (Mujeres)

6

No lo sé (Hombres)

1

Hombres

75.00%

Si No
Bl Nolo sé

Un 73,53% de las personas encuestadas afirma saber de la existencia de un protocolo de acoso

sexual o por razén de sexo en su lugar de trabajo. Un 6,67% de mujeres dice que no lo saben, asi

como el 20% dicen que no existe, mientras que entre los hombres el 75% sabe de su existencia y

el 25% no sabe que existe un Protocolo de prevencion del acoso en la organizacion.

- ¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual o por razén de sexo en su lugar de

trabajo?



Si No

31 3
Si (Mujeres) No (Mujeres)
27 3
Si (Hombres) No (Hombres)
4 0
Mujeres Hombres
8.82% 10.00%
91.18% 90.00% 100.00%

S No S

o

Un 91,18% de las personas encuestadas afirma saber que hacer o a quién dirigirse en caso de
sufrir acoso sexual o por razén de sexo en su lugar de trabajo. Solo un 10% de las mujeres no

sabria que hacer. Todos los hombres afirman saber que hacer o a quien dirigirse.

- La violencia machista incluye las amenazas, las intimidaciones y las coacciones, tiene como resultado un
dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico. ¢ Has experimentado alguna vez este tipo de situaciones en la
empresa’?



Si No No lo sé

4 29 1
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
4 25 1
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
0 4 0
. Mujeres Hombres
2.38%11.76% 3.33% 43 339
85.29% 83.33% 100.00%
Si No Si No Si No
I No lo sé Mo lo sé I No lo sé

Respondiendo a la pregunta de si la Plantilla ha experimentado violencia machista en alguna de
sus formas em la empresa, el 85,29% de personas responden “NO”, el 11,76% responden “SI” y el

2,94% restante no lo saben. El 13,33% de las mujeres afirman haber sufrido violencia machista.

- Siguiendo con a la pregunta anterior, éhas observado alguna vez las situaciones descritas en la empresa?

Violencia Violencia Violencia Todos los
psicologica economica digital anteriores
2 2 0 30
Violencia Violencia Violencia Todos los
psicologica economica digital anteriores
2 2 0 26
Violencia Violencia Violencia Todos los
psicologica economica digital anteriores

0 0 0 4



: Hombres
Mujeres

]

Violencia psicologica Violencia psicologica Violencia psicologica

Violencia economica Violencia economica Violencia economica
B Violencia digital B Violencia digital I Violencia digital
B Todos los anteriores I Todos los anteriores I Todos los anteriores

El 88,24% de las personas afirman haber observado todas las situaciones de violencia machistas
estipuladas en la encuesta (violencia psicologica, violencia economica y violencia digital), mientras
que el 5,88% dice solo haber observado violencia psicoldgica y el otro 5,88% violencia econémica.
Disgregando la pregunta por sexo, el 100% de los hombres ha votado que ha observado “todas las
anteriores” formas de violencia. En cuanto a las mujeres, el 86,67% de las mujeres también afirma
haber observado “todos los anteriores”, mientras que un 6,67% solo ha observado violencia
psicoldgica y el otro 6,67% solo ha observado violencia econémica.

- éTiene tu empresa un protocolo especifico para la violencia machista?

Si No No lo sé
17 12 5
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
16 1" 3
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)

1 1 2



Mujeres Hombres
14.7158% 10.00%
25.00%
50.00%
50.00
36.67% 53.33%
35.29%
25.00%
Si No Si No Si No
B Nolosé = Nolosé B Nolosé

En respuesta a la pregunta de si la empresa tiene un protocolo especifico para la violencia
machista, 17 personas han contestado “SI” (50,00%), 12 personas han contestado "NO” (35,29%),
y 5 personas han respondido “No lo sé (14,71%). Analizando por sexos, el 53,33% de las mujeres
afirman la existencia de un protocolo, 36,67% lo niegan y un 10% responden “No lo sé”. Los
hombres responden un 50% “No lo sé”, un 25% de estos lo afirma y en contraposicién el 25%
restante lo niega.

- ¢Conoces los derechos de las mujeres victimas de violencia machista?

Si No No lo sé
S 29 2
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
3 25 2
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
0 4 0
o Hombres
ujeres
5.88%8.82% 6.67% 10.00%
85.29% 83.33% 100.00%
Si No Si No Si No
Em No lo sé B Mo lo sé I Nolosé



Un total de 29 personas encuestadas (85,29%) dice no conocer los derechos de las mujeres
victimas de violencia machista, mientras que 3 personas (8,82%) afirma conocerlos y las 2
personas restantes (5,88%) han respondido "No lo sé”. Disgregando por sexos la pregunta, un
83,33% de las mujeres niega conocer los derechos, un 10,00% dice que Siy el 6,67% restante ha

opinado “No lo sé”. El 100% de los hombres niega conocerlos.

- ¢Considera usted que el lenguaje y las imagenes que utiliza su empresa en sus comunicaciones internas y
externas es de cardcter discriminatorio con respecto a la mujer?

Si No No lo sé
1" 7 16
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
9 7 14
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
2 0 2
Mujeres
Hombres
30.00%
32.35%
50.00%
20.59% 23.33%
Si No Si No Si No
I Nolo sé B No losé I Nolosé

Respecto al lenguaje inclusivo, un 47,06% de las personas que han contestado la encuesta no
sabe si Residencia Santa Cruz utiliza una comunicacion discriminatoria. Un 32,35% afirma que en

la residencia se utiliza un lenguaje discriminatorio. Y por tltimo un 20,59% lo niega.

En referencia a la opinidn por sexo sigue una proporcionalidad parecida, un 46,67% de mujeres y
un 50% de hombres no sabe si la empresa utiliza un lenguaje e imagenes discriminatorias. Un 30%
de mujeres y un 50% de hombres afirma que la empresa utiliza un lenguaje discriminatorio y por
ultimo el 23,33% restante de las mujeres niega que exista.

- ¢Existen en su empresa medidas especificas para las mujeres respecto a la salud en el puesto de trabajo, en
caso de embarazo?



Si No No lo sé

25 1 8
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
21 1 8
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
4 0 0
Mujeres Hombres
23535 268004
2.94% 3935
70.00%
73.53%
100.00%
si No Si No Si No
m Nolo sé B No lo sé I Mo lo sé

En el caso de las medidas de salud especificas para mujeres, en caso de embarazo, los resultados
muestran que hay un buen grado de conocimiento de estas medidas, un 73,53% de personas que
han contestado la encuesta afirma conocer dicha informacién, con un mayor porcentaje en caso de
los hombres (100%), frente a un 70,00% de mujeres. Por ultimo, un 3,33% de las mujeres dice no

conocer la existencia de estas medidas, y un 26,67% ha contestado "No lo sé”.

- ¢Cree usted que en su empresa el salario es igualitario entre hombres y mujeres en funcion del puesto de
trabajo y la categoria profesional?

Si No No lo sé
27 0 7
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
23 0 7
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)

4 0 0



20.59!

79.41%

Si No
I No lo sé

Mujeres

Hombres
23.33
76.67%
100.00%
Si No Si No
I Nolo sé B Nolo sé

En referencia a la igualdad retributiva, en el caso de las mujeres un 76,67% opina que existe

igualdad salarial, frente a un 100% de los hombres. El 23,33% restante de las mujeres dice que no

lo sabe. En global el 79,41% de las personas que han contestado opina que Si.

- ¢Cree que se da la misma oportunidad de promocion (ascenso) a las mujeres y a los hombres?

Si
27
Si {Mujere;'sj
23
Si (Hombres)

4

20.59

79.41%

HEm Nolo sé

No lo sé
7
No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
0 7
No (Hombres) No lo sé (Hombres)
0 0
Mujeres Hombres
76.67%
100.00%
Si No Si No
B No lo sé . Nolo sé



Respecto a la igualdad de oportunidad en la promocion, el 79,41% de las personas que han

contestado la encuesta afirma que hay la misma oportunidad de promocién, el 76,67% de las

mujeres y el 100% de los hombres asi lo afirma. El 23,33% de mujeres opina que no sabe si hay

las mismas oportunidades de promocion a las mujeres que a los hombres.

- ¢Cree que se promociona por igual a mujeres y a hombres?

Si
34
Si (Mujeres)
30
Si (Hombres)

4

No

No (Mujeres)
0
No (Hombres)

0

Mujeres

100.00%

No lo se
0
No lo sé (Mujeres)
0
No lo sé (Hombres)

0

Hombres

En la pregunta sobre si se promociona igual, se observan resultados similares en la totalidad de la

plantilla encuestada, las 34 personas han afirmado que existe una igualdad de promocion en la

Residencia.



- ¢Acceden por igual hombres y mujeres a los cursos de formacién?

Si No No lo sé
33 0 1
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
29 0 1
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
4 0 0
2.94% o Hombres
3.33%
97.06% 96.67% 100.00%
Si No S No Si No
I Nolose B Nolosé B Nolosé

El 97,06% del personal que ha contestado la encuesta afirma que acceden por igual a la formacién
hombres y mujeres, la percepcion es bastante par en los dos sexos, un 100% de los hombres lo
afirma, frente a un 96,67% de las mujeres. El 3,33% de las mujeres restantes no sabe si acceden

igual hombres y mujeres a cursos de formacion.



- ¢Considera que la formacion que recibe le ofrece las mismas oportunidades de desarrollo en su empresa,
tanto si es mujer como si es hombre?

Si No No lo sé
20 7 7
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
19 5 6
Si (Hombres) No (Hombres) No lo sé (Hombres)
1 2 1
Mujeres Hombres

25.00%
; 58.82% 16.67%
20.59% 63.33%
50.00%
Si No Si No Si No
I Nolo sé Emmmm No lo sé B No lo sé

En el caso de las oportunidades que generan las formaciones impartidas encontramos que un
58,82% de las respuestas afirman que las formaciones dan las mismas oportunidades de
desarrollo en la empresa a hombres y mujeres, mientras que un 20,59% opina que no, asi como un
20,59% contesta que no lo sabe. No hay grandes diferencias de género en las respuestas, el
63,33% de mujeres y el 50,00% de hombres afirman que la formacién da las mismas
oportunidades de desarrollo, el 16,67% de mujeres, y el 25,00% de hombres lo niega, y el 20,00%
de mujeres y el 25,00% restante de hombres no sabe si se generan las mismas oportunidades de
desarrollo a través de formaciones.



- ¢Qué propuestas nos puede proporcionar para ayudarnos a realizar el Plan?

Cuando se pregunta las propuestas de mejora para el Plan de Igualdad la mayoria del personal
dice que hace falta formacion, también igualdad retributiva y mejorar y hacer mas fluidos los
sistemas de comunicacion. También la utilizacién de un lenguaje no sexista e informacién sobre los
temas de acosos sexual y por razén de sexo, asi como acciones de prevencion de la salud y con
menor proporcion, trabajar con colectivos desfavorecidos, asi como procesos de seleccidon que
aseguren la no discriminacion por razén de sexo y una mayor representacién de mujeres en

puestos de direccion.

Formacion en materia de igualdad 21

Trabajar mas con colectivos desfavorecidos 5
Campanias de concienciacion para la plantilla en temas de igualdad 10
Una igualdad en la refribucion economica 1

Procesos de seleccion que aseguren la no discriminacion por razon de sexo 2

Mayor representacion de las mujeres en puestos de direccion 2
Mayores posibilidades de promocion para las mujeres 2
Procesos comunicativos mas rigurosos en materia de lenguaje no sexista 7
Informacién clara en materia de acoso sexual o por razon de sexo 8

Acciones de prevencion de salud laboral (en relacion con la maternidad) en el
puesto de trabajo

Procesos de comunicacion mas fluidos 10

Otras 2

Respuestas abiertas:

En su lugar de trabajo en concreto, ¢ qué medidas propondria para mejorar la igualdad entre hombres y
mujeres?

Mujeres:

- Yo pienso que ninguna porque nos tratan por igual

- En mi lugar, aun no existiendo un plan de igualdad por escrito como tal, ya existen medidas afines a las
politicas de igualdad.

- Mantener siempre la comunicacidon y la informacion al respecto actualizada. Seguir con las charlas o
formaciones periddicas, y recordar los protocolos de actuacidn. Un saludo.

- Ninguna porque ambos estamos iguales mads valdria mirar otras cosas mas importantes que nos conciernen
a todos y no esto ya que no existe desigualdad



-Nosé

- Creo que no hay discriminacion

- ninguna

- lgualdad laboral econémica

- En mi puesto en concreto hay solo mujeres. Pero si hay uso de poder y maltrato psicolégico con las menos
favorecidas.

- En mi trabajo se trata bien a las mujeres y los hombres

- Sistema de comunicacidn, igualdad entre hombres y mujeres, un mejor sueldo, mas confianza en tu puesto
de trabajo, mejores condiciones laborales, comunicacién amena con los jefes de la empresa. Mejoran las
condiciones y herramientas de trabajo.

- Creo que hay bastante igualdad

- Usar la comunicacién transparente para toda la plantilla. No hacer el uso de poder entre iguales. El puesto
y el turno de trabajo asignarlo igual para tod@s

Hombres:



10.8. Conclusiones extraidas del Diagndéstico del Plan de
Igualdad.

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

de igualdad.

El diagnéstico es un instrumento util y funcional, que permite conocer en qué situaciéon se
encuentra la organizacién en relacién con la igualdad de oportunidades. Mediante un estudio
cualitativo y cuantitativo se obtiene informacion actualizada que permite identificar aquellos
aspectos de la organizacién que convendria mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades

efectiva y real entre mujeres y hombres.

Este diagnostico tiene que ser transversal en todo RESIDENCIA SANTA CRUZ de todos sus
procesos internos, de sus politicas de gestién de recursos humanos, de comunicacion interna y
externa, de las condiciones laborales, de la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes
puestos de trabajo, en las categorias profesionales y en los niveles de responsabilidad. El
diagndstico tiene que servir como base para establecer las prioridades y las acciones que formaran
parte del plan de igualdad. Es por ello que se presentan los distintos ambitos estudiados y sus

conclusiones para establecer las acciones positivas que conformaran el Plan de Igualdad.

La plantilla es mayoritariamente femenina, con presencia masculina del 12% y femenina del
88%. Se evidencia a través de los datos recogidos que no existe discriminacion alguna a la hora
acceder y permanecer en la organizacioén, ya que la representacion mayoritariamente femenina es

caracteristica del sector.



10.8.1. Proceso de seleccion y contratacion

En este ambito, se analiza la igualdad de oportunidades real en el acceso a cualquier puesto

de trabajo o posicion de la organizacion.

La Residencia dispone de un procedimiento formal a la hora de realizar un proceso de seleccion y

contratacion de personal.

Los factores que determinan el inicio de un proceso de seleccién son la creacion de nuevos
puestos de trabajo, la vacante de un puesto de trabajo que ya existe, la sustituciéon y/o vacaciones

y permisos.
Quien solicita el nuevo puesto de trabajo es la Direccién segun las necesidades de la organizacion.

La existencia de procedimientos formales, constituyen una herramienta de trabajo para reducir
algun tipo de desigualdad o discriminacion, aunque el procedimiento actual de seleccién y
contratacion de personal, de la organizacién, no incorpora la perspectiva de género, seguramente

al tratarse de un sector muy feminizado.
10.8.2. Clasificacion profesional

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

trabajo, equipo de trabajo o areas de actividad.

La organizacién ha realizado la Valoracién de los empleos (VLT) y dispone de la identificacion de

diferentes puestos de trabajo teniendo en cuenta la perspectiva de género.

En la clasificacion se observa que existen puestos de trabajo feminizados tal como el de
gerocultor/a y otros masculinizados como pueden ser los puestos de trabajo del area de

mantenimiento.
10.8.3. Formacion del personal

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

actual y/o futuro.



Segun los datos aportados por la empresa, en los ultimos 3 afios se han impartido diferentes
cursos formativos de diferentes ambitos. Sin embargo, en cuanto al analisis por género, se detecta
una clara feminizacion en la participacion de las diferentes formaciones, ya que la empresa esta
feminizada. Cabe mencionar que, en las encuestas realizadas a la plantilla, casi la totalidad de las
personas encuestadas afirma que hombres y mujeres acceden por igual a las diferentes
formaciones y todas ellas aseguran que las formaciones dan las mismas oportunidades a personas

de ambos sexos.

Respecto al tipo de formacién impartida, cabe destacar la ausencia de formacion en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Se ha realizado formacion en la
prevencion del acoso laboral que en un futuro tiene que extenderse al acoso sexual y por razén de
sexo. Sin embargo, la empresa se muestra implicada y trabaja para incorporar la perspectiva de
género en sus formaciones. En este sentido, también cabe sefalar que, en las propuestas de

mejora, algunas personas de la plantilla reclaman realizar mayor formacién en esta materia.
10.8.4. Promocién profesional

En la Residencia se garantiza la igualdad de oportunidades en los procesos de promocién interna
de la compania, no existiendo ninguna barrera por cuestiones de género. Tal y como se observa
en los datos cuantitativos, se ha promocionado a mujeres en el periodo analizado. En esta linea,
las personas de la plantilla encuestadas aseguran que desde la organizacién se dan las mismas
oportunidades de desarrollo y ascenso dentro de ésta, aunque alguna persona expresa que

carecen de oportunidades de promocion.

En la organizacién se prioriza la promocion interna con el objetivo de ofrecer oportunidades de
desarrollo y carrera profesional a las mujeres y los hombres que ya forman parte de la organizacion
y esta promocion interna es llevada a cabo en funcion del mérito profesional y, en ningln caso,

segun el género de la persona aspirante.

Asi pues, se concluye que no existe ningun tipo de discriminacidon por género en los procesos de
promocién profesional. Sin embargo, se hace evidente la necesidad de protocolizar el proceso de

promocion teniendo en cuenta la perspectiva de género en todas sus fases.
10.8.5. Condiciones de trabajo

En este apartado se hace referencia a las condiciones laborales del personal y trata de
detectar si hay discriminacion por razén de sexo en el tipo de contrato y jornada del

personal. También se comprueba si puede existir algun tipo de discriminacion en la asignacion de



horarios y si los criterios utilizados son neutros y no producen un efecto negativo sobre alguno de

los colectivos de la organizacion.

A partir de los datos analizados se concluye que, a pesar de haber algunas diferencias en los datos
estudiados de mujeres y hombres, éstas no perjudican a ninguno de los géneros de forma

significativa.
10.8.6. Auditoria salarial y Retribuciones

Este ambito valora la politica retributiva de la empresa y si se cumple el principio de igualdad que

establece que en puestos de trabajo iguales o de igual valor les corresponde igual retribucion.

Se han calculado las medias, medianas y brechas salariales tal como indica el RD 902/2020 de
Igualdad retributiva con brechas superiores al 25%, ya que se ha realizado los calculos con los
datos reales, sin normalizar y existen muchas ocupaciones con una gran representacion femenina
que no ha estado todo el afo trabajando y al ser comparado con la masculina con dedicacién a

jornada completa y la totalidad del afio trabajado se encuentran brechas altas.

En el salario base se encuentran unas brechas salariales del 36,26% en la media y 29,86% en la
mediana. Se han analizado un total de 14 complementos salariales con brechas generales del
65,74% en la media y 33,05% en la mediana. No se identifican brechas salariales en las

percepciones extrasalariales.

No se detecta ninguna discriminacion en la politica retributiva, los diferenciales salariales se
explican por el periodo de dedicacion en el afio analizado, siendo mayor en el colectivo masculino

que el femenino, por tanto con mayor retribucion.

10.8.7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

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

y familiar y se ejercita la corresponsabilidad.

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

las mujeres y los hombres que utilizan estas medidas.



La Residencia tiene como medidas de conciliacién de la vida personal y laboral la ampliacion del
periodo de maternidad, asi se observa la dificultad de conciliar por las caracteristicas del desarrollo

de servicios y de puestos de trabajo.

Se propone en el Plan de accién tener previsto mejorar las medidas de conciliacién de la vida

personal, familiar y laboral.
10.8.8. Infrarrepresentacion femenina

Se pretende conseguir una mayor representacion de las mujeres en aquellas categorias
profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que se consiga o se mantenga la
paridad entre hombres y mujeres y se elimine la feminizacién o masculinizacion de determinados
puestos profesionales.

La mayoria de personal es femenino, y esta representado en la categoria profesional de
gerocultor/a y limpieza mayoritariamente.

Cabe mencionar que no hay mujeres en las categorias de Mantenimiento, puesto de trabajo
tradicionalmente masculinizado, tampoco en Terapia ocupacional, medicina o trabajo social,
aunque el puesto esta ocupado por una Unica persona y en el ejercicio analizado corresponde a un

hombre.
10.8.9. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

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

de la plantilla, existencia de un procedimiento interno y difusién a la plantilla, etc.

La Residencia dispone de un Protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y por razén
de sexo actualizado en 2023. Ha sido difundido entre el total de la plantilla y esta disponible para
todas las personas que asi lo deseen. En esa linea, el total de personas encuestadas asegura
saber a quién dirigirse en caso de sufrir algun tipo de acoso sexual o por razén de sexo. Sin
embargo, cabe mencionar la falta de informacion del personal en este ambito y la demanda, por

parte de algunas de las personas encuestadas, de realizar formacién en este ambito.

10.8.10. Comunicacién, imagen y uso del lenguaje



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

discriminatorio en la documentacion escrita y en la comunicacién oral.

En el analisis de la comunicacion interna y externa de la empresa en materia de igualdad de
oportunidades se observa cémo, desde la empresa se utiliza, en ocasiones, un lenguaje no
inclusivo con la utilizacion del masculino genérico. Por otra parte, en el andlisis de las imagenes
utilizadas por la empresa, no se observa ningun tipo de discriminacion por razén de género, existen
pocas imagenes de personas. Cabe destacar que la gran mayoria de las personas encuestadas
niegan que exista ningun tipo de discriminacién en el lenguaje o imagenes utilizadas por la

organizacion.

La empresa no dispone de una guia de lenguaje inclusivo, con el fin de ayudar al personal a utilizar

un lenguaje libre de sexismos en todos los documentos y comunicaciones de la organizacion.
10.8.11. Riesgos y salud laboral

El objetivo en esta area es valorar el grado en que la organizacién ha incorporado la

perspectiva de género en la vigilancia y promocién de la salud de su personal.

La Residencia dispone de un servicio de vigilancia y promocion de la salud de su personal.
Ademas, preguntada la plantilla sobre si en la empresa existen medidas especificas para las
mujeres embarazadas y preguntas relativas a la salud en el puesto de trabajo, se observa que falta

informacion al respecto.

Cabe destacar que desde la organizacion se establecieron y se establecen medidas para proteger

al total de su plantilla y a las personas usuarias de la propagacion del virus de la COVID-19.
10.8.12. Personas de especial vulnerabilidad. Colectivo Trans

Se recogeran las acciones y actuaciones que realice la empresa con relacién al colectivo Trans.

Se reflejan las actuaciones adoptadas por la empresa dirigidas a mujeres en situacion de
especial vulnerabilidad (violencia de género, discapacidad, familia monoparental, otras

nacionalidades y/o culturas, etc.).

La organizacién no dispone de mucha informacién al respecto. Si que tiene en cuenta y cumple la

ley LISMI en referencia a personas con discapacidad.

10.8.13. Movilidad



En este ambito se analiza el desplazamiento del personal a sus lugares de trabajo y la
movilidad geografica, asi como la existencia de mecanismos para facilitar el acceso y optimizar
los tiempos de desplazamiento. La organizacion facilita un Plus transporte en aquellos itinerarios
no cubiertos por los medios de transporte publico. Aunque no existen mecanismos para optimizar
los tiempos de desplazamiento al lugar de trabajo, tampoco adecua los horarios de entrada y salida
a los horarios de transporte publico existente, por la tipologia de servicios que ofrece la

organizacion.



Plan de Igualdad



11. Plan de Igualdad de Oportunidades

11.1. Finalidad

La realizacion del Plan de Igualdad de Oportunidades por parte de RESIDENCIA SANTA CRUZ
tiene como finalidad, ademas del cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad
establecido a partir de la entrada en vigor de la LOIEMH en el afio 2.007, el interés de la
organizacién por articular acciones que permitan garantizar la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres de forma real y efectiva y sobre todo la integracién de la igualdad en el sistema

de gestién de la propia empresa.

11.2. Objetivos

Mediante la implantacion del Plan de Igualdad, RESIDENCIA SANTA CRUZ pretende investigar en
profundidad cual es la situacion real interna en términos de Igualdad de Oportunidades de Género

y dedicar esfuerzos a definir, estructurar e implementar acciones en esta direccion.

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

efectiva.
Los objetivos especificos de este Plan de Igualdad son:

= Contar con un diagndstico del ambito del género que proporcione informacion sobre la
situacién objetiva de la empresa.

= Establecer indicadores con perspectiva de género para medir la evolucion de la
situacién de la igualdad de oportunidad en las diferentes areas de intervencion.

= Garantizar un entorno ocio de sexismo y de todo tipo de discriminacion.

= Sensibilizar a las personas que forman parte de la plantilla.

= Prestar especial atencion a las situaciones de especial proteccion, referidas a la
violencia de género y el acoso sexual y por razén de sexo e identidad de género.

= Fomentar la evaluacion periédica de la efectividad del principio de igualdad en sus

respectivos ambitos de actuacion.



11.3. Acciones positivas en materia de igualdad

En el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de

Igualdad y su registro, no solo aparece el contenido minimo de los Planes, sino toda la informacion

que se debe recopilar sobre las Acciones de Mejora propuestas:

Descripcion, plazo de ejecucién y priorizacidon de la medida, asi como disefio de

indicadores que permitan determinar la evolucion.

Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para

la implantacién, seguimiento y evaluacidon de cada una de las medidas y objetivos.

Calendario de actuaciones de las medidas del Plan de Igualdad.

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

Presentamos a continuacion las acciones de mejora que la Comisién Negociadora ha seleccionado

como idéneas por Areas de interés:

AREA MEDIDA INDICADORES CRONOGRAMA
AREA DE ) Crear una guia de lenguaje - Guia de lenguaje

COMUNICACION | inclusivo y difundirla entre inclusivo realizada y

Y LENGUAJE aquellas personas que se validada con la

encargan de las
comunicaciones tanto
internas como externas

RLPT
- N° de difusiones
- Medios de difusion

1 semestre 2026

Utilizar lenguaje inclusivo
en todas las
comunicaciones que se
den en el centro de trabajo,
tanto internas como
externas; asi como
carteleria, publicaciones,
mensajeria, evitando los
“desdobles”

- Compromiso de las
personas
encargadas del uso
de lenguaje
inclusivo

- Revision, ala
finalizacion de cada
afio, de 3 escritos y
2 imagenes

1 trimestre 2026

Realizar acciones de
sensibilizacién, al menos,
el 22 de febrero (igualdad
salarial), 8 de marzo (dia
internacional de la mujer
trabajadora), 14 de julio
(dia de la TCAE), 5 de
noviembre (dia de la
persona cuidadora) y 25
noviembre (dia contra la
violencia de genero)

- Validacion del
calendario de
actividades con las
campanas
marcadas

- Contenido de las
campanas

1 trimestre 2026

Crear un correo electrénico
para recoger propuestas
sobre igualdad

- Difusion de la
creacion del correo

- Informe semestral a
la comision de

1 trimestre 2026




seguimiento con el
ndmero y contenido
de las propuestas

AREA MEDIDA INDICADORES CRONOGRAMA
AREADE Elaborar un registro anual
SELECCION desagregado por sexo y puesto

DE PERSONAL

sobre los procesos de seleccion
en el que se recoja:

- Informe anual a

Toda la vigencia

- Ndmero de CVs la comision de
L o del Plan
recibidos seguimiento
- Personas
preseleccionadas
- Personas seleccionadas
AREA MEDIDA INDICADORES CRONOGRAMA
AREA DE - Contenido o indice
DESARROLLO Y Formar a toda la de la formacion
FORMACION : . - Persona o entidad
plantilla en materia de ue imoarte Ia
igualdad. La formacion ]9 P: 1 trimestre 2026
. e ormacion
tendra una duracion o .
. - N°de mujeres y
minima de 4 horas
hombres formados
por sexo
- Pregunta
introducida en la
Recoger anualmente encuesta de :
las necesidades satisfaccion laboral | Ultimo trimestre de
formativas de la - N°de sugerencias cada afo durante
plantilla atendiendo, recibidas / N° de toda la vigencia del
como minimo, a un sugerencias Plan
60% de ellas atendidas
- Contenido de las
sugerencias
AREA MEDIDA INDICADORES CRONOGRAMA
AREADE Crear y difundir una Guia en - Validacién de la
CONCILIACION Y | la que se recojan todos los creacion de la Para el 4
CORRESPONSA- | permisos de conciliacién . .
; e guia trimestre de 2026
BILIDAD incluyendo las ultimas o e s
S . - N°de difusiones y difusién con
actualizaciones, convenio . .
. . - Medios de calendario laboral
colectivo y las negociadas difusion

en este Plan de Igualdad




Permiso retribuido para
asistir a reuniones de tutoria
de los hijos e hijas menores
de edad, asi como
acompafnamiento a consulta
de familiares dependientes,
siempre y cuando se
justifiques

N° de veces que
se ha solicitado el
permiso

N° de veces que
se concede el
permiso

Toda la vigencia
del Plan

Extension de todos los
derechos a los casos de
convivencia debidamente
acreditada

Compromiso de
la empresa

Toda la vigencia
del Plan

Ampliacién de la reserva de
puesto de trabajo hasta los
18 meses en los casos de
excelencia por cuidados

N° de
excedencias de
duracion superior
a 12 meses
solicitadas

Toda la vigencia
del Plan

Flexibilidad en el comienzo
del disfrute del permiso por
matrimonio o constitucion

como pareja de hecho, sin
que necesariamente tenga

N° de veces que
se ha solicitado el
permiso

Toda la vigencia

- ) N° de veces que del Plan

que solicitarse el dia del se concede el

hecho causante, con un .

limite de seis meses permiso

desde la fecha

Identificar buenas practicas

en materia de conciliacion

desde la perspectiva de la Estudio realizado

corresponsabilidad llevadas N° de mejoras 2028

a cabo por otras empresas implementadas

del sector e implantarlas en

nuestro centro de trabajo
AREA MEDIDA INDICADORES CRONOGRAMA
AREA DE Realizar la evaluacién de e
SALUD riesgos con perspectiva de ) Introducglon de la

; . tiva de .

LABORAL género prestando especial perspec Se valorara con la

! . género - .
atencion a los riesgos ~ Informe a la proxima evaluacion
ergonoémicos, psicosociales, y comisién de de riesgos
riesgos durante el embarazo y o

- seguimiento
la lactancia
Adaptar los vestuarios a las . . .
aap . . - Cambios Toda la vigencia del
circunstancias especificas de .
realizados Plan

las mujeres embarazadas

Disponer de uniformes
especificos para mujeres
embarazadas sin que estos
supongan el uso de tallas
grandes con patronaje
masculino

- N°de veces que
se ha solicitado

- N°de uniformes
proporcionados

Toda la vigencia del
Plan




Adaptar los uniformes a las
caracteristicas biolégicas y
fisiolégicas de las personas

- N°de veces que
se ha solicitado

Toda la vigencia del

. . - N°de uniformes Plan
trabajadoras, teniendo en .
proporcionados
cuenta su sexo
AREA MEDIDA INDICADORES CRONOGRAMA
AREA DE | Incluir el acoso sexual dentro de . .
., . - Introduccion en la Se valorara con la
ACOSO la evaluacion de riesgos, - . e
. . evaluacion de préxima evaluacion
SEXUAL contemplandolo como riesgo . .
o riesgos de riesgos
especifico
Proporcionar acomparnamiento
psicoldgico a las victimas de o
. - N°de veces que se . .
acoso sexual o acoso por razon " Toda la vigencia del
. X ha utilizado esta
de sexo, pudiendo realizarse por . Plan
. medida
parte del propio personal de la
residencia
AREA MEDIDA INDICADORES CRONOGRAMA
AREA DE - Negociacion con la
VIOLENCIA | Situar a la empresa como RLPT de la 2 semestre de
DE GENERO | “Espacio Seguro contra la adscripcion al

Violencia de Género”

“Espacio Seguro” de
CCOO

2026

Las trabajadoras victimas de
violencia de género, siempre
que tengan esta condicion
legalmente reconocida, tendran
derecho anualmente a 10 horas
de libre disposicién, a parte de
las establecidas por convenio.
El disfrute de las mismas debera
preavisarse con la suficiente
antelacion, garantizando
siempre el buen funcionamiento
del servicio

- N°de veces que se
ha solicitado esta
medida

- N°de veces que se
ha aceptado esta
medida

Toda la vigencia
del Plan

Firmar contratos de
colaboracién con asociaciones
para la contratacion de mujeres
victimas de violencia de género

- N° de contratos
firmados

- Asociaciones
adscritas

2 semestre de
2026




Accion 1

Area de Actuacién
Comunicacion y lenguaje

Fecha de Inicio Finalizacién

implantacion 1 semestre 2026 1 semestre 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida

La utilizacién de un lenguaje inclusivo es imprescindible para conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres
en la empresa.

Objetivos
Difundir la importancia del uso del lenguaje inclusivo en la comunicacién de la empresa.

Descripcion de la medida

Crear una guia de lenguaje inclusivo y difundirla entre aquellas personas que se encargan de las
comunicaciones tanto internas como externas
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusion
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
- Guia de lenguaje inclusivo realizada y validada con la RLPT
- N° de difusiones

- Medios de difusion
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisién negociadora y de seguimiento

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030
*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 2

Area de Actuacién

Comunicacion y lenguaje

Fecha de Inicio Finalizacion
izt 1 trimestre 2026 1 trimestre 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida

El compromiso del uso de un lenguaje inclusivo es imprescindible para conseguir la igualdad real entre mujeres y
hombres en la empresa.
Objetivos
Sensibilizar y fomentar el uso del lenguaje inclusivo en las comunicaciones de la empresa.

Descripcion de la medida
Utilizar lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones que se den en el centro de trabajo, tanto internas
como externas; asi como carteleria, publicaciones, mensajeria, evitando los “desdobles” -
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accién oficina, costes de impresién del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
- Compromiso de las personas encargadas del uso de lenguaje inclusivo

- Revision, a la finalizaciéon de cada afio, de 3 escritos y 2 imagenes
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacién
SEaniiCnte Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcion del proyecto.



Accion 3

Area de Actuacién

Comunicacion y lenguaje

Fecha de Inicio Finalizacion
izt 1 trimestre 2026 1 trimestre 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida

El compromiso del uso de un lenguaje inclusivo es imprescindible para conseguir la igualdad real entre mujeres y
hombres en la empresa.
Objetivos
Sensibilizar y fomentar el uso del lenguaje inclusivo en las comunicaciones de la empresa.

Descripcion de la medida

Realizar acciones de sensibilizacién, al menos, el 22 de febrero (igualdad salarial), 8 de marzo (dia
internacional de la mujer trabajadora), 14 de julio (dia de la TCAE), 5 de noviembre (dia de la persona
cuidadora) y 25 noviembre (dia contra la violencia de genero).
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusion
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
- Validacién del calendario de actividades con las campafias marcadas

- Contenido de las campafas
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 4

Area de Actuacién

Comunicacion y lenguaje

Fecha de Inicio Finalizacion
izt 1 trimestre 2026 1 trimestre 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida

El compromiso del uso de un lenguaje inclusivo es imprescindible para conseguir la igualdad real entre mujeres y
hombres en la empresa.
Objetivos
Sensibilizar y fomentar el uso del lenguaje inclusivo en las comunicaciones de la empresa.

Descripcion de la medida

Crear un correo electréonico para recoger propuestas sobre igualdad

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
- Difusion de la creacion del correo.
- Informe semestral a la comisiéon de seguimiento con el nimero y contenido.
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacién
SEaniiCnte Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcion del proyecto.



Accion 5

Area de Actuacién

Seleccién de personal

Fecha de Inicio Finalizacién

Lo izl Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida

Tener en cuenta la perspectiva de género en el proceso de seleccion es imprescindible para poder conseguir la
igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Conocer el proceso de seleccion y el grado de integracion de la perspectiva de género en el proceso.

Descripcion de la medida

Elaborar un registro anual desagregado por sexo y puesto sobre los procesos de seleccion en el que se
recoja:
Numero de CVs recibidos
Personas preseleccionadas
Personas seleccionadas

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accién oficina, costes de impresién del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- Informe anual a la comision de seguimiento

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacién
SEaniiCnte Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcion del proyecto.



Accion 6

Area de Actuacién

Desarrollo y Formacién

Fecha de Inicio Finalizacién
{melanacion 1 trimestre 2026 1 trimestre 2026
Justificacion de la priorizacion de la medida

La incorporacién del conocimiento y el valor de la igualdad como estrategia de empresa es fundamental para
conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres.
Objetivos
Fomentar el conocimiento de la plantilla en materia de igualdad y conocer sus necesidades formativas
especificas.
Descripcion de la medida

Formar a toda la plantilla en materia de igualdad. La formacién tendra una duraciéon minima de 4 horas

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
- Contenido o indice de la formacién
- Persona o entidad que imparte la formacion

- N° de mujeres y hombres formados por sexo
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacién
SEaniiCnte Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcion del proyecto.



Accion 7

Area de Actuacién

Desarrollo y Formacién

Fecha de Inicio Finalizacién
izt Ultimo trimestre cada afio durante Ultimo trimestre cada afio durante toda la
toda la vigencia del Plan vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida

La incorporacién del conocimiento y el valor de la igualdad como estrategia de empresa es fundamental para
conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres.
Objetivos
Fomentar el conocimiento de la plantilla en materia de igualdad y conocer sus necesidades formativas
especificas.
Descripcion de la medida

Recoger anualmente las necesidades formativas de la plantilla atendiendo, como minimo, a un 60% de
ellas -
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusion
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- Pregunta introducida en la encuesta de satisfaccion laboral
- N° de sugerencias recibidas / N° de sugerencias atendidas
- Contenido de las sugerencias

Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto



Accion 8

Area de Actuacién

Conciliacion y corresponsabilidad

Fecha de Inicio Finalizacién
[plpteEion Para el 4 trimestre de 2026 y Para el 4 trimestre de 2026 y difusién con
difusién con calendario laboral calendario laboral

Justificacion de la priorizacion de la medida

Presentar y conocer nuevas maneras de conciliacion ajustadas a las necesidades de la plantilla es
imprescindible para conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Facilitar el conocimiento de los permisos de conciliacion entre la plantilla.

Descripcion de la medida
Crear y difundir una Guia en la que se recojan todos los permisos de conciliacion incluyendo las ultimas
actualizaciones, convenio colectivo y las negociadas en este Plan de Igualdad -
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accién oficina, costes de impresién del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web y GdR
Indicadores de seguimiento y evaluacion
- Validacién de la creacién de la guia
- N° de difusiones

- Medios de difusion
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 9

Area de Actuacién

Conciliacion y corresponsabilidad

Fecha de Inicio Finalizacién

Lo izl Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida

Incorporar nuevas medidas de conciliacién ajustadas a las necesidades de la plantilla es imprescindible para
conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Identificar buenas practicas en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral para poder
implementarlas con la plantilla.
Descripcion de la medida

Permiso retribuido para asistir a reuniones de tutoria de los hijos e hijas menores de edad, asi como
acompainamiento a consulta de familiares dependientes, siempre y cuando se justifiques
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accién oficina, costes de impresién del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
- N° de veces que se ha solicitado el permiso
- N° de veces que se concede el permiso
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 10

Area de Actuacion
Conciliacion y corresponsabilidad

Fecha de Inicio Finalizacién

Lo izl Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida

Incorporar nuevas medidas de conciliacién ajustadas a las necesidades de la plantilla es imprescindible para
conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Identificar buenas practicas en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral para poder
implementarlas con la plantilla.
Descripcion de la medida

Extension de todos los derechos a los casos de convivencia debidamente acreditada -
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusion
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- Compromiso de la empresa
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030

* Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 11

Area de Actuacién

Conciliacion y corresponsabilidad

Fecha de Inicio Finalizacién

implantacion

Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida

Incorporar nuevas medidas de conciliacién ajustadas a las necesidades de la plantilla es imprescindible para
conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Identificar buenas practicas en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral para poder
implementarlas con la plantilla.
Descripcion de la medida

Ampliacion de la reserva de puesto de trabajo hasta los 18 meses en los casos de excelencia por
cuidados
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos

Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de

de la accién

conexion a internet,
ordenadores, sala de
reuniones, proyector,
libros y manuales,
software.
Mecanismos de difusion

Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

N° de excedencias de duracién superior a 12 meses solicitadas

Personal Responsable

oficina, costes de impresién del
material i del tiempo invertido por
las personas responsables.

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de
seguimiento

Intermedio
Marzo 2028

* Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.

Inicio

Finalizacion
Marzo 2030



Accion 12

Area de Actuacién

Conciliacion y corresponsabilidad

Fecha de Inicio Finalizacién

implantacion

Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida

Incorporar nuevas medidas de conciliacién ajustadas a las necesidades de la plantilla es imprescindible para
conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Identificar buenas practicas en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral para poder
implementarlas con la plantilla.
Descripcion de la medida

Flexibilidad en el comienzo del disfrute del permiso por matrimonio o constitucion como pareja de hecho,
sin que necesariamente tenga que solicitarse el dia del hecho causante, con un limite de seis meses
desde la fecha

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos

Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de

de la accién

conexion a internet,
ordenadores, sala de
reuniones, proyector,
libros y manuales,
software.
Mecanismos de difusion

Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- N° de veces que se ha solicitado el permiso
- N° de veces que se concede el permiso
Personal Responsable

oficina, costes de impresién del
material i del tiempo invertido por
las personas responsables.

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de
seguimiento

Intermedio
Marzo 2028
* Se aplicaran los seguimientos en funcion del proyecto.

Inicio

Finalizacion
Marzo 2030



Accion 13

Area de Actuacién

Conciliacion y corresponsabilidad

Fecha de Inicio Finalizacién
implantacion 2028 2028

Justificacion de la priorizacion de la medida

Incorporar nuevas medidas de conciliacién ajustadas a las necesidades de la plantilla es imprescindible para
conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.
Objetivos
Identificar buenas practicas en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral para poder
implementarlas con la plantilla.
Descripcion de la medida

Identificar buenas practicas en materia de conciliacion desde la perspectiva de la corresponsabilidad
llevadas a cabo por otras empresas del sector e implantarlas en nuestro centro de trabajo

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- Estudio realizado
- N° de mejoras implementadas
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacién
SEaniiCnte Marzo 2028 Marzo 2030

* Se aplicaran los seguimientos en funcion del proyecto.



Accion 14

Area de Actuacién
Salud Laboral

Fecha de Inicio Finalizacién

implantacion . v s . h
Se valorara con la préxima En la proxima evaluacion de riesgos

evaluacion de riesgos
Justificacion de la priorizacion de la medida

La identificacion de riesgos ergonémicos, psicosociales y laborales durante el embarazo y la lactancia es un
factor clave en la incorporacion de la perspectiva de género en la gestion de la empresa.
Objetivos
Prevenir situaciones de riesgo para la salud de las mujeres de la plantilla en su entorno laboral.

Descripcion de la medida
Realizar la evaluacién de riesgos con perspectiva de género prestando especial atencion a los riesgos
ergondémicos, psicosociales, y riesgos durante el embarazo y la lactancia.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accién oficina, costes de impresién del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
- Introduccién de la perspectiva de género

- Informe a la comisién de seguimiento
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacién
SEaniiCnte Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcion del proyecto.



Accion 15

Area de Actuacion
Salud Laboral
Fecha de Inicio Finalizacion
[plpteEion Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan
Justificacion de la priorizacion de la medida

La identificacion de riesgos ergonémicos, psicosociales y laborales durante el embarazo y la lactancia es un
factor clave en la incorporacion de la perspectiva de género en la gestion de la empresa.
Objetivos
Prevenir situaciones de riesgo para la salud de las mujeres de la plantilla en su entorno laboral.

Descripcion de la medida
Adaptar los vestuarios a las circunstancias especificas de las mujeres embarazadas -
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusion
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- Cambios realizados
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030
*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 16

Area de Actuacion
Salud Laboral
Fecha de Inicio Finalizacion
[plpteEion Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan
Justificacion de la priorizacion de la medida

La identificacion de riesgos ergonémicos, psicosociales y laborales durante el embarazo y la lactancia es un
factor clave en la incorporacion de la perspectiva de género en la gestion de la empresa.
Objetivos
Prevenir situaciones de riesgo para la salud de las mujeres de la plantilla en su entorno laboral.

Descripcion de la medida
Disponer de uniformes especificos para mujeres embarazadas sin que estos supongan el uso de tallas
grandes con patronaje masculino.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accién oficina, costes de impresién del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
N° de veces que se ha solicitado

- N° de uniformes proporcionados
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacién
SEaniiCnte Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 17

Area de Actuacion
Salud Laboral
Fecha de Inicio Finalizacion
[plpteEion Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan
Justificacion de la priorizacion de la medida

La identificacion de riesgos ergonémicos, psicosociales y laborales durante el embarazo y la lactancia es un
factor clave en la incorporacion de la perspectiva de género en la gestion de la empresa.
Objetivos
Prevenir situaciones de riesgo para la salud de las mujeres de la plantilla en su entorno laboral.

Descripcion de la medida
Adaptar los uniformes a las caracteristicas biologicas y fisiologicas de las personas trabajadoras,
teniendo en cuenta su sexo
Personas destinatarias
Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
N° de veces que se ha solicitado

N° de uniformes proporcionados
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacién
Scaiyone Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 18

Area de Actuacién
Prevencion Acoso sexual

Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion . v . P .
Se valorara con la préxima Se valorara con la proxima evaluacién de
evaluacion de riesgos riesgos

La revision del Protocolo de prevencion de acoso sexual y por razon de sexo es imprescindible para garantizar la
seguridad de toda la plantilla.
Objetivos
Generar un entorno laboral seguro y de confianza mediante la aplicacion de protocolos claros y actualizados.

Descripcion de la medida
Incluir el acoso sexual dentro de la evaluacion de riesgos, contemplandolo como riesgo especifico os
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusion
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- Introduccién en la evaluacion de riesgos
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 19

Area de Actuacién
Prevencion del Acoso

Fecha de Inicio Finalizacién

[plpteEion Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida

Brindar acompafiamiento refleja el compromiso de la empresa con el cuidado y bienestar de su personal ademas
de generar un entorno laboral seguro y respetuoso.

Objetivos
Ofrecer apoyo a las victimas de acoso sexual o acoso por razén de sexo con tal de garantizar la integridad
psicoldgica de todas las personas trabajadoras frente al acoso.
Descripcion de la medida

Proporcionar acompaiamiento psicolégico a las victimas de acoso sexual o acoso por razén de sexo,
pudiendo realizarse por parte del propio personal de la residencia.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accién oficina, costes de impresién del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- N° de veces que se ha utilizado esta medida
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacién
SEaniiCnte Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 20

Area de Actuacién
Violencia de género
Fecha de Inicio Finalizacion

implantacién 2 semestre 2026 2 semestre 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida

La medida contribuye a la igualdad real entre hombres y mujeres y a la creacién de un entorno laboral libre de
violencia.
Objetivos
Reforzar el compromiso de la empresa con la prevencion y atencién de la violencia de género.

Descripcion de la medida
Situar a la empresa como “Espacio Seguro contra la Violencia de Género”
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusion
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- Negociacion con la RLPT de la adscripcion al “Espacio Seguro” de CCOO
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030
*Se aplicaran los seguimientos en funcion del proyecto.



Accion 21

Area de Actuacién

Violencia de género
Fecha de Inicio Finalizacion

T[T Toda la vigencia del Plan Toda la vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida
Establecer alianzas refleja el compromiso empresarial con la igualdad y la erradicacién de la violencia de género.

Objetivos
Fomentar la insercion laboral de mujeres victimas de violencia de género mediante colaboraciones externas.

Descripcion de la accion

Las trabajadoras victimas de violencia de género, siempre que tengan esta condicion legalmente
reconocida, tendran derecho anualmente a 10 horas de libre disposicion, a parte de las establecidas por
convenio. El disfrute de las mismas debera preavisarse con la suficiente antelacion, garantizando

siempre el buen funcionamiento del servicio.

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accién oficina, costes de impresién del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusién
Reuniones, pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacion
.- N° de veces que se ha solicitado esta medida

- N° de veces que se ha aceptado esta medida
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030

*Se aplicaran los seguimientos en funcién del proyecto.



Accion 22

Area de Actuacién

Violencia de género
Fecha de Inicio Finalizacion

implantacion 2 semestre 2026 2 semestre 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida
Establecer alianzas refleja el compromiso empresarial con la igualdad y la erradicacién de la violencia de género.

Objetivos
Fomentar la insercion laboral de mujeres victimas de violencia de género mediante colaboraciones externas.

Descripcion de la accion
Firmar contratos de colaboracion con asociaciones para la contratacion de mujeres victimas de violencia
de género.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Material de oficina, Personas responsables Gastos de coste del material de
conexion a internet, de la accion oficina, costes de impresion del
ordenadores, sala de material i del tiempo invertido por
reuniones, proyector, las personas responsables.
libros y manuales,
software.

Mecanismos de difusion
Reuniones, pagina web

Indicadores de seguimiento y evaluacion

- N° de contratos firmados
- Asociaciones adscritas
Personal Responsable

Departamento de RRHH, direccién y comisiéon negociadora y de seguimiento.

*Fecha de Inicio Intermedio Finalizacion
seguimiento Marzo 2028 Marzo 2030
*Se aplicaran los seguimientos en funcion del proyecto.



12. Seguimiento, Evaluacién y Revision del
Plan

Siguiendo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de
Igualdad y su registro, en su articulo 9 se sefiala la importancia del seguimiento, evaluacién y
revision del Plan. Sin perjuicio de los plazos de revisidon que puedan contemplarse de manera
especifica, el Plan de Igualdad debe ser revisado, en todo caso, cuando concurran las siguientes

circunstancias:

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y

reglamentarios.

En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la

empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,

sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta

por razén de sexo.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacién del diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria. Ademas, las medidas del plan podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna accion que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion

con la consecucién de sus objetivos.

La evaluacion, por ende, responde a tres cuestiones basicas:

Qué se ha hecho
(Resultados)

Qué se ha
conseguido

(Impacto)

Cémo se ha
hecho (Proceso)



Asi, para las acciones de seguimiento, evaluacion y revision debera constituirse una Comision de
Vigilancia y Seguimiento del plan, con una composicion equilibrada entre mujeres y hombres. El
seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de

forma periédica conforme se estipule en el calendario de actuaciones.

No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea

acordado por la Comisién de Vigilancia y Seguimiento.

Se tendra en cuenta el Procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir
en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal lo especifica.

El articulo 9.2 del R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan revisarse, en todo
caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento 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, absorcién, 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
diagndstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.

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

Asimismo, el apartado 3 del citado articulo 9 establece que cuando por circunstancias debidamente
motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizaciéon del diagndstico, asi como de las
medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.



Composicion de la Comisién de Vigilancia y Seguimiento.

Departamento y/o

Nombre y apellidos Representatividad Geénero
s P v sindicato
Ana Rosa Segura Viturro Empresa Direccion Mujer
Alberto Lopez Garijo Empresa Trabajador Social Hombre

Esperanza Aritio Solana Comité de empresa Auxiliar de geriatria CCOO  Mujer

Maria Luisa Pérez

Comité de empresa Auxiliar de geriatria CCOO Mujer
Palacios

Las personas u 6rganos intervinientes en la evaluacién son los siguientes:

Direccion

. Personas T
Plantilla . o Comision
intervinientes

RLP

La direccion de la empresa, responsable ultima de asegurar la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los recursos necesarios.

La Comision de Vigilancia y Seguimiento. Esta comision recibira y analizara la informacion

relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra

informacion relativa a la ejecucién del plan a lo largo de toda su vigencia.

La representacion legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la

comision de seguimiento del plan de igualdad, recibira informacion sobre el contenido del

plan y la consecucién de sus objetivos.

La plantilla, la cual puede participar en la cumplimentacion de los cuestionarios que

apoyaran la elaboracién del informe de evaluacion.



El control y seguimiento de las Acciones de Mejora responde a los siguientes objetivos:

Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

Obtener informacion sobre el nivel de ejecucion, la adecuacién de recursos empleados, y
el cumplimiento del cronograma en referente a las acciones.

Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion.

Realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario, segun la

legislacién vigente y las necesidades de la empresa.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio
inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se realiza el control y verificaciéon de
que la ejecucién de medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar

desajustes y poder adoptar medidas correctoras, asi como comprobar:

El disefio de un calendario a seguir para la implantacion de cada medida del plan, asi
como los objetivos y los indicadores.

La designacion especifica de las personas responsables de la implantacion y seguimiento
del plan.

La descripcién de las atribuciones de la Comisidn de Vigilancia y Seguimiento.

La previsidon de los sistemas de solucion de conflictos laborales en caso de discrepancia

sobre el cumplimiento o en caso incumplimiento de las medidas contempladas en el plan.

Con esto, para la realizaciéon de la evaluaciéon del Plan se utilizara una ficha, incluida a
continuacion, que facilitara la recopilacién de informacion cuantitativa y cualitativa con respecto a la
ejecucion de cada una de las medidas. Esta ficha sera cumplimentada por la persona o personas
responsables de la puesta en marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, a la Comision

de Vigilancia y Seguimiento. El documento, finalmente, diferenciara cuatro indicadores clave:

Indicadores
de
seguimiento

Indicadores Indicadores Indicadores
de resultado de proceso de impacto



Area de Actuacion

Fecha de implantacion Inicio Finalizacién

Indicadores de seguimiento

Indicadores cualitativos Valor inicial (% o numérico) Valor actual (% o numérico)

Indicadores Cuantitativos

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién Pendiente o En ejecucion ( ) Finalizada ( )
Indicar el motivo por el que la medida Falta de recursos humanos ( )

no se ha iniciado o completado Falta de recursos materiales ( )

totalmente Falta de tiempo ( )

Falta de participacion ( )

Descoordinacién con otros departamentos ( )
Desconocimiento del desarrollo ()

Otros motivos (especificar):

Indicadores de Proceso
Adecuacidn de recursos asignados
Barreras en la implantacion
Soluciones adoptadas
Indicadores de Impacto
Reduccién de desigualdades
Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Numero de participantes y documentacion acreditativa de ejecucion de la medida

Una vez evaluadas las acciones de mejora implementadas, se procedera a evaluar el impacto del

Plan de Igualdad a través de diferentes herramientas, tales como:

Reuniones con todas las personas que han participado en el Plan.
Realizacién de cuestionarios y encuestas a los colectivos mencionados.
Analisis de la implementacién del Plan de Igualdad en una reunion de la Comision de Vigilancia

y Seguimiento.



Modelo de cuestionario de seguimiento

¢ Los datos recogidos estan claros? ;Son coherentes o se contradicen? ; En qué sentido? ; Faltan datos?

¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ¢ el plan se desarrolla correctamente?
;Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accion? ;Hay retrasos importantes? Valorar los
desajustes en general

¢ Qué incidencias se han detectado? ;Cémo se han solucionado? ¢ Existen obstaculos, inercias de trabajo u
otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan? ; Cuales? ¢ Se pueden modificar o eliminar?

. Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ;Se puede dar respuesta? ;Se han
adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas medidas para darles respuesta?

¢ Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢ En el grado estimado? ;Ha habido resistencias?
¢,De qué tipo? ; Como se han solucionado?

Los recursos ¢ han sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢ Se ha modificado?

¢,Se ha cumplido el calendario?

¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ;Cuales?

En la dimension interna: ¢Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la empresa? ;En qué
areas? ;Hay cambios respecto de la percepcién de la igualdad? ;Se han producido cambios en la cultura de la

organizacion respecto a la igualdad? ;Y en los procedimientos?

En la dimension externa: ;Se han producido cambios en la imagen de la empresa? ¢En la relacion con el

entorno? ¢ En las relaciones comerciales?

Finalmente, las conclusiones seran elevadas a un Informe de Seguimiento, siendo la Comision de
Vigilancia y Seguimiento la responsable de su realizacién y custodia. En caso de ser la evaluacion
final del Plan de Igualdad, el documento sera mas extenso, y contendra las conclusiones derivadas

del Plan finalizado.

2 Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas. Instituto de las Mujeres. 2021.



Informe de seguimiento

Datos generales:

Razdn social

Fecha del informe

Periodo de analisis

Organo que lo realiza

Fecha de implantacion del Inicio Finalizacién
Plan de Igualdad

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucidon, cumplimiento de planificacidn, consecucidn de objetivos (Adjuntar fichas de
seguimiento).

Informacion sobre el proceso de implantacion: Adecuacidn de recursos, barreras y soluciones adoptadas

Informacidn sobre impacto: Objetivos conseguidos, cambios en la gestidn y correccion de desigualdades

Conclusion y propuestas



Informe para la evaluacion final

Datos generales:

Razdn social

Fecha del informe

Periodo de analisis

Organo que lo realiza

Fecha de implantacion del Inicio Finalizacién
Plan de Igualdad

Informacidn de resultados por cada drea de actuacion
Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacidn de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencién de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico (BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacién de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencidn de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico (BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacién del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacidn de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencidn de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico (BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Informacion sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de seguimiento de medidas.
Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion, consecucidn de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacién de datos e informacidn de los cuestionarios cumplimentados por la comisién de
seguimiento, la direccion y la plantilla.

Valoracién general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas destacados de la ejecucién del plan hasta el
momento y explicando los motivos por los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas].

Informacidn sobre el proceso de implantacion

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacidn de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido
Adecuacidn de los recursos asignados.



Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas

Informacién sobre impacto

¢Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la empresa?
Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de igualdad.
Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacién inmediata como a futuro
cuando se produzca la actualizacidn del plan de igualdad.



13. Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacién, seguimiento, evaluacion y revision.

Acuerdo de solucion extrajudicial de conflictos

El presente acuerdo se adopta a los efectos de encontrar una manera amistosa de solucién de

conflictos.
1. Objeto.

1. El presente Acuerdo tiene por objeto el mantenimiento y desarrollo de un sistema auténomo de
prevencion y solucién de los conflictos en el ambito de la negociacién, interpretaciéon y aplicaciéon

del Plan de Igualdad.

2. Se excluyen del presente Acuerdo todas las aquellas materias que no sean propias del Plan de

Igualdad.

3. Las partes firmantes estiman que la mediacién y el arbitraje previstos en este Acuerdo son
suficientes para considerar cumplido el deber de establecer procedimientos para solventar de
manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion del Plan de Igualdad, Especialmente
declaran que el procedimiento de arbitraje requerira el sometimiento voluntario de cada parte, salvo

lo especificado en el presente acuerdo.
2. Ambito del acuerdo

1. El presente Acuerdo sera de aplicacion en la totalidad del territorio en el que esté vigente el Plan

de lgualdad.

2. Este Acuerdo tendra vigencia desde la fecha de su firma, asi como durante toda la vigencia del

Plan de Igualdad.

3. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este Acuerdo cualquier
conflicto que surja en el seno de la negociacion del Plan de Igualdad, asi como durante el

seguimiento y vigencia del mismo.

4. El presente Acuerdo no incluye la solucion de conflictos individuales ni cubre los conflictos y
ambitos distintos a los recogidos en este articulo, que podran someterse a los procedimientos
previstos por acuerdos suscritos, o que puedan suscribirse, en los distintos ambitos autonémicos, o

que estén establecidos en los convenios colectivos de aplicacion.



3. Procedimientos.
1. Los procedimientos que se establecen en el presente Acuerdo son:

a) La mediacion, que sera obligatoria en los supuestos que posteriormente se determinan y
siempre que la demande una de las partes del conflicto o actuacién, salvo en los casos en
que se exija acuerdo entre ambas partes. La mediaciéon ante el organismo auténomo
competente sustituye a la conciliacién administrativa previa a los efectos previstos en los

articulos 63 y 156 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social.

b) El arbitraje, que sélo sera posible cuando ambas partes, de mutuo acuerdo, lo soliciten

por escrito.

2. En todo momento se podra acordar que el procedimiento de mediacion finalice en un arbitraje.

Igualmente, se podra instar al arbitro a desarrollar en su actuacion funciones de mediacion.

3. Se aclara el procedimiento (arbitraje, adhesion a procedimientos de solucion auténoma de
conflictos, etc.) para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,

seguimiento, evaluacion o revision del plan de igualdad.

Se aclara el procedimiento por el que ha de realizarse la modificacién del plan. Debe recordarse
que el propio articulo 9.2 del R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan

revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion

previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion 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

diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

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

legales o reglamentarios.



Asimismo, el apartado 3 del citado articulo 9 establece que cuando por circunstancias debidamente
motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las

medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
4. Principios rectores de los procedimientos.

Los procedimientos previstos en el presente Acuerdo se regiran por los principios de gratuidad,
celeridad, audiencia de las partes, imparcialidad, igualdad y contradiccién, respetandose, en todo

caso, el codigo ético del de la empresa, la legislacion vigente y los principios constitucionales.

Los procedimientos se ajustaran a las formalidades y plazos previstos en este Acuerdo y en las
disposiciones generales de interpretacion que adopte la Comisidon Negociadora del Plan de

Igualdad, siempre procurando la maxima efectividad y agilidad en su desarrollo.
5. Intervencion previa de la comision negociadora del Plan de Igualdad.

1. En los conflictos surgidos en el seno de la negociacion del Plan de Igualdad, sera preceptiva la

intervencion previa de la comisién negociadora del mismo, sin la cual no podra darsele tramite.

Se entendera agotado el tramite de sumisién previa a la comisidon negociadora, al que hace

referencia el parrafo anterior, una vez se haya obtenido respuesta de la misma.
6. Procedimiento de mediacién
1. La mediacién tiene por objeto solventar las diferencias para prevenir o resolver un conflicto.

2. Dicha mediacion sera desarrollada preferentemente por un 6rgano unipersonal o, caso de asi
elegirlo expresamente las partes, por un 6rgano colegiado de dos personas que podra elevarse a

tres por acuerdo entre las partes.

3. Las partes del procedimiento de mediacion haran constar documentalmente las divergencias
existentes y sus antecedentes, y sefialaran la cuestion o cuestiones sobre las que versara el
procedimiento. En todo caso, los datos e informaciones aportados seran tratados de forma

confidencial, y con plena observancia de lo dispuesto en la

Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los

derechos digitales.

4. El procedimiento de mediacion no estara sujeto a ninguna tramitacion preestablecida, salvo la
designacion de la persona o personas mediadoras y la formalizacién del acuerdo que, en su caso,

se alcance.



5. Instada la mediacion ante el 6rgano correspondiente, la primera reunidn se celebrara en el plazo
maximo de diez dias habiles. En todo caso, los plazos podran ser ampliados o reducidos por mutuo

acuerdo de las partes.

6. Dentro del ambito del presente Acuerdo el procedimiento de mediacion sera obligatorio cuando
lo solicite una de las partes legitimadas, salvo en los casos que se exija el acuerdo de ambas

partes.

7. El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este Acuerdo sustituye el tramite
obligatorio de conciliacion previsto en el articulo 156.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién

Social, dentro de su ambito de aplicacion y para los conflictos a que se refiere.

8. En todo caso, las partes podran acordar someterse voluntariamente al procedimiento de arbitraje
sin necesidad de acudir al tramite de mediacion. De la misma forma, las partes pueden habilitar,
desde un principio o durante el procedimiento de mediaciéon, a uno de los mediadores o

mediadoras para que arbitre todas o algunas de las materias objeto de controversia.
7. Sujetos legitimados para solicitar la mediacién.

1. Para las mediaciones previstas en este acuerdo, ambas partes deberan acreditar la legitimacion

indicada en el apartado siguiente.

2. Estaran legitimados para instar la mediacion de los conflictos recogidos cualquiera de las dos
representaciones -banco social y banco empresarial- que formen parte de la comisiéon negociadora

del Plan de Igualdad.
8. Solicitud de la mediacién.

1. La promocién de la mediacion se iniciara con la presentacién de un escrito dirigido al Servicio

Interconfederal de Mediacion y Arbitraje.
2. La solicitud de mediacion debera contener los siguientes extremos:
a) ldentificacion y datos de contacto, incluida direccion de correo electrénico de:

— La parte solicitante y, en su caso, de quien ejerza su representacion debidamente

acreditada, con expresion de la fecha y firma.

— Los sujetos frente a los que se dirige la solicitud. En su caso, deberan identificarse los
sujetos colectivos que ostentan legitimacion para acogerse al procedimiento en el ambito

de la pretension.



— Las posibles partes interesadas en el procedimiento. En los supuestos en que resulte
procedente debera incluirse también la identificacion de las restantes organizaciones

empresariales y sindicales representativas en dicho ambito.

b) El objeto de la solicitud con especificacion de los hechos y razones que fundamentan la

pretension.

c) El colectivo de trabajadoras y trabajadores afectado por la solicitud y el ambito territorial

de la misma.

d) La acreditacion de la intervencion de la comision paritaria, o de haberse dirigido a ella

sin efecto, y el dictamen emitido en su caso.
9. Procedimiento de arbitraje.

1. Mediante el procedimiento de arbitraje, las partes acuerdan voluntariamente encomendar a una
tercera persona y aceptar de antemano la solucidon que éste dicte sobre el conflicto o cuestion

suscitada.

Requerira la manifestacion expresa de voluntad de ambas partes de someterse al laudo arbitral

que tendra caracter de obligado cumplimiento.

2. Las partes podran promover el arbitraje sin necesidad de acudir previamente al procedimiento
de mediacion previsto en el capitulo precedente, o hacerlo con posterioridad a su agotamiento o
durante su transcurso. No obstante, lo anterior, las partes pueden instar en cualquier momento a la
persona encargada de llevar a cabo el arbitraje para que desarrolle, previamente a su actuacion

como tal, funciones de mediacion.

3. Una vez formalizado el compromiso arbitral las partes se abstendran de instar otros
procedimientos sobre cualquier cuestion o cuestiones sometidas al arbitraje, asi como de recurrir a

la huelga o cierre patronal.
10. Sujetos legitimados para solicitar el arbitraje.

Estan legitimados para instar el procedimiento arbitral, de mutuo acuerdo, conforme al tipo de
conflicto y al ambito afectado, los mismos sujetos que estan legitimados para instar el

procedimiento de mediacién.
11. Solicitud del arbitraje.

1. La promocion del procedimiento requerira la presentacion de un escrito ante el Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje suscrito por los sujetos legitimados que deseen someter la

cuestion a arbitraje.



Dicho escrito debera contener:

a) La identificacion de la empresa o de los sujetos colectivos que ostentan legitimacion

para acogerse al procedimiento, incluida la direccién de correo electronico, fecha y firma.

En los supuestos en que resulte procedente, debera incorporar también la identificacion de
las restantes organizaciones empresariales y sindicales representativas en dicho ambito,
incluida la direccidon de correo electronico, a efectos de notificarles el compromiso arbitral

por si desean adherirse a él.

b) La designacion de la persona que llevara a cabo el arbitraje. En caso de no hacerse se

entendera delegada en la Direccidn del organismo correspondiente.

c) Las cuestiones concretas sobre las que ha de versar el arbitraje, si éste es en derecho o
en equidad, su génesis, desarrollo y pretension, las razones que la fundamenten y el plazo
para dictar el laudo arbitral. Las partes podran instar a la persona que ejerza el arbitraje a
dictar su laudo en base a la posicidn final que le puedan presentar las mismas en una o

varias de las cuestiones concretas sometidas a arbitraje.
d) El compromiso de aceptacién de la decision arbitral.

e) El plazo dentro del cual habra de dictarse el laudo arbitral. Las partes podran establecer

plazos mas breves.
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Anexo



Glosario

Accion positiva. Medida de caracter temporal que trata de corregir, prevenir o erradicar
situaciones de desigualdad que sufren las mujeres con respecto a los hombres y que suelen estar
ancladas en creencias, costumbres o roles sociales.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge:
“Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional a la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el
objetivo perseguido en cada caso.

Androcentrismo. Modelo social que situa al elemento masculino como prototipo, referente a
imitar. La experiencia de los hombres es interpretada como universal, despreciando y ocultando los
aprendizajes y experiencias de las mujeres. La historia y la realidad cotidiana se cuenta desde la
perspectiva masculina.

Discriminaciones directas. Tratar de forma desfavorable a un grupo de personas por motivos
expresamente prohibidos en el ordenamiento juridico nacional e internacional.

Discriminaciones indirectas. Criterios, medidas, normas e intervenciones sociales o politicas
formalmente neutras que resultan desfavorables para un grupo, puesto que no tiene en cuenta la
posicion inicial desigual de la que parte ese colectivo.

Discriminacién positiva. Modalidad de accion positiva que privilegia al colectivo desfavorecido.
Afecta principalmente al punto de llegada. Garantiza el resultado.

Estereotipos de Género. Los estereotipos de género se refieren a las ideas y creencias
comunmente aceptadas en la sociedad sobre como han de ser y comportarse hombres y mujeres.
Determinan las expectativas sociales.

Género. 1. Categoria gramatical que sirve para clasificar a los sustantivos en masculinos y
femeninos y, en el caso de los adjetivos y determinantes, para establecer su concordancia. 2.
Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién a las bioldgicas) entre
hombres y mujeres, las cuales han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes
variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma.

Igualdad de derecho o formal. Equiparacién de hombres y mujeres mediante medidas legislativas
que, ademas, prohiben la discriminacién. Sin embargo, las inercias sociales siguen manteniendo
las barreras estructurales que dificultan el logro de la igualdad.

Igualdad de hecho o real. Designa la situacion social, econdmica y politica en la que han
desaparecido las desigualdades construidas entre mujeres y hombres, permaneciendo las
diferencias bioldgicas y las individuales entre las personas.



Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Principio que se refiere a la necesidad de
garantizar que mujeres y hombres accedan a los recursos de forma igualitaria, compensando el
diferente punto de salida de las mujeres. Constituye la garantia de que mujeres y hombres puedan
participar en diferentes esferas (econdémica, politica, participacion social, de toma de decisiones) y
actividades (educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.

Lengua. Sistema de signos exclusivamente linguistico; cédigo que tenemos interiorizado en
nuestra memoria; convencion social, abstraccion.

Lenguaje. Sistema de signos y medio de comunicacion ya sea pictérico, gestual o linguistico entre
otros

Machismo. Actitud, forma de pensar o creencia que considera a los varones superiores a las
mujeres.

Mainstreaming. Término anglosajon que se utiliza para designar la integracién de la dimension de
género en las politicas generales, de tal forma que el principio de igualdad se constituya en el eje
vertebrador de las mismas. Implica que se deben tener en cuenta las cuestiones relativas a la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma transversal en todas las politicas y
acciones, y no abordar este tema unicamente bajo un enfoque de acciones directas y especificas a
favor de las mujeres.

Patriarcal. Una sociedad o cultura patriarcal es aquélla en la que se reconoce que la autoridad y el
poder corresponden al patriarca y se transmite de varén a varén. Ha supuesto el modo de mostrar
la diferente posicidon social de hombres y mujeres, evidenciando el “poder” del sexo masculino
(patrimonio, patria potestad...) y la subordinacién del femenino.

Perifrasis. Circunlocucion; figura que consiste en expresar por medio de un rodeo de palabras
algo que hubiera podido decirse con menos o con una sola, pero no tan bella, enérgica o
habilmente.

Politicas de Igualdad de Oportunidades. Son la instrumentalizacion de la igualdad de
oportunidades. Las intervenciones a partir de las cuales este principio, se lleva a la practica.

Principio de Igualdad. Principio juridico que ampara la igualdad entre los sexos y condena la
discriminacioén. Viene a recordar que todas las personas somos iguales ante la ley. Es sinénimo del
principio de no discriminacion.

Salto semantico. Se produce cuando aparentemente se estd usando un masculino genérico y
luego resulta que era masculino especifico; Ej. Los empleados de la empresa pueden viajar con
sus esposas. Luego empleados se refiere a varones.

Sexismo. Es la conducta que lleva a actuar restando valor, rechazando o no tomando en
consideracion el papel de la mujer. El sexismo conlleva la asignaciéon de valores, capacidades y
roles de orden inferior a la mujer por razén de su sexo.

Sexo. Condicién organica, biolégicamente identificable, que diferencia a los seres animados en
hembras y machos.



