PLAN DE
IGUALDAD

2022-202606

b
P
EMPLEDIS



INDICE

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD.. 4

1.- INTRODUCCION.. 6

2.- ESTRUCTURA.. 8

3.- DEFINICIONES.. 11

4. AMBITO DE APLICACION.. 15

5. COMPOSICION DE LA MESA NEGOCIADORA.. 16

6. VIGENCIA.. 17

7. DIAGNOSTICO CUALITATIVO Y CUANTITATIVO.. 18

8. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS.. 19

8.1 Objetivos generales: 19

8.2 Objetivos especificos. 19

8.2.1 Acceso a la empresa y seleccion. 19

8.2.2. Contratacion. 19

8.2.3 Clasificacion profesional. 20

8.2.4. Formacion. 20

8.2.5 Promocién profesional 20

8.2.6 Condiciones de trabajo. 20

8.2.7 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral 21
8.2.8 Infrarrepresentacion femenina. 21

8.2.9 Retribuciones, incluida la auditoria salarial entre hombres y mujeres. 21
8.2.10 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. 21
8.2.11 Violencia de género. 21

8.2.12 Comunicacion. 21

9. MEDIDAS E INDICADORES.. 23

. RESPONSABLE DE IGUALDAD.. 23

. ACCESO Y SELECCION.. 24

. CONTRATACION.. 26

. CLASIFICACION PROFESIONAL. 28

. FORMACION.. 29

. PROMOCION PROFESIONAL. 31

. CONDICIONES DE TRABAJO.. 33

. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL. 34
. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.. 37

. RETRIBUCIONES / AUDITORIA SALARIAL. 38

10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.. 40
11. VIOLENCIA DE GENERO.. 41

12. COMUNICACION.. 44

10. PRESUPUESTO.. 47

11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION.. 47

Funciones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion. 49
Atribuciones generales de la Comision. 49

Atribuciones especificas de la Comisién. 50

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion. 51

O© 00N 0T~ WNEO



E
)

EMPLEDIS EMPLEDIS

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

EMPLEDIS S.L. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
gue integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como el Real Decreto-ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, el RD 901/2020
sobre el Reglamento de Registro de Planes de Igualdad, y RD 902/2020 de Igualdad
Retributiva entre Hombres y Mujeres, ambos de 13 de octubre de 2020.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la
conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por
ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”.

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

Los principios enunciados se llevaran a la préactica a través del fomento de medidas de
igualdad y de la implantacion de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a
la situacién presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores
y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la
Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el
proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de
Igualdad.
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1.- INTRODUCCION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal
gue debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

La Constitucion espafiola de 1978 establece en su articulo 14 el derecho a la igualdad y
la no discriminacion por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se complet6 con la aprobacion
de la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla. Esta ley se ha visto modificada por el 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.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de EMPLEDIS SL tiene como fin dar
cumplimiento a la normativa existente en esa materia, en especial a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar y -en su caso- acordar con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT).

La condicion de empresa multiservicios y la territorialidad de la misma, al actuar en
varias comunidades auténomas ha precisado un analisis de distintos convenios
colectivos y de las caracteristicas de los distintos territorios en los que opera la empresa
para poder cumplir de manera transversal, con las distintas disposiciones legales y con
las distintas costumbres de los territorios.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
Empresa.
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El objetivo del mismo es no solo la consecucién de los objetivos establecidos, sino
implicar a toda la plantilla para alcanzarlos, creando un clima de mejora laboral, de
optimizacion de los recursos humanos de la Empresa y de la potencialidad de los
mismos, con la finalidad de convertirse en un instrumento de convivencia, productividad
y mejora de la calidad de vida.

Para elaborar este Plan, se ha realizado un analisis de la situacion actual de la plantilla
para establecer si se dan casos de desigualdades que requieran de una actuacién con la
finalidad de corregirlas. Eso incluye no solo conseguir la igualdad de trato sin
discriminacion por sexo, sino también la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres en todos los &mbitos: acceso a la empresa, contrataciébn y condiciones
laborales, promocién, formacion, retribucion, conciliacion de la vida familiar y personal
con la vida laboral, la salud laboral y todos aquellos campos que entran en el ambito de
las relaciones laborales.

Las caracteristicas que rigen este Plan son:

« Esta disefiado para el conjunto de la plantilla.

o Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores
incorporando la perspectiva de género en la gestion de la Empresa como estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

 Participacion a través del dialogo y cooperacion de todas las partes implicadas
(direccion de la empresa, RLT y conjunto de la plantilla).

« Prevenir mediante los mecanismos establecidos cualquier posibilidad de
discriminacion por razon de sexo futura.

« Ser dinamico y modificable en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a
partir de su seguimiento y evaluacion.

« Implantacién en la cultura de gestion de la Empresa garantizando los medios y
medidas necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.
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2.- ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de EMPLEDIS S.L. se estructura en los siguientes apartados:

|. Diagnodstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en la empresa. Dicho
diagnostico se realiza a partir de los datos cualitativos y cuantitativos aportados por la
Empresa respecto a: plantilla; acceso; incorporacion y condiciones de trabajo;
promocion; retribuciones; conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; salud laboral;
politica de comunicacién y sensibilizacion de igualdad; infrarrepresentacion femenina,
violencia de género.

Il. Programa de actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros. En él se establecen los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad; las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados; un calendario de implantacion; y las
personas o0 grupos responsables de su realizacion.

[ll. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacion, sus
resultados y su impacto en la empresa.

Una vez realizado el diagnéstico de la situacién de igualdad entre mujeres y hombres en
la Empresa (Anexo |) y extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a
alcanzar, las estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucion de los
objetivos sefalados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad: por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el
principio de igualdad entre los géneros.

A fin de conseguir esa efectividad, se utilizara la doble estrategia sefialada en la Ley
Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH):

« La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

« La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la Empresa, en todos
los procesos y en todos los niveles.
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« Metodolégicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto
es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razon de sexo.

El programa de actuacion se estructura en:

« OBJETIVOS GENERALES

« OBJETIVOS ESPECIFICOS

« MEDIDAS

« PERSONAS RESPONSABLES
« PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios
de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagnostico
realizado, se han establecido como necesarias de intervencion y que son las siguientes:

1. Accesoy seleccion.

2. Contratacion.

3. Clasificacion profesional.

4. Formacion.

5. Promocion profesional.

6. Condiciones de trabajo.

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
8. Infrarrepresentacion femenina.

9. Retribuciones, incluida la auditoria salarial entre hombres y mujeres.
10. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

11. Violencia de género.

12.Comunicacion.
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3.- DEFINICIONES

3.1 Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y
especialmente la derivada de la maternidad, la asunciéon de obligaciones familiares y el
estado civil (art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

3.2 Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocion profesional, asi como en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el @&mbito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una
profesién concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas (art. 5 Ley
3/2007).

3.3 Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (art. 43 Ley 3/2007).

3.4 Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos desfavorable que otra en situacion comparable (art. 6.1 Ley 3/2007).

Se considera discriminaciéon indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio 0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en
la Ley (art. 6.2 Ley 3/2007).
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En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo (art. 6.3 Ley 3/2007).

3.5 Acoso Sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.1 Ley
3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.2 Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una perspectiva de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo (art. 7.4 Ley 3/207).

3.6 Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneraciébn por razon de sexo la obligacion del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial o extra salarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella. Un trabajo tendréa igual valor
gue otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas,
las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes (nueva
redaccion del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, segun Real Decreto Ley
6/2019).

3.7 Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable hacia las
mujeres relacionado con el embarazo.
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3.8 Indemnizacioén frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo
destinado a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres, siempre que se actle de buena fe.

3.9 Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas
discriminatorias (art. 10 Ley 3/2007).

3.10 Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en
relacion con el objetivo perseguido en cada caso (art. 11 Ley 3/2007).

3.11 Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que, supuestamente, se ha
producido la discriminacion (art. 13.1 Ley 3/2007).

3.12 Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio (art.
44.1 Ley 3/2007).
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3.13 Corresponsabilidad.

Reparto equitativo de las responsabilidades domeésticas y del cuidado de las personas
entre mujeres y hombres. En el reparto de los cuidados es imprescindible que el tiempo
dedicado a la crianza de los menores por parte de ambos/ambas
progenitoras/progenitoras sea igual.

3.14 Desagregacion de datos por sexo.

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexo. Ello
permite un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en cuenta las
especificidades del género, visibilizando, en su caso, la discriminacion.

3.15 Diagndstico de situacion.

El diagndstico consiste en un andlisis detallado de la situacion sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan,
sucesivamente, actividades de recogida de informacién, de analisis, de debate interno, y
finalmente, de formulacion de propuestas que puedan integrarse en un Plan de Igualdad.

3.16 Discriminacion directa por razon de sexo.

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos desfavorable que otra en situacion comparable (art. 6.1 LOIEMH).

3.17 Division sexual del trabajo.

Hace referencia a la asignacién de diferentes trabajos o tipos de tareas a hombres y
mujeres, hormalmente por costumbre o siguiendo la tradicién. Una division desigual del
trabajo trae consigo una distribucion desigual de los réditos derivados del desempefio del
trabajo. En este caso, la discriminacion hacia la mujer aparece en tanto que las mujeres
asumen la mayoria de la carga de trabajo y la mayoria del trabajo no remunerado,
mientras que los hombres perciben la mayor parte de los ingresos y recompensas
derivados del trabajo.
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3.18 Violencia de género.

Se entiende por violencia de género todo acto de violencia que tenga o pueda tener
como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o sicolégico, asi como las amenazas
de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en
la vida publica como en la vida privada, ejercido sobre la mujer por el hecho de serlo.

4. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo de
EMPLEDIS S.L. en el territorio espafiol -existentes en la actualidad o que se creen en el
futuro- y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la empresa,
cualquiera que sea la modalidad contractual que le vincule a la empresa.

5.- COMPOSICION DE LA MESA NEGOCIADORA

Las partes acuerdan la constitucion de una Comision Negociadora para la elaboracién
del Plan de Igualdad de Oportunidades en la Empresa EMPLEDIS SL

Dicha Comision estara formada por: tres miembros de la parte empresarial y tres
miembros en representacion sindical (STAS, CC.00. y representante legal
independiente), asi como un representante de un sindicato mas representativo (CC.0O0.)
en representacion de aquellos centros de trabajo sin representacion legal de los
trabajadores.

La relacion nominativa de la Comisién Negociadora es la siguiente:
En representacion de las personas trabajadoras y perteneciente al sindicato STAS
interviene:

« D. JOSE ESPARCIA ONSURBE.
En representacion de las personas trabajadoras y perteneciente al sindicato CC.OO.
obreras interviene:

« D. MIGUEL RUBIO RUIPEREZ.
Como representante legal independiente interviene:

« D2 ISABEL RUEDA CEBRIAN.
En representacion de aquellos centros de trabajo sin representacion legal de las
personas trabajadoras interviene:

« ESTHER GEORGINA RUIZ PEREZ, en representacion del sindicato mas

representativo CC.OO.
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En representacion de la empresa intervienen:
* MARIA LLANOS MONTERO MEDRANO

* SEREZADE CALAHORRA VERA

* ROSARIO CORCOLES MARTINEZ

* ISABEL JAEN TEVAR

6. VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde su firma
(Desde 04/02/2022 a 03/02/2026)

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes constituiran una comision
negociadora provisional seis meses antes de la finalizacion de su vigencia para
comenzar las negociaciones del siguiente (RD 901/2020 de 13 de octubre).

7. DIAGNOSTICO CUALITATIVO Y CUANTITATIVO

Figura como anexo | a este documento el diagnéstico realizado para fijar objetivos y
planificacién de la actuacion.

El sistema de retribuciones de la empresa esta basado en categorias profesionales
establecidas en convenios colectivos de aplicacion en funcién del puesto de trabajo y las
funciones que se desempenian.

No existe un sistema de pluses y retribuciones complementarias a modo de incentivos.

El diagndstico de la situacion retributiva de la empresa se ha llevado a cabo utilizando
dos criterios, el primero de ellos, la distribucion de la plantilla por bandas salariales y la
segunda la distribucién de plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual,
datos utilizados para poder definir politicas de reclutamiento y seleccion mas que para
llevar a cabo una correccion en la politica retributiva, ya que la desviacion entre
retribuciones por sexo dentro del mismo grupo y categoria es 0.

En cuanto al analisis de las bandas salariales, existe casi el mismo nimero de personas
en la banda salarial hasta 14.000 €, con una breve diferencia (14 mujeres mas). Llama la
atencion que entre los 14.000€ y 18.000 € existe una diferencia sustancial, 3 mujeres por
10 hombres al iguales que entre los 18.000 € y 24.000 € contamos con 4 mujeres 'y 2
hombres.
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En cuanto al anélisis por categorias y salario bruto anual, la tnica diferencia se basa en
qgue por razones de competencias personales y profesionales, exista un mayor numero
de mujeres en una categoria u otra, ya que como se ha comentado, a igualdad de
condiciones, el salario presenta desviacion O.

En el eje “Condiciones de trabajo y retribucion” se establece un mecanismo de

seguimiento con el objetivo de mantener la situacion de igualdad en la retribucion de la
empresa.

8. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS
8.1 Objetivos generales:
1. Integrar la igualdad de trato entre hombres y mujeres.

2. Integrar la perspectiva de género en la gestion de la Empresa. Creacion de la figura de
Agente de Igualdad como garante de dicha integracion.

3. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
conforman la plantilla de la Empresa y fomentar la corresponsabilidad entre los hombres

de la plantilla.

4. Velar por la justa e igualitaria retribucion entre hombres y mujeres que desempefien
un puesto de igual valor.

5. Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia de género.

6. Promover e implantar acciones de comunicacion sobre igualdad de oportunidades en
todos los niveles organizativos.

8.2 Objetivos especificos.
8.2.1 Acceso a la empresa y seleccion.

1. Garantizar igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso a la
empresa, eliminando posibles casos de segregacion horizontal y vertical.

2. Establecer medidas de fomento del acceso a los puestos donde la mujer esté
subrepresentada. Fomentar la contratacion de mujeres en el sector, mediante medidas
de accion positiva.
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8.2.2. Contratacion

1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el
principio de composicién equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades,
y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras detectada en el
diagnéstico.

8.2.3 Clasificacion profesional.

1. Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes, analizando factores que
puedan justificar diferencias entre grupos, categorias y puestos profesionales

8.2.4. Formacion.

1. Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla, incluyendo en la misma a los
integrantes de la Comisién de seguimiento..

2. Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la
formacion que imparte la empresa, asegurando el conocimiento del plan de formacion,
Sus acciones y criterios de acceso.

8.2.5 Promocion profesional.

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, utilizando un procedimiento que base la promocién y ascensos en criterios
objetivos, publicos y transparentes, fundamentados en los conocimientos, experiencia y
competencia de la persona.

2. Informar, formar y motivar la participacién en procesos de promocién profesional con
preferencia al sexo menos representado en el puesto a cubrir.

8.2.6 Condiciones de trabajo.
1. Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral y herramientas de

P.R.L. con el fin de adaptarlas a las necesidades fisicas, biolégicas y sociales de las
trabajadoras y trabajadores.
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8.2.7 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

2. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre las mujeres y hombres de la
plantilla.

8.2.8 Infrarrepresentacion femenina

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién
y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

8.2.9 Retribuciones, incluida la auditoria salarial entre hombres y mujeres.

1. Realizar el seguimiento de la igualdad retributiva de la plantilla.

8.2.10 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

1. Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de sexo.
8.2.11 Violencia de género.

1. Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia
de género, contribuyendo asi a darles mayor proteccion.

8.2.12 Comunicacion

1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean
accesibles a toda la empresa

2. Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

3. Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campafias contra
la violencia de género

4. Realizar una campafa de sensibilizacion e informacién interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad
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9. MEDIDAS E INDICADORES
0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de
igualdad de trato y oportunidades en la empresa

MEDIDAS

1- Designar una persona
responsable (y una suplente) de
velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con
formacion especifica en la
materia (agente de igualdad o
similar), que gestione el Plan,
participe en su implementacion,
desarrolle 'y supervise los
contenidos, unifique criterios de
igualdad en los procesos de
seleccion, promocion y demés
contenidos que se acuerden en
el Plan e informe a la Comisién
de Seguimiento.

2- Habilitar un correo
electronico, que sera gestionado
por el agente de igualdad, para
canalizar  cualquier  asunto
relativo al Plan de Igualdad,
incluso al protocolo contra el
acoso sexual o por razon de
sexo.

Nombre de

INDICADORES

Correo electrénico creado

la persona vy
suplente que cubra dicha plaza

RESP.

Direccién
Pendiente

Agente:
Serezade
Calahorra Vera

Suplente:
Maria Llanos
Montero Medrano

Administracion

El correo estara en
funcionamiento al
dia siguiente de la
firma del Plan

Igualdad@empledi
s.es

PLAZO
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccién para el acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical.

MEDIDAS

1-Revisar que, en las ofertas de
empleo, la denominacion,
descripciébn 'y requisitos de
acceso se utilizan términos e
imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacién en
neutro o en femenino vy
masculino. En las ofertas de
empleo, ademdas, se hara
publico el compromiso de la
empresa con la igualdad.

INDICADORES

Analisis de un muestreo y %
de ofertas que cumplen con la
medida frente al total de
ofertas analizadas

RESP.

PLAZO

6 meses

2-Informar a las empresas
colaboradoras de la politica de
seleccion establecida segin el
principio e  incorporar la
exigencia de actuar con los
mismos criterios de igualdad.

3-Revisar los documentos de los
procesos de seleccion para que
no haya cuestiones no
relacionadas con el curriculum
y/o con el ejercicio del puesto
(estado civil, n° de hijos, etc.) y
elaborar un guion de preguntas
a evitar para poder realizar las
entrevistas con perspectiva de
género

N° de empresas informadas

Listado.

Analizar todos los procesos de
seleccioén e indicar cuantos del

total han necesitado

modificacion

6 meses

6 meses
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Establecer medidas de fomento del acceso a los
puestos donde la mujer esté subrepresentada. Fomentar la contratacion de mujeres
en el sector, mediante medidas de accion positiva.

MEDIDAS

1-Incluir en las ofertas de
empleo de puestos
masculinizados mensajes que
inviten a las mujeres a presentar
su candidatura (ejemplo:
“buscamos hombres y mujeres
que cumplan los siguientes
requisitos”).

2-Revisar en las descripciones
de puestos las competencias
solicitadas para asegurar que no
existan competencias sesgadas
hacia un género u otro.

INDICADORES

Andlisis de un muestreo y %
de ofertas que estan
adaptadas frente al total
analizado, desagregado por
sSexo

Analisis de los puestos y % de
puestos que se han tenido que
modificar frente al total,
desagregado por sexo.

RESP.

PLAZO

6 meses
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2. CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacion, respetando el principio de composicién equilibrada de mujeres y
hombres en las distintas modalidades, y reducir la mayor parcialidad y temporalidad

de las trabajadoras detectada en el diagnéstico.

MEDIDAS

1-Facilitar anualmente a la
Comision de seguimiento la
informacion de la contratacion
de hombres y mujeres segln
area profesional, puesto, tipo de
contrato y jornada.

2-Informar a la plantilla a tiempo
parcial, de las vacantes a tiempo
completo y/ o de aumento de
jornada, a través de los medios
de comunicaciéon de la empresa
(por centro de trabajo o distinto
centro segun se acuerde) y
verificar que dicha comunicacién
se ha realizado y llega tanto a
mujeres como a hombres

INDICADORES

Datos de distribucion de la
plantilla por area profesional y
puesto, tipo de contrato y
jornada desagregados  por
sexo

N° de mujeres y hombres
informados. N° de personas a
las que se aplica la medida
desagregado por sexo

3-Promover preferentemente la
conversion de las jornadas
parciales de las mujeres en
completas a lo largo de la
vigencia del plan, respetando en
todo caso las restricciones
establecidas por los distintos
convenios colectivos de trabajo

4-Proporcionar anualmente a la
Comision de Seguimiento los
datos correspondientes a la
transformacion de contratos
temporales en indefinidos
desagregados por sexo, de la
transformacion de contratos a
tiempo parcial en tiempo
completo, de los aumentos de
jornada en los contratos a
tiempo parcial y del nimero de
mujeres y hombres que han
solicitado el aumento de horas y
las/os que finalmente han
aumentado de jornada.

N° de ofertas y de
transformaciones
desagregadas por sexo

N° de transformaciones vy
aumentos de jornada y n° de
solicitudes desagregadas por
sexo

RRHH

RRHH
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MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

5-Recoger informacion sobre las || No de contrataciones

nuevas contrataciones desagregadas por sexo, “po

desagregada por sexo, segun el | ge contrato, jornada y turno en
tipo de contrato, turno, jornada, { |os diferentes grupos

categoria profesional y puesto. profesionales y puestos
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Garantizar que un trabajo tendréa igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales
en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalente,
analizando factores que puedan justificar diferencias entre grupos, categorias y
puestos profesionales.

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1-Realizar una evaluacién de los
puestos de trabajo objetiva que
mida la importancia relativa de
un puesto dentro de la
organizacion con perspectiva de
género para garantizar la
ausencia de discriminacion
directa e indirecta entre sexos.

Resultado de la evaluacién de
puestos de trabajo

2-La definicibn de los grupos
profesionales se ajustara a
sistemas basados en un andlisis || Sistema de clasificacion
correlacional entre sesgos de | profesional sin sesgos de
género, puestos de trabajo, [ género implementado en los
criterios de encuadramiento y || convenios colectivos.
retribuciones para garantizar la
ausencia de  discriminacion
directa e indirecta entre sexos.
Cumpliran con el articulo 28.1
del E.T.

3-Utilizar términos neutros en la
denominacién y clasificacion
profesional, no denominandolos
en femenino ni masculino.

N° de ofertas y de
transformaciones
desagregadas por sexo

4-Definir las funciones de cada Definiciones de los puestos de
puesto de trabajo para evitar o, | yapaig

por lo menos limitar, la movilidad
funcional, asi como prevenir
casos de discriminacion o cubrir
puestos vacantes mediante este
mecanismo.

5-Establecer una evaluacion
periédica del encuadramiento | Informe explicativo. N° de
profesional que permita corregir || personas afectadas

las situaciones que puedan estar
motivadas por una
minusvaloracion del trabajo de
las mujeres.
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4. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Formar en igualdad de oportunidades a toda la
plantilla, incluyendo en la misma a los integrantes de la Comision de seguimiento.

MEDIDAS

1-Incluir médulos de igualdad en
el manual de acogida y en la
formacion dirigida a la nueva
plantilla, incluido el personal
incorporado por subrogacion, y
en la formaciéon destinada a
reciclaje.

INDICADORES

Contenidos de los mdédulos y
n® de personas y horas
desagregado por sexo

RESP.

PLAZO

2-Realizar una campafia de
formacion en igualdad para toda
la plantilla. Cursos de reciclaje.

N° de horas y personas
formadas desagregadas por
sexo frente al nimero total de
personas trabajadoras de la
empresa

FORMACION

33-Revisar en la Comision de
seguimiento, y modificar en su
caso, los contenidos de los
madulos y cursos de formacion
en igualdad de oportunidades.

Revision de contenidos

FORMACION

4-Formar en igualdad a los
miembros de la Comisiéon de
seguimiento mediante la
realizacion de un  curso
especifico que se adapte a las
exigencias y contenidos de la
legislacion vigente

Miembros de la comision
formados.

DIRECCION/
FORMACION
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las
trabajadoras en cada centro, a toda la formacion que imparte la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1-Realizar la formacion,
preferentemente dentro de la ’
y fuera de la jornada

jornada laboral, para facilitar su
compatibilidad con las desagregadas por sexo DIRECCION/
FORMACION

responsabilidades familiares y
personales.

Numero de formaciones dentro

2-Informar a la Comisién de
Seguimiento de la evolucién
formativa de la plantilla con
caracter anual, sobre el plan de
formacion, fechas de imparticion, Informe de formacién FORMACION
contenido,  participacion  de
hombres y mujeres, segin el
grupo profesional,
departamento, puesto y segun el
tipo de curso y nimero de horas.
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5. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en la promocion, en base a criterios objetivos, cuantificables,
publicos y transparentes, fundamentados en los conocimientos, experiencia y
competencia de la persona.

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1-Establecer un procedimiento
de publicacién de las vacantes
de puestos y su descripcion
(perfil requerido y caracteristicas
del puesto), independientemente
del puesto y/o grupo profesional
de que se trate, por los medios
de comunicacion habituales de
la empresa (tablones de
anuncios, correo interno,
circulares...) asi como de los
requisitos para promocionar.

Procedimiento elaborado. N°
de mujeres y hombres a
quienes llega

2-Informar a la Comisién de N° de promociones internas
Seguimiento de la evolucion con relacion al n° de
formativa de la plantilla con contrataciones externas para
caracter anual, sobre el plan de las que han surgido vacantes
formacion, fechas de imparticion, de promocion desagregadas
contenido,  participacion  de por sexo y puesto

hombres y mujeres, segun el
grupo profesional,
departamento, puesto y segun el
tipo de curso y nimero de horas.
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OBJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Informar, formar y motivar la participacion en
procesos de promocion profesional con preferencia al sexo menos representado en
el puesto a cubrir.

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1-Promover e incrementar la
presencia de mujeres en
mandos intermedios a través de
acciones positivas: En igualdad
de condiciones de idoneidad y
competencia, tendran
preferencia las mujeres en el
acenso a puestos donde estan
infrarrepresentadas.

N° de veces que se aplica y
grupos

2-Garantizar una participacion
minima de mujeres (40- 60%) en
los cursos especificos para
acceder a puestos de | N° de hombres y mujeres que
responsabilidad, los que se || participan

desarrollen  dirigidos a la
promocion profesional y ligada a
las funciones de responsabilidad
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6. CONDICIONES DE TRABA)JO

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Introducir la dimensién de género en la politica de
salud laboral y herramientas de P.R.L. con el fin de adaptarlas a las necesidades
fisicas, biolégicas y sociales de las trabajadoras y trabajadores.

INDICADORES

MEDIDAS

1-Disponer de un informe de
siniestralidad desagregado por
sexos y por categoria

Datos de siniestralidad por
sexos y categoria

PRL ANUAL

2-Se realizard un seguimiento || N° de veces que se aplica el
del cumplimiento de las normas | protocolo y resultados PRL
de proteccion del embarazo y
lactancia natural y se informara
a la Comision de seguimiento

6 meses

3-Considerar las  variables
relacionadas con el sexo, tanto
en los sistemas de recogida de
datos, como en el estudio e
investigacion generales en las
evaluaciones en materia de
prevencién de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales), con
el objetivo de detectar y prevenir
posibles situaciones en las que
los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con
el sexo, como por ejemplo
aquellos relacionados con la
menopausia dada la edad de la
plantilla.

Incorporacion de la perspectiva
de género PRL 6 meses




E

0p)
EMPLEDIS EMPLEDIS
7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL
OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los
derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de la plantilla.
MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO
1-Establecer que las personas NC d licit o
gue se acojan a una jornada € veces que se so |C|_ayn RRHH ANUAL
L . de veces que se aplica la
distinta de la completa o estén .
L, medida desagregado y por
en suspension de contrato (por
; . sexos
maternidad o riesgo durante el
embarazo) o] excedencia,
siempre que sean producidos
por motivos familiares podran
participar en los cursos de
formacion y en los procesos de
promocién.
2-Excedencia de un afio en caso
de estudios oficiales y de .
. N° de veces que se solicita y n°
desarrollo de carrera profesional q i |
con derecho a reserva de puesto © yeces que se aplica fa | RRHH ANUAL
. o medida desagregado y por
de su misma categoria, siempre
Sexos
que cumplan con los plazos
establecidos en Convenio
Colectivo aplicable.
3-Preferencia en la movilidad [ N° de veces que se solicita y n°
geogréfica para personas que | de veces que se aplica la | RRHH ANUAL
tengan a su cargo familiares medida desagregado y por
dependientes. Sexos
4-Reservar el puesto de trabajo | N° de veces que se solicita 'y n®
durante todo el tiempo de | de veces que se aplica la | RRHH ANUAL
excedencia por cuidado de | medida desagregado y por
personas dependientes || sexos
(menores 0 mayores).
5-Conceder permisos retribuidos || N° de veces que se solicita y n°
a las trabajadoras que se | de veces que se aplica la
encuentran en el proceso de [ medida desagregado y por | RRHH ANUAL
implantacion, en los casos de [ sexos
reproduccion asistida y con un
limite de 2 dias al afio. Con
posibilidad de disfrutar 2 dias
mas, sin retribucién en dias
ajustados en su cuadrante
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MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

6-En los casos en los que
ambos progenitores trabajen en
la empresa, equilibrar los turnos
de trabajo dando facilidad para
qgue uno de ellos pueda elegir el
turno, siempre que sea posible.

7-Los trabajadores y
trabajadoras que por sentencia
judicial de divorcio o convenio
regulador tengan establecidos
unos determinados periodos de
tenencia de los hijos menores de
dieciséis afios que coincidan con
periodo laboral, tendran
preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos
fjados en la sentencia o
convenio (vacaciones verano,
navidad, semana santa,
puentes).

N° de veces que se solicita y n®
de veces que se aplica la
medida desagregado y por
sexos

N° de veces que se solicita y n®
de veces que se aplica la
medida desagregado y por
sSexos

8-La empresa tendra preferencia
para facilitar a las personas
trabajadoras que tengan un
régimen de visitas a los hijos
establecido judicialmente que el
disfrute del fin de semana

establecido por convenio
colectivo coincida con dicho
régimen.

N° de veces que se solicita y n®
de veces que se aplica la
medida desagregado y por
Sexos

9-Posibilitar la unién del permiso
de nacimiento para hombres y
mujeres a las vacaciones tanto
del afio en curso, como del afio
anterior, en caso de que haya
finalizado el afio natural.

N° de veces que se solicita y n®
de veces que se aplica la
medida desagregado y por
sexos
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad
entre las mujeres y hombres de la plantilla.

MEDIDAS

1-Realizar campafnas
informativas y de sensibilizacion
(jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a los
trabajadores hombres sobre las
medidas de conciliacién
existentes.

INDICADORES

A través de la némina
bimestralmente. NUmero de
campafias realizadas

RRHH

2-Licencia retribuida a la pareja
para acompafar a la primera de
las clases de preparacion al
parto y examenes prenatales,
debidamente justificado.

N° de solicitudes y n° de veces
que se aplica

RRHH

ANUAL

ANUAL

3-El padre durante los dos
meses inmediatamente
posteriores al nacimiento del hijo
o al disfrute del permiso por
nacimiento, tendra derecho a
que le faciliten el cambio de
turno o de centro (si hay
vacantes en otro) si no se
encuentra disfrutando del
permiso de paternidad

N° de veces que se solicita y n®
de veces que se aplica la
medida desagregado y por
Sexos

RRHH

ANUAL

4-Posibilitar la unién del permiso
de nacimiento para hombres y
mujeres a las vacaciones del
afo en curso.

N° de veces que se solicita y n°®
de veces que se aplica la
medida desagregado y por
sexos

RRHH

ANUAL
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8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de
mujeres y hombres en la promocion y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1-Revision periédica del
equilibrio por sexo de la plantilla
y la ocupacion de mujeres y
hombres en los distintos puestos
y categorias profesionales

Distribucion de la plantilla por
puestos y categorias
desagregada por sexo

2-Realizacion de un analisis Informe

periodico de las politicas de
personal y de las practicas de
promocion  vigentes en la
empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena
igualdad entre mujeres y
hombres
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9. RETRIBUCIONES / AUDITORIA SALARIAL

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva mediante el
seguimiento de la retribucion de la plantilla.

OBJETIVO ESPECIFICO 9.2.- Mejorar el clima laboral y favorecer la retencion y
atraccion del talento.

MEDIDAS INDICADORES

1-Realizar una valoracion de [ Asignacion retribuciones por
puestos de trabajo y su posterior || PUesto

andlisis para garantizar que | Informe de resultados

puestos de igual valor perciben | N° y porcentaje, desagregado

una retribucion equivalente por sexo con indicacion de la
valoracion de los puestos de

trabajo

2-Realizar anualmente el || % Brecha

registro salarial Brecha supera 25% si — no
Registro actualizado
regularmente si — no

Registro realizado si - no

3-Revisar y en su caso redefinir || % Brecha

los conceptos retributivos y || Brecha supera 25% si — no
complementos  salariales 'y [} N° de complementos
extrasalariales para que | redefinidos y numero de
respondan a criterios claros, || mujeres y hombres que los Durante el primer
objetivos y neutros perciben afo de vigencia del
Redefinicion de complementos plan

y si se perciben tanto por
hombres o mujers si — no
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10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual o por razon de sexo.

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1-Elaborar y/o revisar y en su B .
caso modificar el procedimiento Elaboracién o revisién del
de actuacién y prevencién del | Protocolo

acoso sexual y/o por razén de 6 MESES
sexo

2-Incluir en la formacion § Contenido y nimero de veces
obligatoria sobre PRL un médulo f| que se ha incluido FORMACION 6 MESES
sobre prevencién del acoso PRL
sexual y por razén de sexo.

3-Formar a los delegados y | Material de acoso sexual y por
delegadas de prevencion en | razéon de sexo. N° de | FORMACION 6 MESES

materia de acoso sexual y por | formaciones y n° de horas
razon de sexo.

4-El departamento de RRHH | Elaboracion del informe. N° de
presentara a la Comision de | procesos y resultado
Seguimiento un informe anual
sobre los procesos iniciados por
acoso sexual o por razon de
sexo, asi como el numero de
denuncias archivadas por centro
de trabajo.

6 MESES
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11. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Mejorar los derechos legalmente establecidos para
las mujeres victimas de la violencia de género, contribuyendo asi a darles mayor
proteccion.

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1-Informar a la plantilla a través
de los medios de comunicacion
interna de los  derechos
reconocidos a las mujeres
victimas de violencia de género
y de las mejoras que pudieran
existir por aplicacion de los
convenios colectivos ylo
incluidas en el Plan de Igualdad

Muestra de comunicaciones

2-Las situaciones de violencia
de geénero que dan lugar al | Node casos comunicados
reconocimiento de estos
derechos se acreditaran
mediante una sentencia
condenatoria por un delito de
violencia de género, una orden
de proteccion o cualquier otra
resolucion judicial que acuerde
una medida cautelar a favor de
la victima, o bien por el informe
del Ministerio Fiscal que indique
la existencia de indicios de que
la demandante es victima de
violencia de género. También
podran acreditarse las
situaciones de violencia de
género mediante informe de los
servicios sociales, de los
servicios especializados, o de
los servicios de acogida
destinados a victimas de
violencia de género de la
Administracion Publica
competente; o por cualquier otro
titulo, siempre que ello esté
previsto en las disposiciones
normativas de caracter sectorial
que regulen el acceso a cada
uno de los derechos y recursos.
(Art. 23 RDL 9/2018)
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MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

3-La empresa reconocera el
derecho a la reordenacion del
tiempo de trabajo de Ia
trabajadora victima de violencia
de género en funcién del horario
que dicha trabajadora proponga
sin y siempre que sea posible
con la actividad de la empresa.

N° de veces que se solicita y n®
de veces que se aplica

4-La trabajadora victima de
violencia de género tendra
derecho a la suspension del
contrato al verse obligada a
abandonar el puesto de trabajo
como consecuencia de ser
victima de violencia de género,
con reserva de puesto de trabajo
de su categoria, durante todo el
periodo de suspension que
puede ir de los 3 meses hasta
18 meses

N° de veces que se solicita y n®
de veces que se aplica

5-La trabajadora victima de
violencia de género podra
solicitar excedencia por 4 meses
ampliables a 18 meses con
reserva de puesto de trabajo de
su categoria.

N° de veces que se solicita y n®
de veces que se aplica

6-No se consideraran faltas de
asistencia al trabajo ni faltas de
puntualidad las motivadas por la
situacion fisica o psicoldgica,
derivada de violencia de género,
con independencia de Ila
necesaria comunicacion que de
las citadas incidencias ha de
efectuar la trabajadora a la
Empresa. Debera estar
acreditado.

7-Las salidas durante la jornada
de trabajo a  juzgados,
comisarias y servicios
asistenciales, tanto de la victima
como de sus hijos/as y otros
similares, seran consideradas
como permisos retribuidos.
Deber4d estar debidamente
acreditado.

Aplicacion de la medida

Aplicacion de la medida
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MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

12-La empresa utilizara sus
recursos para favorecer la
recolocacion de la trabajadora
victima de violencia de género
que se vea obligada a extinguir
su contrato de trabajo y no se le
pueda facilitar la recolocacion en
alguno de sus centros de
trabajo.

N° de veces que se solicita y n®
de veces que se aplica

N° de veces que se solicita y n®

15-Se derivar4d a la Mutua a .
de veces que se aplica

demanda de la victima de
violencia de género, la PRL/AGENTE

asistencia psicolégica para su IGUALDAD
valoracion y asistencia, en su
caso.

16-Se derivard a la Mutua para | N° de veces que se solicita y n®
su valoracion, la asistencia [de veces que se aplica PRL/AGENTE
psicolégica para victimas de IGUALDAD
agresion sexual, a demanda de
la victima de agresion sexual.
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12. COMUNICACION

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa
promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios
de comunicacién internos sean accesibles a toda la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1- Formar y sensibilizar al
personal encargado de los
medios de comunicacion de la
empresa (pagina web,
relaciones con prensa, etc.) en

Formaciones realizadas

DIRECCION 6 meses

materia de igualdad y utilizacion
no sexista del lenguaje.

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacion permanentes
sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1- Introducir en la pagina web un
espacio especifico para informar
sobre la politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa

Creacion del espacio vy

X COMUNICACION 6 meses
contenidos

2- Informar a las empresas | Numero de veces
colaboradoras y proveedoras de
la compafiia de su compromiso
con la igualdad de
oportunidades

COMUNICACION || 6 meses
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de
colaboracion en campafias contra la violencia de género

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1- Colaborar con el Instituto de
la Mujer u organismo
competente en su momento, en
las distintas campafas.

Colaboraciones AGENTE
IGUALDAD 6 meses

2- Realizar una guia que . _
contenga los derechos laborales || N° de guias difundidas AGENTE

de las mujeres que sufran IGUALDAD
violencia de género.

6 meses

OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Realizar una campafia de sensibilizacion e
informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad

MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

1- Realizar una campafia o o
especifica de difusion interna y Dlseno~ y difusion de la AGENTE 6 meses
externa del Plan de Igualdad y | ¢@mPana IGUALDAD
del Protocolo contra el acoso
sexual y por razén de sexo

2- Difundir la existencia, dentro N° de personas informadas
de la empresa de una persona
responsable de igualdad y de

AGENTE 6 meses
IGUALDAD

sus funciones, facilitando una
direccion de correo electronico y
un teléfono a disposicion del
personal de la empresa para
aquellas dudas, sugerencias o
quejas relacionadas con el plan
de igualdad
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MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZO

3- Dedicar un espacio en la
memoria anual de la empresa a 3
la igualdad, informando del plan, COMUNICACION
de su estado de ejecucion y de AGENTE

sus resultados. (Documento IGUALDAD

para el Registro Mercantil)

Espacio en la memoria DIRECCION

4- .U'filiz.ar en las campaﬁas _ _ DIRECCION
pub|ICIta.I‘I8:S los Iogotlpos. y | Espacio en la memoria COMUNICACION
reconocimientos que acrediten AGENTE

que la empresa cuenta con un IGUALDAD

plan de igualdad




E
2]

EMPLEDIS EMPLEDIS

10. PRESUPUESTO

El presente presupuesto contempla los recursos materiales (medios y materiales
didacticos y de divulgacion) y humanos previstos por la empresa para el Plan de
Igualdad. La empresa estima un presupuesto anual de 15.000 € para cada uno de los
afos de vigencia del plan, a distribuir conforme a las necesidades surgidas en cada uno
de los periodos entre las siguientes partidas.

. Proceso de seleccion y contratacion.

. Clasificacion Profesional.

. Formacion.

. Promocién Profesional.

. Condiciones de trabajo.

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

. Retribuciones.

. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
10. Violencia de género.

11. Comunicacion y sensibilizacion.

© 00 ~NO O A~ WN B

Los recursos humanos dedicados al proyecto estdn compuestos por la persona
denominada AGENTE DE IGUALDAD asi como por el departamento de recursos
humanos de la empresa.

EMPLEDIS cuenta con el asesoramiento técnico de la asociacion IFAD-ESPANA, que
entre otras actividades cuenta con la realizacion de actividades de formacion y
consultaria, contando en su plantilla con personal técnico cualificado para el
asesoramiento y la formacion en materia de planes de igualdad.
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11. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos
concretos de igualdad, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién es independiente a la obligacién prevista para la Empresa en el
articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en
el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucién de los objetivos; de
la vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, asi como de la aplicaciéon en la Empresa del derecho a la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres; entre la que se incluirdn
datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales y
en su caso sobre medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre
mujeres y hombres en la Empresa y sobre la aplicacion del Plan de Igualdad.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en el Plan de Igualdad de
EMPLEDIS SL permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacion durante y después de su implementacion.

El seguimiento se realizara de forma programada regularmente y facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion de las medidas
contempladas, lo que posibilitard su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formardn parte integral de la
evaluacion.

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara una Comision de Seguimiento y
Evaluacion que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. Esta
Comisién estar4 compuesta por tres miembros por parte de la Empresa y tres miembros
por parte de la representacion sindical.

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara en el mismo dia
de la firma del Plan. Una de las personas designadas por la Empresa actuara como
Agente de Igualdad ante las partes, facilitando una direccion de correo electronico a la
gue puedan dirigirse las comunicaciones.
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Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion
La Comision tendra las siguientes funciones:

v Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan.

v Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con facultades
deliberativas.

v Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

v Elaboracion de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso medidas
correctoras.

v/ Realizara también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones
gue sean competencia de ésta.

Atribuciones generales de la Comision

v Interpretacion del Plan de Igualdad.

v Seguimiento de su ejecucion.

v Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion
el presente Plan. En estos casos sera preceptiva la intervencion de la Comision, con
caracter previo antes de acudir a la jurisdiccion competente; la Comision emitira informe
en un plazo no superior a quince dias. Asimismo, serd de aplicacion el Sistema
Extrajudicial de Soluciones de Conflictos Laborales de Ambito Estatal (SIMA).

v Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

v/ Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacién de
los mismos

v/ La Comisién se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que
debera ser aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comisién

v Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

v/ Analizar la adecuaciéon de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha con el Plan.
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v/ Posibilitar una buena transmision de informacién entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Plan pueda ajustarse a sus objetivos.
v/ Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
Empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla vy,
por ultimo, de la eficiencia del mismo.
v Concretamente, en la fase de seguimiento se deberéa recoger informacion sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

El grado de ejecucion de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento.

La identificacion de las posibles acciones futuras.
v Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacién parcial a los
seis meses de la entrada en vigor del mismo, y durante el resto de la vigencia se
realizard con caracter anual. Dos meses antes de la finalizacion del plazo de vigencia se
realizard una evaluacion final. En las evaluaciones se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan.
v En la evaluacion final se debe tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagnosticos.

El grado de consecucion de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las medidas.

El tipo de dificultades y soluciones acometidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

La reduccion de los desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
evaluacion sera necesaria la disposiciébn por parte de la empresa de la informacion
estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados
para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente. En base a la
evaluacion realizada, la Comision formulara las propuestas de mejora y los cambios que
pudieran incorporarse.

Funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluaciéon

La Comision se reunird a los seis meses de la firma del Plan y tendra como objetivo la
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observacion del grado de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad. Con
caracter ordinario se reunira anualmente para el estudio de los datos del periodo anterior
a fin de comprobar si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar
nuevas medidas.

También podra reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de una de las partes
previa comunicacion fehaciente con una antelacion de 15 dias naturales por escrito,
indicando los puntos a tratar en esa reunion.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso para ello.

Aportar la informacion estadistica solicitada, en los parametros establecidos en los
criterios de seguimiento para cada una de las medidas.

Seran por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y
alojamiento de las personas miembros de la Comision, en caso de ser necesarios.

Las horas de reunion seran remuneradas y no computables dentro del crédito horario de
la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

La persona designada como Agente de Igualdad serd la que facilite los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién.

Procedimiento de revision y modificaciéon del Plan

En cumplimiento del articulo 9.2 del RD 901/2020, se establece a continuaciéon el
procedimiento de revision y modificacion del Plan de Igualdad de Empledis S.L.

Supuestos de revision del Plan:

El Plan de Igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurra alguna de las
siguientes circunstancias:

12.- Con motivo de los resultados obtenidos a través de las medidas e indicadores
recogidos en el punto 9 del Plan.
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22.- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidén a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

32.- En los supuestos de absorcion, fusion, transmisién o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

43 - Cualquier incidencia que modifiqgue sustancialmente la plantilla de la empresa, los
métodos de organizacion del trabajo o sistemas retributivos, incluyendo las condiciones
de trabajo que hayan servido de base para la elaboracion del diagndstico de situacion.
52- Cuando existe resolucion judicial condenatoria hacia EMPLEDIS S.L. por
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del Plan a los requisitos legales y reglamentarios.

Asimismo, podra procederse a la revision del Plan a instancia de la Comision
Negociadora con el fin de afadir, mejorar o corregir cualquiera de las medidas
aprobadas, siempre con el objetivo de cumplir los objetivos en este Plan sefialados.

Adicionalmente, se convocarda una reunion anual con la Comisién para el seguimiento,
evaluacion y revision, cuyo fin sera evaluar la necesidad de revision del Plan y su
eventual modificacion.

En todo caso, la revision del Plan implicara la actualizacién del diagnostico de situacion,
asi como las medidas del Plan, en la medida en que resulte necesario.

Procedimiento de modificacién acordado por la Comision Negociadora:

Para realizar cualquier modificacién en el Plan se convocara reunion de la Comision
Negociadora, levantando acta de la misma y elaborando por escrito el acuerdo de
modificacion, que sera anexado al Plan de Igualdad, remitiéendose este a la Autoridad
Laboral con el fin darle publicidad y registrarlo en los términos reglamentariamente
previstos.
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modificacion, que sera anexado al Plan de Igualdad, remitiéendose este a la Autoridad
Laboral con el fin darle publicidad y registrarlo en los términos reglamentariamente
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Composicion de la Comisién de seguimiento y evaluacion del Plan

La Comision Negociadora acuerda la siguiente composicion de la Comision de

seguimiento:

Comisién de seguimiento

JOSE ESPARCIA ONSURBE
MIGUEL RUBIO RUIPEREZ

ISABEL RUEDA CEBRIAN
SEREZADE CALAHORRA VERA
ROSARIO CORCOLES MARTINEZ
MARIA DE LOS LLANOS MONTERO
MEDRANO

Representaciéon

RLT STAS

RLT CC.OO0.

RLT INDEPENDIENTE
REPRESENTACION EMPRESARIAL
REPRESENTACION EMPRESARIAL
REPRESENTACION EMPRESARIAL




