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1. INTRODUCCION

1.1 PRESENTACION

Socialcore es una empresa especializada en la gestidon de servicios sociales, que persigue
dar respuesta a las exigencias técnicas y profesionales que demanda la gestion y

desarrollo de los servicios sociales y la atencién a la dependencia.

SocialCore se constituye en el ano 2004 bajo la forma juridica de sociedad limitada, y se
desarrolla como empresa especializada circunscrita exclusivamente al ambito de los

Servicios Sociales y la Accion Social.

Integra un equipo de profesionales que, desde su cuadro de direcciéon hasta su panel de
expertos y colaboradores, aportan una dilatada experiencia de trabajo interdisciplinar que

responde a las actuales exigencias de gestién de los servicios sociales.

SocialCore aporta una contrastada experiencia de trabajo en direccién y gestién de
servicios sociales, investigacion social, planificacién, procesos de evaluacion, docenciay
asesoramiento, etc., que ofrece a las instituciones y organizaciones de los diferentes
niveles de la Administracién Publica, la sociedad civil y la iniciativa privada, asi como a los

distintos profesionales del &mbito social.

Desde este marco de intervencion SocialCore, ofrece una amplia gama de servicios que se

organizan entorno a la Gestion integral de Servicios Sociales Especializados:

e Ambito tercera edad y dependencia
e Ambito infanciay juventud
e Estudios e investigacion

e Formacion especializada

Respecto a su estructura organizativa, SOCIALCORE cuenta con una plantilla de unas 200
personas, que trabajan en las distintas comunidades auténomas, prestando servicio en 14

centros de trabajo.

1.2 COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA IGUALDAD

En febrero de 2021, Socialcore firma su | Plan de Igualdad. En el mismo se recogen las
necesidades detectadas en materia de Igualdad, dentro de una empresa muy feminizada,

persiguiendo la consecucién de los siguientes objetivos:



= Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el &mbito empresarial.

=  Promover la cultura igualitaria y una perspectiva de género en la organizacion.

=  Promover la eliminacion de las desigualdades evitando desequilibrios entre
mujeres y hombres.

= Mejorar las condiciones laborales de las personas trabajadoras promoviendo
medidas que impulsen la conciliacion de la vida personaly laboral atendiendo a las
demandasy necesidades de la plantilla.

= Declaracién de principios de la empresa contra el acoso sexual y por razon de
género fomentando la implantacién de medidas destinadas a la prevencion vy
sensibilizacidon en esta materia.

=  Fomentar el uso de lenguaje inclusivo.

= Promovery asegurar el cumplimiento de la ley en materia retributiva.

Ademas, el primer Plan cuenta con un Protocolo para la Prevencion y actuacion frente al

acoso sexualy por razén de sexo.

Igualmente, y como parte de su estrategia social corporativa, en el ano 2024 se obtiene
sello RSA de Aragon, prorrogando el mismo para el presente 2025y con el que se reitera el

compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades.

Con la aprobacion del Il Plan de Igualdad de Socialcore, se pretende continuar con el
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades y no discriminacién, asi

como la adaptacion y actualizacion de medidas a la normativa actual.

1.3 MARCO NORMATIVO

La igualdad entre las personas es un principio juridico universal reconocido en diversa
normativa de cardacter europeo, nacional y autondémico, asi como en los distintos

convenios colectivos de aplicacién en nuestro sector.

LaUnidén Europea lorecoge en el Tratado de Amsterdam de 1997 (entrada en vigor en el afio
1999). Dicho tratado establece que la Comunidad fijara el objetivo de eliminar las

desigualdades entre el hombre y la mujer y promovera su igualdad.

Posteriormente diferentes directivas de la CE legislaran con la finalidad de garantizar el
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres en

temas de empleo y ocupacioén.



La Constitucion Europea en su articulo 14, establece que los espafioles soniguales ante la
ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,

religion, opinidn o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
nace con elobjeto de hacer efectivo” el principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer

en cualesquiera ambitos de lavida, y singularmente, en las esferas politica, civily laboral”.

Por ultimo, la publicacién de los RD 901/2020 y RD 902/2020 de 13 de octubre vienen a
regular el desarrollo normativo en materia de planes de igualdad y establecer mecanismos
para garantizar laigualdad de trato entre mujeres y hombres en distintas materias, incluida

la igualdad retributiva.

2. ANALISIS Y PUNTO DE PARTIDA

2.1 DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Eldiagnéstico de Igualdad se ha realizado siguiendo el procedimiento fijado tanto en la Ley
Organica 3/2007 sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, de
conformidad con lo previsto en su articulo 11 y en el articulo 17.4 del Estatuto de los
Trabajadores; 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 ocupacién, Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010 de 28 de mayo sobre

registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Dentro del proceso de diagndstico, larecogida de datos va dirigida a identificar y estimar,
a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, desigualdades, diferencias,
desventajas, dificultades y obstaculos existentes o que puedan existir en la empresa para

lograr la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
Con la realizacién y aprobacion de este diagndstico se pretende obtener la informacién
necesaria para disefiar y establecer medidas evaluables, la prioridad en su aplicaciény los

criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

El diagnéstico alcanza a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa.



Se han utilizado las siguientes herramientas:

» Herramientas de analisis cuantitativos de la empresa por sexo en la que se han

analizado los siguientes datos:

Distribucion de la plantilla por sexo.
Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacién con la edad.
Nivel de formacidn por sexo

Incorporaciones en la empresa segun sexo.

o O O O O

Distribucion de la plantilla por sexo y categoria profesional.

Distribucion de la plantilla segin modalidades de contratacion y sexo

O

o Distribucién de la plantilla segun jornada y sexo. Definicion de turnos de
trabajo.

o Distribucién de la plantilla segun antiguedad y sexo

o Antiguedad sexoy clasificacién profesional

o N.°promociones realizadas por sexo y por categorias o grupos profesionales.
o Formacién recibida

o Distribucién de la plantilla con responsabilidades familiares y sexo

o Distribucion de la plantilla segun sexo y permisos

o Salud laboral

» Cuestionario dirigido a las personas responsables de la entidad

» Cuestionario dirigido a la plantilla de la empresa a través de formulario Google.

Elperiodo de referencia de los datos analizados es de 1 de enero de 2023 al 31 de diciembre
de 2023.

En la elaboracidén, analisis y aprobacion de los datos del diagndstico han intervenido las

personas que forman parte de la Comisién de Igualdad.

2.2 PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Como principales conclusiones del diagnéstico podemos destacar lo siguiente:

La plantilla de Socialcore a 31 de diciembre de 2023 estaba formada por 168 personas,
siendo 139 mujeresy 29 hombres. Se trata, por tanto, de una empresa muy feminizada, tal

y como ocurre habitualmente en este tipo de servicios.



Plantilla_Sexo % plantilla

Hombre 29 17,26%
Mujer 139 82,74%
Total general 168 100%

® Hombre

H Mujer

Respecto a la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad, en todos los

rangos se observa una mayor presencia femenina en todos los grupos de edad.

Igualmente cabe destacar que mas del 60% de la plantilla es mayor de 40 afios, de los

cuales el 49,40% son mujeres.

Nivel de formacién por sexo:
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Todas las personas que ocupan la categoria de técnicos tienen titulacién de grado medio
0 superior, requisito minimo exigido para el desempeno de sus funciones.
En cuanto a las titulaciones universitarias, del total de la plantilla (168 personas), 67

personas poseen ese nivel de formacidn, siendo un 33% mujeres.

En cuanto a las incorporaciones en la empresa segln sexo, en el afio 2023 se incorporan
98 personas, de las cuales 77 son mujeres, siguiendo, por tanto, la tendencia feminizada

de laempresay el sector.

Respecto a las bajas, durante el afio de estudio se han producido 47. Se ha analizado la
peculiaridad de abandonos entre el personal masculino, ya que supone un 58%, frente al
21% de las mujeres.

Tras el analisis de las bajas, se llega a la conclusion de que sera necesario un estudio mas
exhaustivo de las mismas, ya que se desconoce en muchos casos, el motivo delabandono

en la empresa.
Distribucion de la plantilla por categoria: para el estudio de las distintas categorias

profesionales se han utilizado dos métodos. Por un lado, se han agrupado las diferentes

categorias en cinco grandes grupos.

Puesto por segtin

sexo

Hombre Mujer Total general
TECNICOS/AS 11 54 65
AT.DIRECTA 2 50 54
SERVICIOS 14 25 39
RESP.NIVELII 1 7 6
RESP.NIVELI 1 3 4
Total general 29 139 168



Por otro, se han relacionado todos los puestos de la empresa, indicando numero de
personas que ocupan cada uno de ellos, asi como su categorizacion (masculinizada o

feminizada)

0 0
Titulo del Puesto . MNujle?':r' Hgn;:ri; Categorizacion
DIRECCION -COORDINACION .
0 1 Masculinizada
INTERCENTROS
FISIOTERAPEUTA 9 3 Feminizada
DIRECTOR/A CENTRO 5 1 Feminizada
TRABAJADORA SOCIAL 8 0 Feminizada
PERSONAL ENFERMERIA 9 2 Feminizada
TERAPEUTA OCUPACIONAL 9 1 Feminizada
PSICOLOGO/A 2 2 Equilibrada
GEROCULTORES/AS 51 2 Feminizada
CONDUCTORES/AS 3 10 Masculinizada
LIMPIEZA 4 0 Feminizada
TECNICOS/AS ATENCION TEMPRANA 5 0 Feminizada
RESP.DEPARTAMENTO 3 0 Feminizada
COORDINACION DE CENTRO 2 0 Feminizada
LOGOPEDA 2 0 Feminizada
MEDICO/A 1 1 Equilibrada
TASOC 4 0 Feminizada
CONSERIJE 2 0 Feminizada
PERSONAL DE COCINA 3 1 Feminizada
AYUDANTE COCINA 2 1 Feminizada
OFICIOS VARIOS- CAFET 4 1 Feminizada
MANTENIMIENTO 0 2 Masculinizada
AUX.SERVICIOS 9 0 Feminizada
MONITORES ACT 2 1 Feminizada

Distribucion de la plantilla segun jornada y sexo.

Personas por contrato y jornada,

segun sexo
Hombre Mujer
Completa 4 67
Parcial 23 69
N.D 2 3



Personas por horario y turnc

Hombre Mujer
CONTINUO 18 129
NO 15 76
Sl 3 53
PARTIDO 11 10
NO 7 9
Sl 4 1

Observando la tabla se puede ver que el 42% de la plantilla tiene un contrato a tiempo
completo y el 54% esta contratado a tiempo parcial. Este dato es muy significativoy una
vez analizado el mismo, concluimos que es debido a que, en el sector de la empresa,
muchas de las figuras profesionales s6lo prestan servicios unas horas a la semana, por el
tipo de trabajo que desarrollan (Centros de Dia de pocos usuarios/as) lo que hace que la
ratio de personal no sea muy altay por tanto, las jornadas laborales con un % muy bajo de

parcialidad.

Otro punto de analisis en el diagndstico de igualdad de Socialcore es el referente a la
antigliedad y clasificacion profesional.

Si bien es cierto que, en términos generales, la antigiedad de la plantilla es alta (52%
superior a 3 afios y de ese total el 44% tiene una antiguedad mayor a 5 afios), observamos
que hay 22 trabajadores/as del nivel servicios que acumula menos de tres afios de
antigliedad total (45% del grupo).

Este dato es relevante analizarlo. La plantilla de ese grupo no acumula mucha antigliedad
en ese nivel por las condiciones del puesto de trabajo (contratos a tiempo parcial con poca

jornaday en muchas ocasiones en turno partido) lo que provoca muchos abandonos.

Analisis de las promociones o ascensos

En el afio 2023 se han producido dos ascensos o cambios de categoria.

De los dos ascensos uno de ellos corresponde a un hombre, que pasa de ser auxiliar de
mantenimiento (con un contrato a tiempo parcial) a conductor de vehiculo adaptado. A
pesar de mantenerse en el mismo nivel (nivel operario) se produce la promocién porque el

puesto es superior y supone ademas incremento de jornada.

Respecto alascenso del segundo puesto, corresponde a una mujer que pasa de ser auxiliar
de servicios a auxiliar de enfermeria-geriatria, lo que implica una mayor dedicacién y una

mayor remuneracion.
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No existen procedimiento especifico para la promocidn interna, mas alla de lo establecido

en los distintos convenios colectivos de aplicacion.
Formacion

Revisando la formacién impartida por la empresa, podemos observar que el 57% de la
plantilla recibio formacidn durante el afno 2023. De ese total el 79% son mujeres. De media,
la formacion recibida es de 10 horas y los contenidos estan orientados a capacitacion o
mejora en el puesto de trabajo. Destacar que solo 3 personas (1.78%) del total de la

plantilla realizaron formacion en igualdad de oportunidades.

No se tiene registro detallado del numero de personas que han modificado su jornada

ordinaria para asistir a los cursos de formacion ofertados por la empresa.

Por dltimo, se presenta en el seno de la comisidon de negociacidn, Plan de Formacién para
el periodo 2023-2026 (pendiente de revisidon) en el que esta prevista la realizacion de

cursos en las siguientes areas:

- Prevencion Riesgos Laborales. Actualizacion y reciclaje continuo.

- Formacioén asistencial, dirigida a toda la plantilla del centro y en el que se
realizaran cursos de reciclaje y actualizaciéon de contenidos en el desarrollo de
su praxis profesional.

- Inteligencia emocional, autoestimay ayuda en los cuidados.

- lgualdad, dirigida a toda la plantilla y en especial a mandos intermedios y
Recursos Humanos.

- Medio ambiente.
Corresponsabilidad y permisos de la plantilla.

Con los datos obtenidos a través de la documentacion legal de la empresa, podemos
observar que el 29% del personal declara tener responsabilidades familiares. De ese total,
el 26% son mujeres, lo que nos hace ver un porcentaje muy alto de asunciéon de

responsabilidades familiares frente al de los hombres.
En cuanto al estudio de los permisos cabe destacar lo siguiente:

Incapacidad temporal: siguiendo la tendencia feminizada 34 mujeres (20% del total de la

plantilla) ha estado en situacién de IT frente a 5 hombres (2,98%)

Permiso de lactancia: sélo dos personas lo han disfrutado durante 2023, siendo ambas
mujeres (100% del total). Ocurre lo mismo con los permisos de reduccién de jornada por
guarda legal y excedencias por cuidado de menores: en ambos casos son disfrutados

exclusivamente por mujeres.

Por ultimo y en lo referente al permiso por cuidados de familiares, no se tienen datos

registrados de todos los centros de trabajo de Socialcore, ya que para el analisis y estudio
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de estos permisos solo se ha realizado en dos de los centros de la empresa, siendo preciso
obtener informacién del resto. En cualquier caso y teniendo en cuenta los datos
registrados, este tipo de permiso sigue siendo mas utilizado por mujeres (21) frente a

hombres (5).
Salud laboral.

Del total de los procesos de contingencias comunes (39) el 87% corresponde a mujeres y
el 13% a hombres. En cuanto a accidentes laborales la tendencia es similar: el 87,5% los

sufren las mujeresy el 12,5% hombres.

Cuestionario dirigido a responsables de la entidad.

Se presentd cuestionario dirigido a la empresa para analizar distintos aspectos de la
empresay el grado de cumplimiento o no, con afirmaciones relacionadas con la Igualdad.
En lineas generales se aprecia la igualdad como principio basico de la empresa,
compatible con lafilosofia y cultura de la entidad, existiendo un alto grado de compromiso

con laigualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres.

Cabe destacar como aspecto a mejorar todo lo relacionado con la informacién respecto al
inicio e implantacion del plan de Igualdad. Ademas, y como puntos fundamentales en los

que trabajar desde la empresa, se establecen los siguientes:
Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:

- Formacién en materia de Igualdad
- Informacién medidas de conciliacién

- Seguimiento de medidas aprobadas para garantizar su cumplimiento.

Medidas que podria adoptar la empresa para favorecer la igualdad y que dan respuesta a

esas necesidades y deficiencias:

- Planificaciéon de laformacién en materia de Igualdad en los aflos de vigencia del
plan

- Elaboracion de dosier informativo sobre medidas de conciliacion

- Celebracién de charlas informativas para el personal de la empresa en materia
deigualdad.

Cuestionario dirigido a la plantilla

A través de formulario Google (incluido en el Informe de Diagndstico) se remitié a todo el
personal de Socialcore, cuestionario de Igualdad. Del total de la plantilla actual, solo 52
personas han cumplimentado el mismo obteniéndose los siguientes resultados y

conclusiones:
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Respecto a la primera cuestion planteada, el 86,5% de las personas encuestadas
consideran que la direccidn de la empresa esta comprometida con la igualdad de trato y

de oportunidades.

Igualmente, el 84,6% de la plantilla establece que la igualdad de oportunidades es

compatible con la filosofia de la empresa.

Analizando la cuestion de los procesos de seleccion, el 71,2% de la plantilla considera que
los mismos se realizan de forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades mujeres y

hombres.

Asimismo, la plantilla encuestada considera con un 82,7% que mujeres y hombres tienen

las mismas oportunidades.

En cuanto al acceso a la formacién, un 84,6% de la plantilla establece que se ofrece en

igualdad de oportunidades.

La promocion interna: un 65,4% de la plantilla considera que todas las vacantes son
promocionadas de manera publica y transparente para todo el personal de la empresa;

Unicamente un 7,7% considera que no se promocionan en igualdad de condiciones.

En relacién a promocién interna y desarrollo profesional un % muy alto de la plantilla

considera que podria optar a un mejor puesto de trabajo (86,5%).

El sistema de retribuciones es otra de las cuestiones tratadas en la encuesta. Un 78,8% de
la plantilla opina que se establece con criterios de igualdad, frente a un 3,8% que piensa lo

contrario.

Respecto a las medidas de conciliacion de la vida familiary laboral, el 78,8% de la plantilla

piensa que si se favorecen desde la empresa.

Analizando la cuestién del acoso sexual y violencia de género, un % muy alto del personal

(86,5%) sabria a quien dirigirse en caso de ser objeto de este tipo de acoso y/o violencia.

Otra cuestion planteada en la encuesta es la comunicacion e informacion sobre el Plan de

Igualdad, y revision del plan actual. En este aspecto cabe destacar lo siguiente:

-  EL 53,8% de la plantilla no conoce la existencia del | Plan de Igualdad de
Socialcore.

- EL40,4% de la plantilla considera que no se han difundido las medidas del Plan
y un 28,8% no sabe o no contesta a esta cuestion.

- EL34,8% considera necesario revisary actualizar el Plan de Igualdad.

En cuanto a los protocolos de embarazo y lactancia y salud laboral, Unicamente el 26,9%

conoce su implementacién; el resto o no sabe o no lo conoce.
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En lo referente a la prevencién de riesgos laborales en perspectiva de género, el 34, 6%

cree que se realiza, y el resto no sabe o no lo piensa.

Analizando las materias o dreas en las que se deben adoptar medidas para mejorar la

igualdad dentro de la organizacién destacan las siguientes:

- Ejercicio corresponsable (53,8%) de las personas que participan en el
cuestionario.

- Saludy seguridad laboral (50%)

- Formacion (34,6%)

- Condiciones de trabajo (38,5%)

- Retribuciones, lenguaje inclusivo y seleccién y contratacion (26,9%)

Por dltimo y a la pregunta libre sobre qué medidas se podrian aplicar en la empresa para

promover la igualdad entre hombres y mujeres, destacan las siguientes respuestas:

- Charlas, formacién

- Conciliacién

- Culturainclusiva

- Condiciones laborales y mayor flexibilidad
- Comunicacioén

- Compromiso igualdad.

PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Tras larevision del diagndstico (datos cuantitativos y cualitativos) por parte de la Comisién

Negociadora del Plan, se recogen las siguientes conclusiones:

Proceso de seleccidn y contratacién:

- No consta que los puestos de direccion tengan formacion especifica en igualdad
de oportunidades a la hora de hacer la seleccién.

- Se observa que Socialcore es una empresa muy femenizada debido al sector de
actividad al que se dedica, por lo que se hace mas necesario revisar
adecuadamente las necesidades en materia de seleccién para evitar sesgos de
género.

- No existe protocolo estandarizado para los procesos de seleccién

- Enrelacién con las bajas en la empresa, se establece la necesidad de conocer los
motivos por los que se producen las bajas en la empresa, mediante una entrevista

de salida.

Formacién:

Se observa tanto por el anéalisis de datos aportados como por la propia opinién de

la plantilla, que es necesaria formacién en igualdad de oportunidades
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Promocién profesional:

No existe protocolo estandarizado para los procesos de promocion profesional.

Salud laboral:

La plantilla de la empresa no cuenta con informacidén sobre salud laboral, por lo

que se hace necesario su difusién.

Comunicacién en la empresa:

No se cuenta con informacién acerca de la existencia o no de protocolo especifico
para la redaccion de documentaciéon con contenido no sexista.
En cuanto a mecanismos de comunicacion y difusion, es necesario habilitar la

pagina web para facilitar la informacion.

Condiciones de trabajo: aunque las condiciones de trabajo estan reguladas en los distintos

convenios colectivos no existe documento resumen que recoja la informacién de manera

grafica.

Ejercicio corresponsable: aunque la empresa cumple con lo establecido en materia de
permisos y licencias contempladas en el convenio colectivo, es conveniente que se sigan
revisando las necesidades reales de la propia plantilla para contemplarlas e incluirlas en
la guia o catalogo de medidas de conciliacion propia. Igualmente se ve necesario su
difusién entre toda la plantilla. Se establece la necesidad de incluir medidas para mejorar

la corresponsabilidad.

Prevencioén del acoso sexual: aunque existe protocolo de acoso sexualy por razén de sexo,

es necesario revisarlo y actualizarlo.

Ambitos prioritarios de actuacion.

Como ambitos prioritarios de actuaciény teniendo en cuenta tanto la opinién de la
plantilla y las dificultades detectadas, consideramos fundamental trabajar en las
siguientes areas de formacién y comunicacion. Se detallan a continuacion las

distintas propuestas de actuacion por area.

Propuestas de actuacion.

o Seleccidn y contratacion. Elaboracién del protocolo de actuacioén, aplicando

perspectiva de género.
Revision constante de las ofertas de empleo para que sigan realizandose con

un lenguaje inclusivo y no sexista.
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Respecto al anélisis de los ceses por bajas voluntarias, resulta necesario
implantar mecanismos para conocer los motivos de esas bajas (entrevista de
salida).

Formacion: dirigida a mandos intermedios y al resto de la plantilla.

Promocién profesional. Elaboracidn del protocolo de actuacion.

Salud laboral. Difusién sobre salud laboral de Socialcore.

O O O O

Comunicacién en la empresa. Trabajar en la difusién del Plan de Igualdad, asi

como en las medidas previstas en el mismo.
Revision de ladocumentacion de la empresa para evitar uso de lenguaje sexista
o discriminatorio.

o Condiciones de trabajo. Elaboracién de documentacidon que recoja las

condiciones de los distintos convenios colectivos, asi como su difusion.

o Ejercicio corresponsable: realizacion de un estudio dirigido a la plantilla para

averiguar necesidades que presenta en materia de conciliacién para poder
estudiar posibles mejoras en las medidas existentes en los distintos convenios
colectivos. Elaborar una guia practica con los mecanismos de conciliacién de
las que pueda disfrutar el personal, indicando la duracidn y las caracteristicas
de todas ellas.

Fomento de la realizacién de la formacién dentro de horario laboral.

2.3 AUDITORIA RETRIBUTIVA

Para la realizacion de la auditoria y registro retributivo de Socialcore se parte del principio
de transparencia retributiva recogido en el articulo 3 del RD 902/2020 de Igualdad
Retributiva entre mujeres y hombres y que tiene por objeto obtener informacién sobre las
retribuciones atribuidas a la plantilla y el analisis de la existencia o no de alguna

discriminacidn ante trabajos de igual valor.
Metodologia utilizada

Para el estudio salarial se ha utilizado una herramienta de registro retributivo incluida en el
programa de gestién de ndminas. Esta herramienta, asi como los datos obtenidos se han
adaptado a la guia de la herramienta de Registro Retributivo publicada con fecha 15 de abril
de 2021 por el Ministerio de Igualdad. En este sentido, se han incluido en las comparativas
de salarios la diferencia porcentual entre las retribuciones de hombresy mujeres a nivel de

grupo y concepto.

Respecto a la valoracion de los puestos de trabajo, se ha utilizado la herramienta del

Ministerio de Igualdad.
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Diagndstico de situacion

Enelano 2023, objeto del estudio salarial, la plantilla estaba formada por 139 mujeresy 29

hombres.

El sistema retributivo esta basado en los distintos convenios de aplicacion, por lo que se
ha desglosado en los cuatro convenios diferentes, ademas de comparar, igualmente, de
manera global para todo Socialcore y por ultimo, una revisién salarial por puesto-

agrupaciones.
Clasificacion profesional

La clasificacion profesional de la empresa es la siguiente

% %
Titulo del Puesto MNuoj.e(::s Hzlr:l?ris mujeres | hombres | categorizacion
DIRECCION -COORDINACION 0 1 0 0,59 NN
INTERCENTROS
FISIOTERAPEUTA 9 3 5.35 1.78 Feminizada
TRABAJADORA SOCIAL 8 0 4.76 0 Feminizada
DIRECCION CENTRO 5 1 2.97 0.59 Feminizada
ENFERMERIA 9 2 5.35 1.19 Feminizada
PSICOLOGO 2 2 1.19 1.19 Equilibrada
GEROCULTORA 51 2 30.35 | 1.19 Feminizada
CONDUCTORES 3 10 1.78 5.95 Masculinizada
LIMPIEZA 4 0 2.38 0 Feminizada
LOGOPEDA 2 0 1.19 0 Feminizada
T.AT.TEMPRANA 5 0 2.97 0 Feminizada
T.OCUPACIONAL 9 1 5.35 0.59 Feminizada
COORDINACION CENTROS 2 0 1.19 0 Feminizada
MEDICOS/AS 1 1 0.59 0.59 Equilibrada
TASOC 4 0 2.38 0 Feminizada
RESP.DEPARTAMENTO 3 0 1.78 0 Feminizada
MANTENIMIENTO 0 2 0 1.19 Masculinizada
CONSERJERIA 2 0 1.19 0 Feminizada
AUX.SERVICIOS 9 0 5.35 0 Feminizada
COCINEROS/AS 3 1 1.78 0.59 Feminizada
AYUDANTE COCINA 2 1 1.19 0 Feminizada
OF.VARIOS 4 1 2.38 0 Feminizada
MONITORES ACT 2 1 1.19 0.59 Feminizada
139 29 82.73 | 17.26 | FEMINIZADA

Evaluacion de los puestos de trabajo
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Para realizar la valoracion de los puestos de trabajo de que consta la plantilla de la
empresa se han tenido en cuenta dentro de cada categoria profesional los factores de la
herramienta del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad publicada con fecha de
13 de abril de 2022, la cual se ha utilizado para proceder al analisis y valoracion de todos

los puestos que conforman la entidad.

Esta valoracion se ha extraido a través de lo reflejado en las fichas de descripcién de los
puestos de trabajo de laempresay declara bajo su responsabilidad de que los mismos son

manifiestamente verdaderos.

En funcién de estos parametros se han valorado los diferentes puestos de trabajo
asignandoles un valor en base al cual se calculan las brechas salariales entre mujeres y

hombres. En concreto se han valorado los siguientes aspectos:
A) Naturaleza de las funciones o tareas:

B) Condiciones Educativas.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el Desempeno

Socialcore hallevado a cabo unavaloracidon de puestos, en base ala herramienta facilitada
por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad, que ayuda a
determinar elvalor contributivo de aquellos puestos ya antes definidos en la Tabla anterior,

y por tanto determinar la catalogacién de grupos.

Dichas agrupaciones, son el resultado de determinar a través de las hojas de valoraciones,
que aporta cada puesto de trabajo a la entidad, y cédmo se valora en funcién de las
necesidades de la misma, sin tener en cuenta a la persona que lo desempefa. Por tanto,
los factores de valoracién han sido considerados de manera objetiva y vinculados

estrictamente al desempefo de la actividad laboral.

Las puntuaciones obtenidas han sido las siguientes:
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RESP.DEPARTAMENTO

DIRECCION -COORDINACION
INTERCENTROS

DIRECTOR/A CENTRO
COORDINACION DE CENTRO
PERSONAL ENFERMERIA
MEDICO/A
FISIOTERAPEUTA
PSICOLOGO/A

TRABAJADORA SOCIAL

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

562
546

522
520

518

LOGOPEDA

TECNICOS/AS ATENCION
TEMPRANA 512

TERAPEUTA OCUPACIONAL

GEROCULTORES/AS
/ 449

TASOC
PERSONAL DE COCINA
MANTENIMIENTO 351

CONSERIE

LIMPIEZA

OFICIOS VARIOS- CAFET

AYUDANTE COCINA
CONDUCTORES/AS 223

AUXSERVICIOS

Del grafico anterior se obtienen las siguientes conclusiones:

Sélo existen dos categorias profesionales en la empresa que estén equilibradas

(Psicélogo/ay médico/a). Elresto de las categorias estan claramente feminizadas.

Si bien es cierto que dentro de puestos de cierta relevancia la figura de direccion-
coordinacién de centros estda masculinizada, el resto de los puestos de responsabilidad de
empresa (responsables de Departamento de la empresa) estan ocupados por mujeres, por

lo que se puede observar claramente que la gestidon de la empresa esta feminizada.

Por ultimo, como dato, hay dos puestos de trabajo claramente masculinizados dentro de
la empresa que son personal de conduccion y personal de mantenimiento. En ambos
casos, se ha intentado que tanto mujeres como hombres puedan acceder a este tipo de

puestos, pero nho siempre se presentan mujeres a este tipo de candidaturas.

Teniendo en cuenta estos datos, se ha procedido a analizar los salarios en cada uno de los
convenios colectivos de aplicacidon en este momento, asi como un estudio global, y un

estudio por agrupaciones.
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En base a estas premisas se ha llegado a las siguientes conclusiones:

Convenio 1. Convenio Colectivo discapacidad de Comunidad Valenciana.

En el estudio se ha computado al total de las personas afectadas por ese convenio. Todas

son mujeres por lo que no se puede realizar comparativa por sexo.

TOTAL N©° HOMBRES N©° MUJERES
RETRIBUCION HOMBRES MUJERES
EFECTIVA 0 MEDIA MEDIANA 13 MEDIA | MEDIANA
0 0 2300 2103

Convenio 2. Convenio centros titularidad publica y gestién privada de la Comunidad

Valenciana
TOTAL No HOMBRES No MUJERES
RETRIBUCION HOMBRES MUJERES
EFECTIVA 22 MEDIA MEDIANA 62 MEDIA MEDIANA
1699 1361 1625 1638

La diferencia de porcentaje en la retribucion media entre hombres y mujeres es de un
2,22%. La diferencia de porcentaje en la mediana de retribuciones entre hombres y

mujeres es de -9,24%.

Convenio 3. Convenio colectivo residencias privadas de La Rioja

TOTAL N©° HOMBRES N©° MUJERES
RETRIBUCION HOMBRES MUJERES
EFECTIVA 16 MEDIA MEDIANA 57 MEDIA | MEDIANA
1631 1337 1492 1355

La diferencia de porcentaje en la retribucién media entre hombres y mujeres es de un
4,46% .

La diferencia de porcentaje en la mediana de retribuciones entre hombres y mujeres de un
-0,66%.

Convenio 4. Convenio dependencia estatal

TOTAL N©° HOMBRES N©° MUJERES
RETRIBUCION HOMBRES MUJERES
EFECTIVA 20 MEDIA MEDIANA 80 MEDIA MEDIANA
1489 1384 1498 1354
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La diferencia de porcentaje en la retribucion media entre hombres y mujeres es de un -
0,3%.

La diferencia de porcentaje en la mediana de retribuciones entre hombres y mujeres es de
1,1%

Analisis retributivo de Socialcore por categoria, sin distincién por convenios colectivos.

Elregistro recoge las medias aritméticas y medianas de los salarios, complementos salariales
y percepciones extrasalariales abonados por la empresa. A su vez, estas cifras se han
desagregado por cada uno de los conceptos retributivos, especificando de modo diferenciado

cada percepcion.

Para determinar el valor de los puestos de trabajo, la empresa ha seguido un sistema
cuantitativo de valoracidon de puestos, en base a criterios y factores comunes a todos ellos,
garantizando los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad de la equiparacioén.

Con objeto de garantizar que las retribuciones de las personas sean comparables, la

retribucion percibida se ha normalizado en base a los siguientes criterios:

Las retribuciones percibidas son las que marca cada convenio colectivo. En el
calculo de la media, no obstante, se ha tenido en cuenta el porcentaje de jornada de cada
contrato de trabajo, de tal manera que, por ejemplo, un trabajador hombre a media jornada

se computara como 0,5 en el numero de trabajadores hombres.

De forma similar en el calculo de la media de trabajadores se ha tenido en cuenta
el tiempo de permanencia en el periodo considerado. Por ejemplo, una trabajadora
contratada durante un tercio del tiempo seleccionado en el informe computara como 0,33

en el calculo de numero de trabajadoras.

Los dias en situaciéon de IT no se han computado en el calculo del numero de personas
trabajadoras. Por ejemplo, una persona que ha estado 52 dias en IT a lo largo del afo

computara como 365-52 /365 = 0,8575 personas a la hora de hacer el calculo.

El calculo de la mediana se ha llevado a cabo sobre la retribucién equivalente,
entendiéndose como tal aquella que hubiera percibido la persona trabajadora si hubiera

estado a jornada completa durante todo el periodo seleccionado.

La diferencia porcentual entre la retribucién de hombres y mujeres que se detalla
en diferentes apartados de este documento se ha calculado con arreglo a la férmula
propuesta en la guia del Ministerio de Igualdad:

Dif. porcentual = (Importe hombres - Importe mujeres) / Importe hombres
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El resultado se expresa como un porcentaje sin decimales. Si el valor es positivo, significa
que la cantidad correspondiente a los hombres es superior a la de las mujeres. Si es

negativo, la cantidad correspondientes a las mujeres es superior a la de los hombres.

TOTAL N©° HOMBRES N©° MUJERES
RETRIBUCION HOMBRES MUJERES
EFECTIVA 58 MEDIA MEDIANA 212 MEDIA MEDIANA
1610 1361 1628 1518

La diferencia de porcentaje en la retribuciéon media entre hombres y mujeres es de un -
0,56%.

La diferencia de porcentaje en la mediana de retribuciones entre hombres y mujeres es de
un -5,46%

Se analizaran las posibles diferencias salariales producidas, aunque no es necesaria su

justificacién.

Tras la exposicién y estudio de la clasificacién profesional de Socialcore, podemos

concluir lo siguiente:

- Labase de las brechas son la temporalidad, parcialidad y antigliedad.

-  Comparando de manera global, los diferentes convenios hacen que existan
diferencias en las retribuciones segln el convenio que se aplique.

- Laplantillaenelano 2023 ha sido de 168 personas: 139 mujeresy 29 hombres, por
lo que es una empresa claramente feminizada.

- De todos los puestos evaluados y valorados (23 puestos) hay dos puestos que
estan equilibrados, 3 masculinizados y el resto (18) feminizados.

- Los puestos de direccion, organizacion y responsabilidad son feminizados. Sin
embargo, la maxima direccidon que es la intercentros estd masculinizada y no
disponemos de datos.

- Entodas las agrupaciones analizadas, se aprecia una mayor presencia femenina,
tanto en la agrupacion 8 (formada por direccion, responsables de departamentos 'y
personal de coordinaciéon de centros) como en el resto de las agrupaciones.
Unicamente se aprecian algunos puestos masculinizados (conductores y personal
de mantenimiento). Esto puede deberse a dos circunstancias; por un lado, no se
han recibido candidaturas de mujeres para estos puestos y por otra parte, es
personal que ha venido subrogado de otras empresas al adjudicarse nuevos
contratos.

- Respecto a los puestos de la agrupacion 2, que han obtenido baja puntuacion se

propone continuar con la revisiéon de la evaluacién de los mismos, por comprobar
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que esté realizada correctamente.

- No se aprecian retribuciones superiores al 25%. Estudiados los cuatro convenios
colectivos de aplicacion en ninguno de ellos se producen diferencias salariales
significativas a favor de los hombres. En el caso de producirse una mayor
retribucion suele estar motivada por algun complemento de puesto y/o
complementos personales (antiguedad).

- Se han analizado los salarios tanto a nivel global considerando a la empresa como

un todo (sin discriminar por convenio) y ademas por agrupaciones segun puestoy
no se producen en ningun caso, diferencias retributivas por razén de sexo.
En algun indicador salarial se puede observar alguna diferencia motivada
principalmente por la antiguedad en el puesto, o la categoria profesional que lleva
aparejada complementos salarios (SMI, cuenta convenio) pueden provocar
pequenas diferencias.

- No esta prevista ninguna accion en materia salarial al no existir diferencias
salariales entre ambos géneros. No obstante, se valorara introducir medidas en el
Plan de Igualdad para preveniry detectar posibles brechas salariales que pudieran
producirse. No se detectan diferencias salariales atribuibles al sexo segun lo
recogido en el RD 902/2020, por lo que se implantan medidas para prevenir y
detectar las brechas salariales que pudieran producirse y realizar asi un Plan de

Accién con medidas correctoras.

3. CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

3.1 DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El presente Plan de Igualdad ha sido pactado en el marco de la Comisién Negociadora

constituida el 28 de octubre de 2024, formada por las siguientes personas:
Por una parte, la representacién de la empresa

Isidro Lardies Carasol, Administrador de Socialcore

Esther Huerta Lalana, Responsable de Recursos Humanos de Socialcore.

Lola Salinas Martinez, Directora de Socialcore

Rocio Sapifia Salinas, Responsable Contabilidad y compras de Socialcore

José Herrero Llario, Director de Centro de Diay Coordinador centros de Valencia
Y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores

Eva Martinez Ambite, Coordinadora Proyecto Gestion de la Diversidad (Secretaria Mujer

y Politicas Sociales UGT Servicios Publicos).
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Isabel Marquez Garcia, Secretaria de Mujeres, politicas LGTBI+ e Igualdad
Sindicato Sanidad y  Sectores Sociosanitarios de CCOO Sevilla.
Adjunta Secretaria de Mujeres e Igualdad FSS-CCOO

M@ Jose Garcia Sarrion, Delegada de Personal por CCOO
Cristina Fernandez Mufoz, Delegada de Personal por CCOO

Félix Romero Garrido, Delegado de Personal por UGT

3.2 AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras de Socialcore
en cualquiera de los centros del territorio nacional, afectando igualmente al personal de
nueva incorporacién por la adjudicacién de la gestiéon en nuevos centros, y/o nuevas

contrataciones.

ELIl Plan de Igualdad de Socialcore tendré una vigencia de cuatro afios, a contar desde la

firma del mismo.

Ademas, el presente Plan podra ser susceptible de adaptacién o modificacion durante su

vigencia, en los supuestos legalmente establecidos.

3.3 CARACTERISTICAS DEL PLAN

El Plan de Igualdad recoge una serie de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue incorporar la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres en todas

sus actividades.
OBJETIVOS GENERALES.

Los objetivos generales del Plan de Igualdad que componen la base principal para
construir e integrar los principios de igualdad serian, en base a los datos recogidos y

analizados, los siguientes:

e Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito empresarial.

e Promover la cultura igualitaria y una perspectiva de género en la organizacion.

e Promover la eliminacién de las desigualdades evitando desequilibrios entre
mujeresy hombres.

e Mejorar las condiciones laborales de las personas trabajadoras promoviendo
medidas de conciliacion que permitan conciliar la vida personal y laboral

atendiendo a las demandas y necesidades de la plantilla.
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e Declaracién de principios de la empresa contra el acoso sexual y por razén de
género fomentando la implantacion de medidas destinadas a la prevencion y
sensibilizacidon en esta materia.

e Fomentar el uso de lenguaje inclusivo.

e Promovery asegurar el cumplimiento de la ley en materia retributiva.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Seleccion

Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en la seleccidn para el acceso a la empresa
Seleccionar al personal conforme a criterios y pruebas objetivas.

Contratacién
Fomentar la contratacion del género menos representado en situaciones de contratacion

temporal.

Formacion
Facilitar la formacion continua tanto en mujeres como en hombres que repercuta en su

desarrollo profesional

Formar en igualdad de oportunidades a la plantilla, especialmente al personal relacionado
con la organizacién de la empresa, RRHH, mandos, personal directivo, para garantizar la
objetividad y no discriminacién en la seleccidn, clasificacién, promocién, acceso a la

formacion, en acoso sexualy por razén de género.

Promocioén
Garantizar el acceso a puestos a través de procesos de promocion interna de acuerdo a

criterios objetivos y no discriminatorios.
Promover las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

Remuneracion

Integrar el principio de igualdad retributiva efectiva en las retribuciones: a trabajo de igual

valor, igual salario.

Representacion
Establecer mecanismos para lograr una representatividad equilibrada de las mujeres en
todos los ambitos de la empresa.
Seguridad y salud laboral
- Promocionar la salud laboral desde la perspectiva de género

- Introducir la perspectiva de género en el ambito de la salud laboral
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Garantiza un entorno laboral seguro y respetuoso con la dignidad de las personas,
libre de acoso, de discriminacién y de cualquier condicién que perturbe el

bienestar de las personas trabajadoras.

Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar

Establecer medidas para la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar del
personal de la empresa, que garanticen niveles optimos de productividad y
efectividad

Promover una cultura que facilite la conciliacion y la corresponsabilidad
Promover y publicitar la posibilidad del disfrute de los permisos de conciliacion
existentes para el personal, informando de los mismos y haciéndolos accesibles a

la plantilla.

Violencia de género

Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres
victimas de violencia de género, contribuyendo con ello a su proteccién.
Asegurar el cumplimiento de los derechos en el ambito laboral de las mujeres

victimas de violencia de género.

Comunicacién

Revisar y corregir el lenguaje, asi como las imagenes utilizadas en las
comunicaciones de uso interno y externo

Sensibilizar a la plantilla sobre temas de igualdad de derechos y oportunidades
entre mujeres y hombres, corresponsabilidad, violencia hacia las mujeres, asi

como la eliminacion de los roles y estereotipos de género.

4. ESTRUCTURA

ELll Plan de Igualdad de Socialcore parte de la realizacién de un diagndstico de igualdad de

oportunidades que ha sido presentado y consensuado en la Comisién Negociadora del

Plan.

El presente Plan presenta las actuaciones a realizar, teniendo en cuenta los resultados del

diagndstico de Igualdad, con el objetivo de reducir las posibles desigualdades.

En cuanto a las medidas se han estructurado en 11 grandes grupos, definiendo objetivos

generales de cada grupo. Respecto a las medidas concretas, se establece, para cada una

de ellas, plazo, responsable e indicador.

Por ultimo, se crea una Comisién de Seguimiento, que se encargard de evaluar y

determinar si se estan cumpliendo los objetivos propuestos en el Plan.
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5. MEDIDAS DE ACTUACION

0. Persona responsable de igualdad y presupuesto plan de igualdad:

OBJETIVO 1

Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en

la empresa
MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE INDICADOR
0.1.Designar una persona responsable (y una | Desde la | Direccion Nombre de |la
suplente) de velar por la igualdad de trato y | firma del Plan personay suplente
oportunidades dentro del organigrama de la |y durante que cubra dicha
empresa, con formacidon especifica en la | toda su plaza.
materia (agente de igualdad o similar), que | vigencia Nombramiento
gestione el Plan, participe en su
implementacién, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en
los procesos de seleccidn, promocion y
demads contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comision de Seguimiento
y Evaluacioén.
0.2.Habilitar un correo electrénico, que sera . Correo electrénico
gestionado por la persona responsable de | Desde la | Direccidn creado.
igualdad, para canalizar cualquier asunto | firma del Plan
relativo al Plan de Igualdad, incluso al|y durante
protocolo contra el acoso sexual o por razén | toda su
de sexo. vigencia
0.3. Nombrar a una persona coordinadora de | Desde la | RRHH Nombre de la
igualdad, por la parte social, con el objetivo de | firma del Plan personay suplente
supervisar la implantacién del Plan de Igualdad |y durante que cubra dicha
en los centros y dar comunicacién de ello | toda su plaza.
(feedback) a la Comisién de Seguimiento y | vigencia

Evaluacion.

La empresa proporcionara un crédito de 7h
mensuales seran consideradas como tiempo
efectivo de trabajo, no computando a efectos de
horas sindicales.

OBJETIVO 2

Determinar un presupuesto especifico con cardcter anual por laempresa para la adecuada

ejecucion de este Plan de Igualdad.
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MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE INDICADOR
0.4. Elaborar, aprobary presentar, en el seno de
la Comision de seguimiento, un presupuesto | Durante la . .

e . . . Direccion Presupuesto
especifico con caracter anual para la adecuada | vigencia del Plan
ejecucion de este Plan de Igualdad.

1. Proceso de selecciény contratacion
En este apartado incluimos las medidas que tienen como objetivo principal ofrecer las
mismas oportunidades de acceso al empleo de mujeres y hombres, asi como la igualdad
de trato en todos los procesos de contratacion.

OBJETIVO 1

Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato

y oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos

los ambitos de la empresa.

MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE INDICADOR
1.1. Publicitar en las ofertas de | Inicio desde la Muestreo de ofertas para
empleo el compromiso con la | entrega en vigor del | RRHH/ DIR- determinar el % de
igualdad de oportunidades de | Planydurante toda | COORD CENTRO ofertas que cumplen con
hombresy mujeres su vigencia. la medida.
L, N© de personas
) CENTRO N° de contrataciones
igualdad. ;
realizadas.
1.3. Analisis de las dificultades
para . cubrir los puestos de | Unano tr?sla RRHH Informe
trabajo por personas de un | aprobacidn
determinado sexo.
1.4. Parat L A
'?ra odos los p,rocesos'de Analisis del n® de veces
seleccion se adoptara la medida .
. que se ha aplicado la
de que, en condiciones .
. . . Desde la entrada medida
equivalentes de idoneidad vy . RRHH .
. , . envigor del Plan Incremento del numero
competencia, accedera la mujer .
. de mujeres en esos
a los puestos en las que estén
) puestos
infrarrepresentadas
1.5. Revisiéony modificacion de
. - 3 meses trasla
la documentacion utilizada en ., .
.. aprobacion del Documentos propios de
los procesos de seleccion para RRHH L. L .
. . Plany durante toda seleccidny contratacion
garantizar un lenguaje vy . .
. . su vigencia.
contenidos no sexistas.
1.6. Elaborar y utilizar
protocolo de seleccidn, criterios | 6 meses tras la
homogéneos de seleccién: | aprobacion del RRHH Existencia protocolo

transparentes, publicos, no
sexistas, objetivos y neutros.

plan
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1.7. Disponer de informacion
estadistica, desagregada por
sexo, tipo de contrato y puesto
detrabajo, detodos los procesos
de seleccioén.

Revisién anual

RRHH

Informe

1.8. Redactar unadeclaracionde
principios que contenga las
directrices que deben seguirse
para evitar cualquier tipo de
discriminacién en el proceso de
seleccion.

Inmediato

RRHH/DIR

Declaracion

1.9. Establecer entrevistas
objetivas y no discriminatorias
asegurando que las preguntas se
relacionan directamente con los
requerimientos del trabajo y no

Tras aprobacién
del Plan

RRHH/DIR/RTL

Guion o procedimiento
para hacer entrevistas

con la situacion personal o
familiar.
1.10. Garantizar, a través de la

comunicacion de los puestos
vacantes, la participacién de la

12 meses tras la

N° de procesos de
seleccién realizados.
N°Comunicaciénes

RLT en los procesos de selecciéon | aprobacién del DIR/RLT .
. realizadas alaRLT,y

y contratacion de personal al | Plan . .

. . registro de aportaciones,
objeto de avalar la igualdad de . )

i si las hubiera.

oportunidades.
1.11. Formar alequipo directivoy
al departamento de Recursos Total personal
Humanos, en igualdad de | 9 mesestrasla direccidn/Total personas
oportunidades entre mujeres y | aprobacién del RRHH formadas. N° de horas de

hombres y en gestiéon de
recursos humanos desde una
perspectiva de género.

Plan

formacion realizadas
desagregadas por sexo.

1.12. Realizar seguimiento
especifico en un centro de
trabajo de la actividad de
conducciény mantenimiento
con el objetivo de aumentar la
incorporacion de las mujeres en
estos puestos.

1anotrasla
aprobacién del
Plan

RRHH-DIRECCION
DE CENTROS

Estudio/informe de los
procesos de selecciéon
realizados en estos
puestos: anuncio,
presentacion de
candidaturas (n°
hombres/mujeres que
acceden al proceso de
seleccidn). N° personas
contradas.

Colaborar con
organismos de formacién
para lograr una mayor
captacidon de mujeres en
estos puestos. N° de
colaboraciones
realizadas.
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6 meses tras la
aprobacién del
Plan

1.13 Incrementar la
contratacién de mujeres en los
niveles en los que esta
infrarrepresentada.

RRHH/DIRECCION

% de Contratacién
femenina. N° de
contrataciones
femeninas realizadas/ n®
de procesos.

OBIJETIVO 2.

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 PLAZO RESPONSABLE | INDICADOR
1.14 Mantener el equilibrio de contratacién | Segundo afio Informe anual
. . . ., L. sobre
indefinida de mujeres/hombres en proporcién a | tras aprobacion | RRHH ..
. contratacion
la globalidad plan
por sexos
., Analisi
1.15 Fomento de la contratacion de personas 6 meses tras la cgstlrsalfacién
con discapacidad (o con diversidad funcional) de ., RRHH .
e aprobacién mujeresy
forma equitativa entre sexos.
hombres
1.16 Seguimiento de los contratos de interinidad
realizados para sustituir permisos por 6 meses tras la
maternidad y paternidad, reduccién de jornada . RRHH Informe
. . aprobacion
por guarda legal o excedencias por cuidado de
menores
1.17 La empresa informara a la plantilla con .
. . . Informe con:
jornada parcial de las vacantes a jornada
completa, a través de los medios de
. L . N© de vacantes
comunicacion internos (correos electrénicos,
carteles...) y se co'm'promete a' cubrir esos NO solicitudes
puestos, en condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia, con preferencia del | Durante la RRHH

sexo infrarrepresentado, sin perjuicio de la
autonomia de la voluntad de las personas

vigencia del Plan

N© de personas
a las que se le

trabajadoras, y conforme a ella, de los derechos aplica la
adquiridos a favor de una jornada a tiempo medida,
parcial y siempre que haya solicitudes al desagregada
respecto. DO Sexo.
1.18 Revisién de los datos de parcialidad y No de
reduccién de los mismos, si fuera posible aumentos de
(aumento de ratios de personal en las jornada
contrataciones a tiempo parcial) realizados por
incrementos
de ratio de
personal.
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2. Clasificacién profesional

OBJETIVO

Revisar sistemas de clasificacion profesional y perspectiva de género para fomentar una
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la
empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales
o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su

desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en

realidad sean equivalentes.

2.1 Utilizar términos neutros o en ambos Inmediato RRHH Muestreo
sexos (femenino y masculino) para las realizado para
denominaciones empleadas en la comprobar la
clasificacion profesionaly en los procesos terminologia
de contratacion. utilizada
2.2 Revisién descripciones de las RRHH Revision de
valoraciones de los puestos de trabajo, Valoracion de puestos
para detectar si los hubiera, factores puestos de conforme
sesgados, en el 2° afio de vigencia del Plan | trabajo

realizada y

de lIgualdad y/o cuando se produzca algun
cambio en los puestos de trabajo y/o en el
sistema de clasificacién profesional
regulado en el Convenio Colectivo de
aplicacién.

actualizada.

3. Formacion

OBIJETIVO.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar

la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacién

profesional, promocidn, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE | INDICADOR
3.1. Programar acciones formativas N©° de horas
especificas en materia de igualdad, dirigidas a de formacién
todo el personal que participa en procesos de | 1 afotrasla realizadas. N°
seleccién, contratacion y promocidon de la | aprobacién del RRHH de personas

empresa, asi como a aquellas

de formacion

personas
responsables de la gestion de equipos. 40 horas

plan

que acceden
ala
formacion.
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3.2. Informar y sensibilizar al personal de la
empresa sobre la existencia de medidas en

materia de igualdad, asi como a quienes se | 3 mesestrasla L
encuentren en situacién de excedencia y | aprobacion del RRHH Publicacion
L. . en el Portal.
suspension de su contrato de trabajo. | plan
Publicacion medidas en el Portal de RRHH de la
empresa
Informe anual
3.3. Seguimiento de acciones formativas | Trasla que recoge
impartidas: numero de horas y asistentes a la | aprobacién del horas de
formacion, desagregados por sexo que permitan | plan. Durante RRHH formacion,
valorar adecuadamente el nivel de participacién | toda la vigencia tematica
en los procesos formativos de mujeres y | delPlan desagregado
hombres. por sexo.
3.4. Impartir la formacion, en la medida de lo N©° de horas
posible, en horario laboral. Si por motivos de formacién
organizativos, fuera necesario realizar la realizadas
formacion fuera de horario de trabajo, se | Inmediato RRHH fuerade
compensara con descanso equivalente. horario de
trabajo/ Total
horas
3.5. Realizar médulos de formacion en igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres,
violencia machista, brecha salarial...etc. a toda N© personas
la plantilla de trabajo, priorizando aquellas | 1 afotrasla formadas/afio
personas que componen el departamento de | aprobaciéon del RRHH por categoria
RRHH, personal con cargos de responsabilidad y | plan y puesto y N©
personal a su cargo y aquellos que realizan horas.
directamente la seleccién y promocion del
personal.
3.6. Informar a la comisién de seguimiento de la | 1 afio, tras la FORMACION/R | Informe
evolucion formativa de la plantilla aprobacion del RHH formacion
plan realizado
3.7. Formar en igualdad a las personas | Durantela RRHH/FORMACI | N° de horas
componentes de la Comisién de Seguimiento y | vigencia del Plan | ON impartidas
Evaluacion mediante la realizacién de un curso por categoria
especifico que se adapte a las exigencias y y puestoy N°©
contenidos de la legislacion vigente. de horas

Actualizacién de la legislacion vigente.

4. Promocidn profesional

OBJETIVO.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en

base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
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MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE | INDICADOR
4.1. Informar a las mujeres de ofertas de | 3 meses tras
trabajo interno que suelen estar ocupados por | la RRHH Documento de
hombres, y viceversa. aprobacion informacion
del Plan
4.2. Accion positiva a favor de las mujeres, N° contrataciones
en igualdad de capacidad e idoneidad al realizadas a favor de
puesto, en aquellos puestos o categorias de | Inmediato RRHH las mujeres en
responsabilidad donde la mujer este puestos de
infrarrepresentada infrarrepresentacion
4.3. Creacién de un protocolo de criterios | 9 meses tras
objetivos para la promocion interna del | la RRHH Protocolo de
personal que garantice la publicitacion de | aprobacién promocioén interna
todas las plazas vacantes. del Plan
4.4. Garantizar que las personas que se han Informe con:
acogido o se acojan a medidas de conciliacion No promociones
de la vida laboral, personal y familiar no solicitadas
tendran un impedimento para la promocion N® personas que
profesional. estaban o se habian
Durante la . .
) ) acogido a medidas
vigencia del RRHH L
de conciliacion vy
Plan
que lo han
solicitado.
No promociones
concedidas a estas
personasy totales.
4.5 Formacion dirigida fundamentalmente a N© de formaciones
las mujeres de la empresa para promover realizadas. N° de
promociones desde otros niveles (formacién 1 afio tras la ) mujeres que
FORMACION

no reglada)

Aprobacion

realizan formacioén,
categoriay puesto.

5. Condiciones de trabajo y salud laboral

OBJETIVO.

Garantizar condiciones laborales y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género.

Garantizar el acceso al empleo sin que se produzca discriminacion.

MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE INDICADOR
5.1 Informar anualmente a la comision de | Un afio tras la | RRHH Informe
seguimiento sobre los datos de tipo de | aprobacién elaborado.

jornada de la plantilla desagregados por sexo

delplan.
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5.2. Incluir en la comision de seguimiento el | 6 meses | RRHH/COMISION DE | Informe
andlisis exhaustivo de las causas de la | desde la | SEGUIMIENTO elaborado.
parcialidad en la contratacion por categorias | aprobacién

y actividad de la empresa, para determinar

medidas viables para reducirla

5.3. Garantia de condiciones y entorno no | Inmediato RRHH/ COMPRAS/ | Informe
discriminitario en lo relacionado con la DIRECCION DE | elaborado.
uniformidad, que sera adecuada para el CENTROS

desempenio de las funciones del puesto,

teniendo en cuenta las condiciones fisicas de

cada sexo, pero sin que responda a

estereotipos de género ni atente contra la

dignidad de la persona

5.4. Segin modelo de empresa, solicitar | Un afio tras la | DIRECCION DE | Estudio
informacidén para conocer los motivos de las | aprobacién CENTROS/ COMISION | realizado con
bajas voluntarias, desagredadas por sexo. | delplan DE SEGUIMIENTO numero de

Entrevista de salida.

bajas, motivos
y desagregado

por sexo vy
puesto de
trabajo.
5.5 Disponer de un informe de siniestralidad | 6 meses tras | PREVENCION/RRHH Informe
desagregado por sexos y por categoria la aprobacién realizado
del plan
5.6 Realizar las evaluaciones de riesgos | Un afio tras la | PREVENCION Compromiso
incorporando la perspectiva de género. aprobacion empresa de
delplan Prevencién
Ajena
5.7Valorar las necesidades formativas del | 2 afio tras la | PREVENCION Informe
servicio de PRL en perspectiva de género y | aprobaciéon DIRECCION servicio de
realizar la formacién necesaria. del Plan prevencion.
5.7 Considerar las variables relacionadas con | Un afo tras la Listado de
el sexo, tanto en los sistemas de recogida de | aprobacién variables
datos, como en el estudio e investigacion | del Plan

generales en las evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales (incluidos los
psicosociales: dobles y triples jornadas,
acoso sexualy por razén de sexo, violencia de
género, estrés), con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los
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danos derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.

5.8 Impulsar el teletrabajo, de manera
voluntaria por la persona trabajadora, en
aquellos puestos (administracion) donde sea
posible mediante un protocolo negociado con

la RLPT.

6 meses tras
la aprobacién
del Plan

DIRECCION RRHH

No° de
solicitudes de
teletrabajo/N°
de
concesiones

5.9 La empresa elaborard una politica que | 9 meses tras | DIRECCION RRHH Documento
garantizara a sus personas trabajadoras la | la aprobacién que recoja la
desconexion digital una vez acabada la | delPlan politica de la
jornada de trabajo: Las personas trabajadoras empresa en
tendran derecho a No responder a ninguna desconexion
comunicacioén, fuere cual fuere el medio digital.
utilizado (correo electrénico, WhatsApp,
teléfono...) una vez finalizada su jornada de
trabajo. La empresa no podra sancionar
disciplinariamente ni de ningun otro modo a
las personas trabajadoras por motivo del
ejercicio por parte de éstas de suderecho ala
desconexion. Dicho ejercicio tampoco podra
repercutir en su desarrollo profesional.
6. Remuneracién
OBIJETIVO.
Garantizar igualdad retributiva.
MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE | INDICADOR
6.1 La empresa elaborard una politica | 1° ANO RRHH y | Complemento
retributiva en la que se defina su estructura DIRECCION s afadidos o
. . S Durante la .
salarial, especialmente la definicion de todos los | . ) suprimidos.
. , o vigencia del Plan
conceptos salariales, asi como los criterios para
. . . C Fecha de
su aplicacion, que permita visibilizar las L
. . N . aprobacién de
retribuciones fijas y variables desagregadas por l
sexo en relacion a los diferentes niveles as o )
I . . L. modificacione
retributivos y realizar un seguimiento y evaluacioén
continuada de los de los datos. S
Dicha politica sera del conocimiento de la RLPT y
de las personas trabajadoras.
6.2 Revisar las condiciones para la percepcion de | 1° ANO. RRHH y | N° personas
complementos, prestaciones y ayudas sociales a DIRECCION con
. - . Durante la .
fin de detectar y suprimir aquellas desigualdades | . ) condiciones
vigencia del Plan -
especificas.
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motivadas por la modalidad contractual o fechade
entrada en la empresa.

Complemento
s afadidos o

suprimidos
6.3 Actualizar anualmente el registro retributivo de | MAYO de cada | RRHH Registro
toda la plantilla, incluido el personal directivo y | afios DIRECCION salarial anual
altos cargos de acuerdo con la normativa vigente,
poniéndolo a disposicion de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion y de la Representacion
Legal de la plantilla.
6.4 La empresa revisara los conceptos retributivos | DURANTE LA | RRHH Informe a la
y subsanard las inequidades detectadas, | VIGENCIA DEL | DIRECCION Comisién de
poniendo especial atencién en los conceptos | PLAN Seguimiento y
retributivos que no estan regulados en convenio, Evaluacion
para que respondan a criterios objetivos y neutros
y se garantice el principio de igualdad retributiva
6.5 Garantizar la objetividad de todos los | 1° ANO RRHH Analisis de los
conceptos que se definen en la estructura salarial DIRECCION conceptos
. . o DURANTE LA .
de laempresa, revisandoy publicando los criterios salariales por
de los complementos salariales variables. VIGENCIA — DEL empresas.
PLAN
Canales de
comunicacion
ala plantilla
6.6 Se hara una revision de la situacion retributiva | DURANTE LA | RRHH Informe a la
de las personas que estan de baja por riesgo en el | VIGENCIA DEL DIRECCION Comisién de
embarazo o lactancia, asi como ejerciendo el | PLAN Seguimiento y
derecho de nacimiento para asegurarnos de que Evaluacion
no sufren disminucién en sus retribuciones
6.7 Revisar las condiciones para la percepcion de | DURANTE LA | RRHH Informe a la
complementos, prestaciones y ayudas sociales a | VIGENCIA DEL | DIRECCION Comisién de
fin de detectar y suprimir aquellas desigualdades | PLAN Seguimiento y
motivadas por la modalidad contractual o fechade Evaluacioén
entrada en la empresa.
6.8 Incluir en la comisién de seguimiento el | DURANTE LA | RRHH Informe a la
analisis anual exhaustivo de las causas de la | VIGENCIA DEL | DIRECCION Comisién de
temporalidad y la parcialidad en la contratacion | PLAN Seguimiento y
por categorias y actividad de la empresa, para Evaluacion
determinar medidas viables para reducirla.
6.9 Seguimiento Anual de la correcta aplicacion | 2° TRIMESTRE | RRHH Andlisis de los
del Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo | DE CADA ANO | DIRECCION datos

con Perspectiva de Género. A similar trayectoria
profesional, desarrollo personal y mérito en el
desempefio de un mismo puesto funcional, las
retribuciones sean equivalentes.

DURANTE LA
VIGENCIA DEL
PLAN
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6.10 Realizar una auditoria salarial al 2° afo de
vigencia del plan de igualdad, o cuando se realiza
cualquier modificacidn de categorias, grupos...en
Convenio Colectivo de aplicacidn, donde se utilice
para la Valoracion de puestos de trabajo las
Herramientas desarrolladas y recomendadas por
el Ministerio de Igualdad.

En dicha auditoria salarial debe figurar el salario
base, conceptos salariales y extrasalariales, y se
diferenciara por grupos profesionales y escalas de
puestos de igual valor.

Mitad de vigencia
del Plan de
igualdad o]
modificacién de
Convenio
Colectivo

RRHH
DIRECCION

Auditoria

Salarial con
Valoraciéon de
puestos de

trabajo,
salario base,
conceptos

salariales y
extrasalariales
) y se
diferenciara
por grupos
profesionales
y escalas de
puestos de
igualvalor.

6.11 Analizar anualmente los grupos profesionales
y escalas de puestos de igual valor para poder
analizar e implantar las medidas necesarias si se
detectan diferencias salariales.

20 TRIMESTRE
DE CADA ANO
DURANTE LA
VIGENCIA DEL
PLAN

RRHH
DIRECCION

Informe anual
de salarios
efectivos
desagregados
por sexo.

7. Infrarrepresentacion femenina

OBJETIVO.

Equiparar la presencia femenina a la masculina en los puestos donde se produzca esta

infrarrepresentacion.

MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE | INDICADOR

N©° de procesos de
7.1. Establecer criterios y mecanismos seleccion/ N° de
parg facilitar el acceso de hombre{s y Inmediato RRHH/ COORD mujeres que opten a
mujeres a los procesos de seleccidon y esos puestos donde
promocién para los puestos de trabajo exista
donde estén infrarrepresentados. infrarrepresentacion.
7.2. Eficacia o no de los indicadores que
miden la representatividad de género a nivel | 6 meses tras la Evolucién del n® de
de empresa, en mandos intermedios y | aprobaciéondel | RRHH personas/sexo en
cuadros técnicos, para comprobar si son | plan esos puestos.
eficaces o no.
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8. Seguridady salud laboral: prevencion del acoso sexualy porrazén de sexoy

proteccion a la maternidad.

OBJETIVO GENERAL.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion de la empresa, en la

vigilancia de la salud y especificamente en la prevencion del acoso sexualy por razéony

proteccion de la maternidad.

Prevencion del acoso sexual

Objetivo. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, dentro de la organizacién

MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE | INDICADOR

8.1. Promover acciones formativasy de N©° de acciones

sensibilizacién (comunicados, campanas) sobre . formativas

las distintas forﬁnas de acoso existerl)'ltes. ) Inmediato RRHH /comunicados

Formacioén continua en esta materia. realizadas

8.2. Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL | Un afio tras la N° de

un médulo sobre prevencion del acoso sexual y | aprobaciondel | RRHH personas que

por razén de sexo. plan lo realizan

8.3 Implantar y difundir el procedimiento de

actuacién y prevencion del acoso sexual y/o por ) RRHH - X N°de ) ]

razon de sexo negociado en el seno de la Inmediato COORDINACIO comunllcamon
N es realizadas

Comisidén negociadora.

8.4 Informar sobre los canales de denuncia en los Enumeracidn

casos de acoso, asegurando el tratamiento | Inmediato RRHH de canales de

confidencial de las denuncias que se efectuen. comunicacion.

8.5 Formar a los delegados y delegadas de | g meses tras la NO de

prevencion en materia de acoso sexual y por | aprobacion del ngﬁ/FORMA personas

razon de sexo. Plan formadas.

8.6 La Comisién Instructora del Protocolo de

Acoso Sexualy por Razén de Sexo presentara ala

Comision de Seguimiento y Evaluacion un | pesdela RRHH-

informe anual sobre los procesos iniciados por | aprobacion del COMISION Info'rme

j ) INSTRUCTURA | realizado

acoso sexual o por razén de sexo, asi como el | Plan PROTOCOLO

numero de denuncias archivadas por centro de

trabajo

8.7 Promover acciones formativas, y de

sensibilizacion para toda la plantilla de todos los

centros (difusiéon de informacién, campanas,

comunicados, internet, etc.) sobre los distintos ) DIRECCION / N© de acciones

tipos de acoso, dando a conocer el Protocolo Inmediato RRHH realizadas.

sobre prevencion del acoso y su procedimiento.
En las acciones formativas e informativas

citadas, se hard mencidon expresa a aquellas
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medidas que contribuyan a la prevencion,
deteccidon y denuncia de este tipo de conductas,
y a los valores y principios que deben respetarse
dentro de la empresa, asi como informar de las
conductas prohibidas y de las consecuencias de

los incumplimientos.

8.9 Realizar cursos de formacion a equipos de
direccion, mandos intermedios y personal que
gestione equipos sobre prevenciéon del acoso
sexualy por razon de sexo.

12 meses tras la
aprobacion

RRHH/
FORMACION

N©° acciones
realizadas.

Proteccion a la maternidad.

Objetivo.

Prevenir cualquier discriminacion y riesgo por la situacidon de maternidad dentro de la

organizacion.

MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE | INDICADOR
8.10. Elaboraciény difusién de un protocolo
para lg prot.elccmn Qe la maternidad y la gestion 3 meses.t,ras la RRHH Informe
de la situacion de riesgo por embarazoy aprobacion
lactancia.
8.11. SegU|m|enjc? del cumplimiento de .las 3meses't,rasla RRHH Informe
normas de proteccidon del embarazoy lactancia. | aprobacion
8.12 Para salvaguardar la salud de la trabajadora
embarazada y del recién nacido o la recién
nacida, eximir a llas mujeres durante el embarazo
y lactancia de realizar turnos nocturnos, sin .
. .. N© Mujeres
merma de su retribucion. En el supuesto de | 12 meses trasla .
RRHH acogidas a

adaptacion del puesto de trabajo en caso de
riesgo de embarazo o lactancia natural o
cualquier otra causa de necesidad para la salud
de latrabajadora, dicha adaptacion no constituira
merma econdmica

aprobacion

este derecho.

8.13. La empresa, si es factible, facilitara un
espacio para lactancia dentro de los centros, para
favorecer la lactancia natural de las trabajadoras
que continlen con lactancia natural tras su
reincorporacion al trabajo.

12 meses tras la
aprobacién del
plan

RRHH/DIRECCI
ON CENTROS

N© Mujeres
que se acogen
a este derecho
dentro de su
jornada laboral
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9. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

OBJETIVO.

Garantizar y promover el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,

informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantillay mejorar las medidas legales

para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla. Teniendo en
cuenta la disparidad de convenios colectivos de aplicacién, LAS MEDIDAS DE ESTE AREA
RESPETARAN LOS ACUERDOS DE CADA CONVENIO y /o centro de trabajo.

MEDIDAS PLAZO RESPONSABLE | INDICADOR
9.1. Realizar campanas de sensibilizacion e
. N° de
Informar a todo el personal de las acciones de 8 meses tras la -
g - RRHH campanas
conciliacién a las que pueda acogerse en la aprobacion .
realizadas
empresa
9.2. Elaborarunaguia-resumen de las medidas
de conciliacion existentes en la empresa y | 4 mesestrasla Guia
. . RRHH
fomentar el disfrute por parte de los hombres | aprobacién elaborada.
para que las utilicen.
9.3. Informaralos hombres sobre los derechos N° de
existentes en materia de paternidad, | 4 mesestrasla solicitudes
. . . RRHH .
reducciones de jornada por guarda legal o | aprobacioén realizadas por
excedencias por cuidado de familiares. los hombres.
9.4. Facilitar la acumulaciéon del permiso de NO° de
lactanciay reduccion de jornada por guarda legal Desde la ersonas que
y : porg g aprobacién del RRHH P q
Plan se acogena
este derecho
9.5. Excedencias por cuidados de hijos
menores: ampllaglon del ;.)eno.cllo legal previsto 6 meses tras la NO de
por cada convenio de aplicaciéon en 12 meses L, .
L. . aprobacion del RRHH excedencias
mas, informando a la plantilla de los derechosy .
. plan solicitadas.
aspectos con los que pueden verse perjudicas
las personas que se acogen a esta medida.
9.6. Bolsa de horas de 10 horas anuales
retribuidas por trabajador/a, no acumulables en
dias completos y que deberan solicitarse con
minimo 4 dias de antelacion, para,
exclusivamente los siguientes supuestos:
e e o' | 6mases s o
y J aprobacién del RRHH realizadas /N°

ensenanza obligatoria) o mayores dependientes
hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad,
que en todo caso deberan justificarse a
posteriori.

e Para acompanar a mayores dependientes de
hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad,
a citas o gestiones en los centros de atencion

Plan

concesiones
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social de la administracién publica, que en todo
caso deberan justificarse con posterioridad.

e Para acompanar a familiares hasta 2° grado de
consanguineidad a tratamientos de
quimioterapia y/o radioterapia contra el cancer.

*Excepcionalmente y solo en los casos en que
se acredite el conocimiento de la cita médica en
un plazo inferior a los 4 dias, se concedera el
permiso.

Esta bolsa de horas se revisara a los dos afos de
la aprobacién del plan, valorando su incremento
dentro de la comisién de seguimiento del plan

9.7. Flexibilizacién de la jornaday horario
diario en momentos puntuales o especificos
(adaptacién escolar menores de 6 afos,
reuniones escolares y/o tutorias)

6 meses tras la
aprobacién del
Plan

RRHH

N° de
solicitudes
realizadas

9.8. Garantizar el derecho de reserva del puesto
de trabajo durante todo el tiempo de excedencia
por cuidado de hijos o hijas o de familiares o
personas dependientes (art.46.3 ET).

12 mesestrasla
aprobacién del
plan

RRHH

Estudio de n®
de solicitudes
realizadas

9.9. La empresa dara la posibilidad de acumular
la reduccién de jornada en dias completos a la
persona trabajadora que se encuentre en
aplicaciénde lo que establece el art.37.5 durante
hospitalizacién y tratamiento continuado, del
menor a su cargo afectado por cancer o
cualquier otra enfermedad grave. Sera la propia
persona trabajadora la que escoja los dias de
trabajo, pudiéndose unir dicho periodo
acumulado a los periodos vacacionales.

6 meses tras la
aprobacién del
plan

RRHH

N° personas

9.10 La empresa facilitara la tramitacién (ayuda,
asesoramiento y presentacion de solicitudes) a
través de la mutua o de la Seguridad Social de la
solicitud de prestacién econdmica que
corresponda al progenitor que se acoja a dicha
reduccioén.

3 meses trasla
aprobacion del
plan

RRHH

N©° de
personas que
se acogen

9.11 Permiso retribuido por el tiempo
indispensable para la otra persona progenitora,
para elacompafamiento a exdmenes prenatales
y técnicas de preparacion al parto, que deberan

justificarse posteriormente.

6 meses tras la
aprobacion del
Plan

RRHH

N° permisos
solicitados
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10. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

La violencia de género comprende todo acto de violencia fisica y psicolégica que se ejerce
sobre las mujeres por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges de quienes estén o
hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad.

Su erradicacion precisa de profundos cambios sociales y de actuaciones integrales en todos
los ambitos sociales, incluyendo el ambito laboral.

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos
regulados en este apartado deberan acreditarse mediante alguno de los siguientes
documentos:

- Sentencia condenatoria por cualquiera de las manifestaciones de la violencia contra las
mujeres previstas en la LO 1/2004.

- Orden de proteccioén o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida cautelar
a favor de la victima.

- Informe del Ministerio Fiscal indicando existencia de indicios de que la demandante es

victima de violencia de género.

OBJETIVO.

Aplicar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras de violencia de

género.
PLAZO RESPONSABLE | INDICADOR
MEDIDAS
10.1. Creacion de un protocolo interno de
actuacién en casos de violencia de género.
La etprqbamon de' rnedldas' ?d|0|onales Inmediato. RRHH Prot.ocolo
(econdmicas) se estudiara y negociara a los doce realizado
meses de la aprobacion del Plan, en el senode la
comision de seguimiento
10.2. Informacion a la plantilla de los derechos | 6 meses tras la RRHH Informe de las
reconocidos legalmente a las mujeres victimas | aprobacién del comunicacion
de violencia de género. plan es realizadas
10.3. Mejorar los derechos legalmente N° de
establecidos en relacion a la flexibilidad horariay solicitudes
condiciones de trabajo para las trabajadoras que | Inmediato RRHH % de
son victimas de Vviolencia de género, solicitudes
contribuyendo asi a mejorar su proteccion. concedidas.
10.4. Dar preferencia en la eleccidon de
vacaciones a las mujeresvictimas de violencia de
, . . . . N° de
género con hijos o hijas o personas dependientes | Inmediato RRHH .
. . L. . solicitudes
a cargo, debido a su situacion mas vulnerable y
mientras dure su proceso inicial.
10.5. Beallzar campgna (?spema,l el Dia Inmediato RRHH Actos,
Internacional contra la Violencia de Género carteles, etc.
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10.6. Informar a la Comision de seguimiento del

Plan el nimero de casos de mujeres victimas de | Inmediato RRHH Informe
violencia de género y de las medidas aplicadas.
10.7. Formar a una persona de RRHH para que -
. L. 1 afotrasla
pueda asesorar a posibles victimas sobre el L, Informe de
. . aprobacion del RRHH ..
protocolo y sus derechos, donde acudir para lan formacioén
ayuda médica o psicoldgica especializada. P
10.8. Establecer colaboraciones con
L . 3 meses trasla .
asociaciones, ayuntamientos, etc., para la ., N° mujeres
., . . . . aprobacion del RRHH
contratacion de mujeres victimas de violencia de lan contratadas
género. P
11. Comunicaciodn inclusivay no sexista.
OBIJETIVO.
Adoptar el enfoque de igualdad en las politicas de comunicacion de la empresa,
participando de la difusién del Plan de Igualdad y las medidas propuestas.
MEDIDAS PLAZO :ESPONSABL INDICADOR
11.1 Definir los procedimientos y canales de N°
comunicacién que deben seguir todos los | 3mesestrasla procedimiento
procesos para garantizar una difusién adecuada. | @Probaciondel | RRHH/RTL s realizados.
Plan N©° canales
utilizados.
11.2. Publicitar internamente con . .
documentacién y folletos, temas relacionados Tipoy numero
. . Inmediato RRHH/RTL de
con laigualdad de oportunidades.
. . . . documentos
Incluir las campanas en los dias sefalados
11.3. Difundir la existencia, dentro de laempresa,
de la/s persona/s responsable/s de igualdad y
sus funciones, facilitando un contacto (direccion
L . . . 6 meses tras la
de correo electrénico, teléfono...) a disposicion ., .
aprobacion del RRHH Referencias
del personal de la empresa para aquellas dudas, lan
sugerencias o quejas relacionadas con la P
igualdad de oportunidades y con el plan de
igualdad.
11.4. Informar a toda la plantilla del plan de | 3 mesestrasla No
igualdad y los diferentes protocolos que se | aprobacién del RRHH trabajadores
deriven de este plan. plan informados
11.5. Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y
las imagenes, texto y contenidos que se utilizan
en las comunicaciones internas (comunicados | 3 meses trasla
. . . Documentos
en tablones, circulares, correo interno...) y | aprobacion del RRHH revisados

externas (campafas de publicidad memorias
anuales...) para asegurar su neutralidad respecto
al género.

plan
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11.6 Informar a las empresas colaboradorasy
proveedoras de la compania de su compromiso
con la igualdad de oportunidades e incorporar la
exigencia de actuar con los mismos criterios de
igualdad.

6 meses tras la
aprobacién del
Plan

RRHH/COMPR
AS

NO
comunicacion
es realizadas.

7 COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En esta fase se va a conocer y evaluar el grado de seguimiento y cumplimiento del Plan ,

asi como los resultados obtenidos en cada una de las medidas establecidas.

Constituciéon Comisién de seguimiento

La Comisidn de seguimiento serd paritaria y estara formada por las mismas personas que

han negociado el presente Plan de Igualdad.

Funciones de la Comisidn de seguimiento

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Conocer el grado de cumplimiento del plany conocer su desarrollo.

- Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias
empleadas en su implementacién.

Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificaciéon de
las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Elaborar uninforme anual que refleje el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, necesidades detectadas y/o dificultades surgidas en la
ejecucion de las acciones planteadas con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su

caso, medidas correctoras.

Funciones Especificas

Deliberar, aprobary aplicar ajustes o mejoras al Plan, en funcidn de los resultados
de las evaluaciones realizadas. Los acuerdos que se adopten en el seno de la
Comisidn, se consideran parte del presente Plan.

Conocer semestralmente de los compromisos acordados y del grado de
implantacién de estos.

Analizar la adecuacién de los procedimientos puestos en marcha en el desarrollo
del Plan.
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- Recogeryanalizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en materia de
Igualdad presenten personas de SOCIALCORE ajenas a esta Comision, a través de
la direccidn de correo electrénico habilitada para tal fin, buzén de consultas etc.

- Conocer las denuncias de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, que requieran
activacion del Protocolo, manteniendo la confidencialidad de las personas

implicadas.

Funcionamiento

La comision de Igualdad se reunira a los seis meses tras la firma del Plan de Igualdad.

Posteriormente, se reunira una vez al ano de manera ordinaria, fijandose con antelacién

suficiente, e indicando, fecha y orden del dia a tratar en la reunién.

Podran celebrarse reuniones extraordinarias, previa justificacion de la persona que lo

solicite. Estas reuniones se convocaran con un minimo de 10 dias de antelacion.
Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran entre otros:

- Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisién de situaciones
de discriminacion directa o indirecta.

- Intencién de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
Materia de igualdad.

- Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia
sustancial en cuanto al numero de hombres 'y mujeres en la plantilla, posibilidades
de ascenso o promocion o cualquier otra drea recogida en las acciones del Plan de
Igualdad que pueda dar lugar a la reelaboracion del diagndstico de género y/o de

las acciones del Plan de Igualdad.

Tras cada reunién se redactara acta que contendra toda la informacién tratada en la

misma.

A la finalizacién del periodo de vigencia del Plan de Igualdad, la Comision de Seguimiento
deberd elaborar la Evaluacion Final del Plan de Igualdad, en la que se tendran en cuenta

los siguientes puntos:

- Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

- Elnivel de desarrollo de las medidas establecidas.

- Elnivel de correccion de las desigualdades detectadas.

- Elnivel de consecucién de los resultados esperados.

- Dificultades y soluciones emprendidas

- La reducciéon de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y

hombres.
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CRONOGRAMA

Departamento
lgualdad

2025 2026 2027 2028 2029
AS'GI':ADO INICIO ASONDEFMAMJJASOND
0. PERSONA
RESPONSABLE DIRECCION 1-4-25
IGUALDAD
0.1 DIRECCION 0-1-00
0.2 DIRECCION 1-4-25
0.3 RRHH 1-4-25
0.4 DIRECCION 1-4-25

1. PROCESO DE
SELECCION Y RRHH 1-4-25
CONTRATACION

RRHH/DIRECCION

ot CENTROS 1-4-25
1.2 DIRECCION CENTROS ~ 3-4-25
13 RRHH 1-4-26
1.4 RRHH 1-4-25
15 RRHH 1-7-25
1-10-
16 RRHH 250
17 RRHH 1-4-26
1.8 RRHH 1-4-25
1.9 RRHH/DIR/RTL 1-4-25
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1.12

aAE)

2.1

2.2

. FORMACION

34

3.2

3.3.

3.4

3.5

3.6

87/

3.8

4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

DIR/RLT

RRHH

RRHH/DIRECCION
CENTROS

RRHH/DIRECCION

. CLASIFICACION PROFESIONAL

RRHH

RRHH

RRHH
RRHH
RRHH
RRHH
RRHH
RRHH
FORMACION/RRHH

FORMACION/RRHH

RRHH
RRHH
RRHH
RRHH

FORMACION

1-4-26

1-12-
25

1-4-26

1-9-25

1-4-25

1-4-26

1-4-26

1-7-25

1-4-25

1-4-25

1-4-26

1-4-26

1-4-26

1-4-25

1-7-25

1-4-25

1-12-
25

1-4-25

1-4-26
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7.1 RRHH/COORDINACION ~ 1-4-25
1-11-
7.2 RRHH 25

9.1 RRHH 1'2152’
9.2 RRHH 1-8-25
9.3 RRHH 1-8-25
9.4 RRHH 1-4-25
9.5 RRHH 1‘2150’
9.6 RRHH 1'2150'
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9.7

9.8

9.9

9.10

9.11

9.12

9.13

10.1

10.2

10.3

10.4

10.5

10.6

10.7

10.8

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

1-4-26

1-10-
25

1-7-25

1-4-25

1-10-
25

1-4-25

1-10-
25

1-4-25

1-4-25

1-4-25

1-4-25

1-4-26

57225
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