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1. PRESENTACION
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IDCQ Hospitales y Sanidad, SLU es una empresa dedicada a la actividad de la sanidad privada a nivel
nacional, contando con 39 centros de trabajo en 11 Comunidades Auténomas. Desde el afio 2016
forma parte de la marca Quironsalud, siendo la mercantil dedicada exclusivamente a los servicios
sanitarios privados.-La empresa continla un proceso de crecimiento y consolidacion en su actividad

a nivel nacional.

Las mujeres representan mas del 77% de la plantilla, en consonancia con nuestro sector Sanidad, uno

de los mas feminizados como consecuencia principal de una cultura social de segregacion

ocupacional.
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2. INTRODUCCION: OBJETIVOS DEL PLAN

El Plan de Igualdad, que se presenta en este documento, se establece con la finalidad de avanzar en
el objetivo de integrar la igualdad de trato y oportunidades entre hombre y mujer en la empresa
IDCQ Hospitales y Sanidad S.L.U.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres que implica la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y especialmente las derivadas de la maternidad,
la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil (art. 3 LOIEMH 3/2007), es un principio juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estatales, en tanto que su
consecucion constituye uno de los pilares del Estado de Derecho.

Tal como establece Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, y Real Decreto-Ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y

de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidén, en los diferentes centros
de trabajo de la empresa, la Direccion y la Representacion Legal de la Plantilla queremos cumplir con
la legislacion vigente en materia de igualdad, evitando que se produzcan discriminaciones entre
ellos, optimizar los recursos humanos, asegurar el desarrollo de los sistemas de calidad y consolidar
la Responsabilidad Social Corporativa, aumentando con ello la competitividad de la empresa.

En el contexto socioecondmico actual sigue poniéndose de manifiesto la necesidad de avanzar adn
mas en la consecucion de una igualdad material y tangible tanto por pura observancia de las
obligaciones juridicas impuestas por la normativa existente en materia de igualdad entre mujeres y
hombres, como por razones pragmaticas tales como la necesidad imperante en cualquier
organizacién de incrementar su competitividad y la calidad de sus servicios, optimizar el
aprovechamiento del potencial de la totalidad de sus recursos humanos o mejorar la implicacién,
participacién y la motivacién de su plantilla procurandose la fidelizacién de las personas cualificadas;
objetivos todos ellos que se ven claramente favorecidos por un contexto de igualdad real y efectiva
transversal de la propia entidad. Por todo ello, la apuesta estratégica de la empresa por mantener e
implantar medidas de responsabilidad social corporativa camina de la mano de este Plan.

El Plan de Igualdad se inscribe en el marco de su politica de responsabilidad social, que es mas que
una técnica o instrumento de gestion, pues forma parte de su forma de ser y hacer las cosas de esta
empresa, de su ética.

La igualdad de trato y oportunidades incorpora la garantia de equidad en el acceso al empleo, la
formacién profesional, la promocién y las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las
relacionadas con el despido, la afiliacion y la participacion en las organizaciones sindicales. (art 5
LOIEMH)
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3. NORMATIVA LEGAL

La Unién Europea recoge el principio de igualdad de sexo 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 eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe
integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En Espafia, la Constitucion de 1978 proclama 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 completd con la aprobacion de la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) y real
decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre
mujeres y hombres removiendo los obstaculos que impiden conseguirla. El Plan de Igualdad entre
mujeres y hombres de IDCQ Hospitales y Sanidad S.L.U. tiene como fin dar cumplimiento 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
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso,
acordar, con larepresentacion legal de la Plantilla (RLP) en la forma que se determine en la legislacion
laboral.

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que, en el caso de las empresas de mas de 50 personas
de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de
igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser objeto de
negociacion en la forma en que se determine en la legislacion laboral. El plan de igualdad contendra
un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o
dificultan laigualdad efectiva de mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborard un diagndstico
negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, y una vez negociado
las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el Registro previsto por la
Administracion.

En consecuencia, IDCQ Hospitales y Sanidad S.L.U. empresa de mas de cincuenta personas
trabajadoras en su plantilla, en cumplimiento de la normativa aplicable en vigor de ambito
internacional y comunitario, de dmbito nacional y de ambito autondmico y provincial, elabora el Plan
de Igualdad IDCQ.
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4. DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. Supone la ausencia de
toda discriminacion, directa o indirecta, por razéon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

En el articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007, RDL 6/2019 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, se define:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo. Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Promocidn de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podran establecer
medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo vy la aplicacion efectiva
del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y
hombres.

Discriminacion directa e Indirecta.

«Se considera discriminacion directa por razon 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 favorable que otra
en situacion comparable.» (art. 6.1 LOIEMH)

«Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion, criterio
0 prdctica aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto
a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o prdctica puedan justificarse objetivamente
en atencion a una fidelidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.» (art. 6.2 LOIEMH)

En cualquier caso, se considera discriminatorio todo orden de discriminar, directa o indirectamente,
por razon de sexo.

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.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo» (art. 7.1 LOIEMH). Se consideraran, en todo caso,
discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo se considerard también acto de
discriminacion por razon de sexo.
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lgualdad de remuneracién por razén de sexo.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacién de la empleadora 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 ésta, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella.

Trabajo de igual valor

«Se entiende por tal el que, comparado con otro es equivalente en la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigida para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo.» (art. 20.1 ET)

Discriminacién por embarazo o maternidad.

«Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la posterior maternidad.» (art. 8 LOIEMH)

Indemnizacién frente a represalias.

«También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo
que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion
y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.» (art.
9 LOIEMH)

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

«Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razon
de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn 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 LOIEMH)

Acciones positivas

«Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptardn
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en
cada caso.

También las personas juridicas y fisicas privadas podrdn adoptar este tipo de medidas en los términos
establecidos en la presente ley.» (art. 11 LOIEMH).

Tutela juridica efectiva.

«Cualquier persona podrd 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. 12
LOIEMH)
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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 asuncién equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en
el Plan Estratégico de empresa, considerdandose como un principio fundamental de las relaciones
laborales y de la gestién de los recursos humanos de la Empresa. (art. 44 LOIEMH)

La exposicion de motivos del RDL 6/2019 se define la corresponsabilidad como la suncion
equitativa de obligaciones familiares o el ejercicio equitativo de los derechos entre ambos
progenitores referidos a su vida personal, laboral y familiar.
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ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Para conseguir el objetivo ya nombrado, de integrar la igualdad de trato y oportunidades entre
hombre y mujer, debe de haber un compromiso de la Direccién y de la Representacion Legal de la
Plantilla, asi como la implicacion de la plantilla en esta tarea, pues se quiere conseguir que este Plan
de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del ambiente de trabajo y de las relaciones
laborales, del clima laboral, de la satisfaccién personal de la plantilla, su calidad de vida y su salud y
seguridad laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con
ello, de la mejora continua de la calidad y del aumento de la productividad, y no un mero documento
realizado por imposicién legal.

Por ello, el Plan de Igualdad debe de tener las siguientes caracteristicas:

Estar disefiado para el conjunto de la plantilla.

Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la
perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

Homogeneizar, mejorar y optimizar la gestién de Personas de manera integral y actualizada
manteniendo e incorporando la igualdad de oportunidades.

Tener como uno de sus principios bdsicos la participacion a través del didlogo y cooperacion
de las partes (direccién de la empresa, representacion legal de trabajadores y trabajadoras
y el conjunto de la plantilla).

Ser preventivo eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones por razén de sexo
futuras.

Ser dindmico y abierto a los cambios en funcion de las necesidades que vayan surgiendo a
partir de su seguimiento y evaluacion.

Ser un compromiso de la empresa que garantizard los recursos humanos y materiales
necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

El Plan de lgualdad de IDCQ Hospitales y Sanidad S.L.U. es un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a integrar y alcanzar la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razon
de sexo en la empresa, asi, se divide en cinco fases que se desglosan a continuacién:

Fase |. Compromiso

Fase Il. Comisién Permanente de Igualdad.

Fase lll. Diagndstico de la Situacién.

Fase IV. Programacién de objetivos y medidas.

Fase V. Evaluacion y Seguimiento del Plan de Igualdad.
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FASE 1: COMPROMISO DE LA ORGANIZACION

1.1. GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

IDCQ Hospitales y Sanidad S.L.U. ha declarado su compromiso con Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres:

GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION DE IDCQ HOSPITALES Y
SANIDAD, SLU,

IDEQ, Hospitales y Sanidad SLU declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integre la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres, sin discriminar
directa o indirectamente por razon de seco, asi come en el impulse y fomento de medias para
conseguir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombre como un principio de nuestra
politica Corporativa y de Recursos Humanaos, de acuerdo con la definicion de dicho precepta que
astablece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres,

En todes y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla |a actividad de esta empresa, desde la
seleccidn a la promocidin, pasande por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo
y emplea, la salud laboral, la ordenacién de tiempo de trabajo y la conciliacidn, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a
la discriminacién indirecta, entendiendo por &sta "Lo situocidn en que una disposicion, criterio o
prictica aporentemente neutros, pone o una persona de un sexa en desventaja porticulor respecto
a personas del otro sexe.”

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

Los principios enunciados se llevaran a la préactica através de la implantacidn de un Plan de Igualdad
que solvente cualquier situacidn detectada y mejarable en la situacién presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con el fin de avanzar en la consecucion de la igualdad
real entre mujeres y hombres en la empresa y por extensién, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contard con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras, no sblo en el proceso de la negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Orgdnica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el praceso de desarrollo
del Plan de Igualdad.

En Madrid a 02 de julio de 201E

II’.J{"Q Hospitales
B¥7324844  (°
™

D. Juap Carlos Ganzdlez Acebes

|
Director General Corporativo dle Organizacidn y Personas
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2.1. GRUPO DE TRABAJO COMISION DE IGUALDAD

EMPRESA

Director General de Personas y
Organizacion.

Director Corporativo de Admn.
Personal y RRLL

Responsable Corporativa RRLL

Técnicos RRLL/abogados

REPRESENTACION SINDICAL
MAS REPRESENTATIVA EN LA
EMPRESA A NIVEL NACIONAL

CC.00. Responsable de Mujeres y
Politicas LGTBIQ

UGT. Secretaria General de Igualdad

SATSE. Secretaria de Organizacion

Miembros del Grupo de Trabajo

Por la parte empresarial:
® Juan Carlos Gonzalez (Director General de Organizacion y Personas)
Ignacio Delpon Ormaechea (Director Corporativo de Admn. Personal y RRLL)

® Miriam Ortiz Criado (Responsable Corporativa RRLL)
® Oscar Kocina Mallo (Técnico RRLL/abogado)
e Diego de Gracia Alvarez (Técnico RRLL (abogado)

Por la representacién de los sindicatos mas representativos a nivel nacional en la Empresa:
e Maria Luisa Mafias Boluda (Delegada de CCOO del comité de empresa HQSV)
e Dolores Segado Caparros (Delegada de CCOO del comité de empresa HQSMA)
® M2 Jesus Lozano Lorente (Presidenta del Comité de Empresa HQSV)
e Patricia Carreras Mira (Presidenta Comité Empresa Centro Médico Teknon y Responsable
del Sector de la Sanidad Privada FeSP-UGT Catalufia)
® Maria Labrador Macias (SATSE Adjunta a la Secretaria General de Organizacién)
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Se ha contado durante el proceso de negociacidn con el asesoramiento de:
- Luisa Pascual Diaz (Delegada de UGT del comité de empresa europeo Fresenius)
- M2 Angeles Pérez Moreno (Delegada de UGT del comité de empresa HUQSM)
- Silvia Espinosa Lopez (Secretaria de Mujeres y Politicas LGTBI de la FSS-CCOO)
- Marfa Victoria Gémez (Responsable del Area de Negociacién Colectiva de la FSS-CCOO)
- Luz Martinez Ten (Secretaria Federal de Mujer y Politicas Sociales de FeSP-UGT)
- Gracia Alvarez Andres (Secretaria Federal del Sector de Salud de Servicios Sociosanitarios y
Dependencia FeSP-UGT)

GRUPO DE TRABAJO

La “Comision Permanente de Igualdad” es un dérgano paritario, formado por tres personas
representantes de la empresa con capacidad de decisiéon y que estan ubicados en diferentes
departamentos, y por tres representantes sindicales (uno por sindicato) por tener la condicion de
sindicatos mas representativos a nivel nacional en la Empresa.

El papel de ambas partes es determinante, tanto en la negociacion como en el posterior desarrollo
de las acciones. El objetivo de dicha Comision es crear un espacio de didlogo y comunicacién fluida,
de tal manera que todos los acuerdos y medidas que se adopten a lo largo del desarrollo del
programa se lleven a cabo con el consenso de ambas partes.

Parala Comisién Permanente de Igualdad, la plantilla es el principal agente implicado en el programa.
Es el colectivo destinatario y su participacion es necesaria-

La Comisién Permanente de Igualdad analiza la situacion de igualdad entre hombres y mujeres,
teniendo en cuenta las dificultades que presenta diagnosticar una empresa de tanto volumeny en
plena expansién, siendo sus miembros conocedores de la cultura general de la empresa, de sus
valores y de la influencia que tienen las personas en la organizacién.

La Comision de lgualdad para el seguimiento del Plan realizard la planificacién temporal de las
acciones que se van a desarrollar para velar por la no discriminacion por razones de género en las
condiciones de trabajo diario. El programa de actuaciones tiene una triple finalidad, por un lado,
mantener las buenas practicas para la igualdad existentes, por otro 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 en cuenta la perspectiva de género.

Las acciones o medidas que contiene el Plan serdn implementadas en cada uno de sus centros de
trabajo, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados
centros de trabajo.
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FASE 3: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION.

3.1 Procedimientos cualitativos

Dado que la empresa acaba de salir de una etapa de gran crecimiento e incorporacion de nuevos
centros de trabajo, se detecta la necesidad de elaborar diferentes protocolos o procedimientos que
unifiguen procesos importantes como la seleccion de personal, la promocién o la imparticién de
formacién, entre otros, respetando los que ya existen en los centros de trabajo en los que se
disponga de protocolos que presenten mejores garantias que las acordadas en este Plan.

3.2 Andlisis cuantitativo:

> 3.2.1 Resultados IDCQ Hospitales v Sanidad S.L.U.

Se analiza el ambito global de la empresa analizando los siguientes items:

HeadCount desagregada por sexo

El total de HeadCount de la Empresa incluye al personal titular del puesto de trabajo (FTE) que son
personas con vinculacion contractual laboral indefinida, en situacion de jubilacion parcial, interina
(que no son computables como plantilla), temporal (eventual, obra/servicio, relevo, practicas y
formacién) y personas becarias que no poseen una relacién laboral pero si estan sujetas a cotizacion
a la Seguridad Social.

Mujeres % Hombres % Total
HeadCount 8.023 78,38 2.214 21.62 10.236

PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO

8,023

2,214 Tota

[slslslslslslslale]
[slnln]elslelelsle]
CO0000000

O NW AUIE 00D

Femenino Masculino

Porcentaje de plantilla con contrato indefinido desagregada por sexo

La plantilla estructural estd compuesta por el personal indefinido, jubilado parcialmente y contratado
temporalmente para sustituir puestos con derecho a reserva, teniendo en cuenta que las personas
titulares de estos puestos no computan.

El total del HeadCount asciende a 10.208 empleados/as, de los cuales el 79,73% es personal
indefinido.

Mujeres % Hombres % Total
Plantilla 6.635 78,52 1.815 21,48 8.450
% sobre Head Count 8.023 78,37 2.214 21,63
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Caracteristicas de la representacion legal de las personas trabajadoras

Datos Generales

Distribucién de la RLT por edades

550 228
200 21-30 3145 46-55 mayor
o o o Total
afos  afos afios  de55
150
W
100 Ewv H] 2 26 8 17 53
50 M 3 110 71 44 228
0 Total 5 136 79 61 281
Total
Distribucién por sindicatos desagregada por sexos
CCoo % SATSE % UGT % <10% % Total %
H | ™ H M H | M H [M|H | M| H M |H|{M| H M H @ M H M
26 | 86 | 2321 | 7679 | 4 | 25 | 13,8 |86, 14 | 60 18,92 |81,08| 11 | 55|16,67| 83,33 | 55 | 226 | 20,76 | 79,24
2
112 39,86% 29 10,32% 74 26,33% 66 23,49% 281 100%
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Distribucién de la RLT por categorias profesionales
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Caracteristicas del headcount

Distribucién del Headcount por edades

Se tiene en consideracidn la totalidad del HC y se realiza la seccidn por rango de edad diferenciada
por sexo. El resultado muestra el predominio de mujeres en todos los rangos de edad, siendo
sobresaliente su presencia en el grupo de edad entre 31y 45 afios.

La edad media de la totalidad del Head Count es de 43,07 afios; la edad media de la poblacién
femenina es de 42,67 y de los hombres de 44,53 afios.

314
ce 55
mEverde 35 nmmimmm =37
. A07
2655 afos - 277
31-45 afios L0z )
- =, oo Il Femenino
Masculing
21-30 afios 450
- 227

menos de 20 ""lzaI

0 500 1,000 1,500 2,000 2,500 3,000 3,500 4,000 4,500
Rango de Edad Femenino Masculino Total % sobre total
menos de 20 83 19 102 81,37% 18,63%
21-30 afios 1.817 450 2.267 80,15% 19,85%
31-45 afios 3.909 1.024 4.933 79,24% 20,76%
46-55 afios 1.477 407 1.884 78,40% 21,60%
mayor de 55 737 314 1.051 70,12% 29,88%
Total 8.023 2.214 10.237 78,37% 21,63%
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Distribucion Headcount por tipo de contrato

En la empresa se gestiona principalmente un sistema de contratacion indefinida, utilizando los
contratos temporales para la cobertura de puestos por absentismo del titular o por indices de
actividad elevados no permanentes en el tiempo.

Asimismo, la Empresa da acceso mediante becas limitadas (0,17%) a los estudiantes que requieren
practicas curriculares para la obtencion de su titulacion y reserva un 1% a la contratacion en
practicas.

Femenino  Masculino Total % de % %

ocupacion  ocupacién  ocupacién

total Femenina  Masculina
BECA 10 7 17 0.17 58,82% 41,18%
C. ADMINISTRATV. 10 2 12 0.12 83,33% 16,67%
INDEF. T/C 4.851 1.313 6.164 60.21 78,70% 21,30%
INDEF. T/P 538 180 718 7.01 74,93% 25,07%
INTERIN. T/C 682 194 876 8.56 77,85% 22,15%
INTERIN. T/P 454 94 548 5.35 82,85% 17,15%
JUBIL. T/P 100 32 132 1.29 75,76% 24,24%
PRACTICAS T/C 70 14 84 0.82 83,33% 16,67%
PRACTICAS T/P 29 2 31 0.30 93,55% 6,45%
TEMP. RELEVO T/C 18 6 24 0.23 75,00% 25,00%
TEMP. RELEVO T/P 65 10 75 0.74 86,67% 13,33%
TEMP. T/C 866 265 1.131 11.05 76,57% 23,43%
TEMP. T/P 330 95 425 4.15 77,65% 22,35%
Total 8.023 2.214 10.237 100 78,37% 21,63%

Distribucion por el tipo de actividad laboral

Seccionamos el HC de la empresa en dos colectivos; asistencial y no asistencial, distinguiendo al
personal que presta sus servicios directamente en la actividad sanitaria en contacto con los pacientes
y quienes realizan actividades administrativas o auxiliares a la actividad sanitaria.

La presencia de personal asistencia ocupa el 75,01% de la empresa, siendo un 77,59% personal
femenino y un 22,41% personal masculino. Dichos porcentajes mantienen correlaciéon con el
porcentaje total de la ocupacién femenina en la empresa.

Sucede lo mismo con el personal no asistencial, ocupado por personal femenino en un 80,73% por
mujeres, en linea con la ocupacion global en la empresa de este colectivo.

ACTIVIDAD LABORAL Femenino  Masculino Total % % Femenino % Masculino
ASISTENCIAL 5.958 1.721 7.679 75,01% 77,59% 22,41%
NO ASISTENCIAL 2.065 493 2.558 24,99% 80,73% 19,27%
Total 8.023 2.214 10.237 100% 78,37% 21,63%
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= Femenino
. 2,085 Masculino

ASISTENCIAL N ASISTENCIAL

Los porcentajes de ocupacion femenina se corresponden en todos los modelos de contratacion al
porcentaje de presencia de este colectivo dentro de la empresa, circunstancia que coincide el del
sector sanitario en nuestro pais.

> 3.2.2 Resultados FOCUS GROUP.

Dada la envergadura de la plantilla de la empresa, el diagndstico detallado de la situacion sobre la
Igualdad de mujeres y hombres en la empresa se ha realizado a partir un FOCUS GROUP acordado en
acta de 8 de octubre de 2018 en el que se seleccionaron 6 hospitales de la empresa, tres pequefios
y tres grandes, para la realizacién de un analisis razonado y segmentado. Dicho Diagndstico tiene
como objetivo identificar la situacién en que se encuentra la empresa en relacién con la igualdad de
trato y oportunidades entre hombres y mujeres, asi como la incorporacion de la perspectiva de
género en las diferentes esferas de ésta.

Ademas, se ha completado la informacion con el andlisis de los aspectos cuantitativos aportados por
la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso al empleo, clasificacién profesional,
contratacién y condiciones de trabajo, formacién y promocion, retribuciones, ordenacion del tiempo
de trabajo para favorecer la conciliacién de la vida personal/familiar y laboral, salud y seguridad
laboral, prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, entre otros.

3.3 CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

Del diagndstico realizado en el que se ha analizado la situacidn real de los hospitales incluidos en el
FOCUS GROUP de la empresa en relacién con la igualdad efectiva entre Hombres y Mujeres, se
pueden extraer las siguientes conclusiones:

Estructura de la plantilla:

Estamos ante una plantilla fuertemente feminizada. A pesar de que la organizacién aplica un proceso
de reclutamiento y seleccién neutro, aproximadamente un 78% de la plantilla de la empresa estd
formada por mujeres, principalmente en lo que respecta al personal de enfermeria, administrativo,
y otro personal sanitario, mientras que predomina el personal masculino en el colectivo de personal
no sanitario; facultativos, direccién y jefatura. Esta alta representatividad femenina es habitual en el
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sector, como lo manifiestan los datos del Instituto Nacional de Estadistica y los Colegios Profesionales
de Medicina y Enfermeria.

Las trabajadoras repuntan en la franja de edades mads jévenes, y 8 puntos por debajo de la franja de
mas edad, con lo que entendemos que la feminizacion de la plantilla no solo esta consolidada para
el presente, también para un futuro préximo.

Segun la configuracion de la plantilla por categorias se detecta brecha horizontal y brecha vertical.
Empleo:

En cuanto al empleo, los datos describen calidad contractual, con baja temporalidad y jornadas
parciales. Las trabajadoras tienen igual calidad contractual que los trabajadores.

Representacion legal del personal:

Las mujeres estan bien representadas en la RLP, incluso un poco por encima de la representacién
global.

Retribuciones:
Teniendo en cuenta las siguientes definiciones:
e Segregacion horizontal

Se refiere a la segmentacién de la participacién de mujeres y hombres en los sectores de actividad
econdmica y ramos de la estructura productiva, es decir, la relativa feminizacién/masculinizacion de
ciertos dmbitos del mercado.

e Segregacion vertical

Se refiere a las dificultades que encuentran las mujeres para acceder a las categorias laborales mas
elevadas y en los puestos con mayor poder y responsabilidad. Ello va a tener consecuencias en la
consideracion social (status), las condiciones laborales que se disfrutan y en la participacién en las
rentas del trabajo, es un factor en las diferencias salariales y en la “Brecha salarial”.

e Techo de cristal

Se refiere a la barrera invisible que impide veladamente a las mujeres el acceso a puestos de
responsabilidad. Formas de discriminacién indirecta que obstaculiza la promocion de las mujeres.

El analisis refleja la existencia de una brecha salarial que debe entenderse como no concluyente
como consecuencia de las diferencias existentes entre los diferentes convenios colectivos aplicables
a los centros de trabajo analizados, la multiplicidad de denominaciones asignadas a una misma
categoria profesional y los sistemas de gestion utilizados para cada unidad productiva. Este dato se
vera corregido paulatinamente con la homogenizacion de la herramienta de gestién de personal
utilizada para la totalidad de la plantilla de la empresa.

Los conceptos variables analizados son la especialidad, noches, festivos y antigliedad:

® El plus de especialidad que lo perciben las personas trabajadoras que prestan su trabajo en
servicios considerados “especiales” estd totalmente equilibrado
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e Enlas noches hay un porcentaje superior que realiza noches en las mujeres con respecto a
los hombres, sin embargo, la media porcentual de las retribuciones por este concepto
variable esta equilibrado

® En los festivos sucede lo mismo que con las noches, la media ponderada anual es equitativa
con respecto a ambos sexos.

e Porultimo, en la antigliedad se puede observar un ligero desequilibrio a favor de las mujeres
en la media ponderada de las percepciones.

Ordenaciéon del tiempo del trabajo:

En cuanto al analisis de los datos sobre quien ejerce los derechos de conciliacidn, la balanza se inclina
de manera contundente hacia las mujeres, sobre todo en excedencias y reducciones de jornada.
Todavia no llega la necesaria corresponsabilidad de los hombres en los cuidados de familias vy
hogares, pese a la reciente reforma normativa.

En cuanto a los tiempos de trabajo, en consonancia con la actividad que desarrollamos y que
nuestros centros de trabajo estan atendiendo a personas las 24 horas del dia, se pone de manifiesto
lo que es una constante en todo el sector sanitario: que la conciliacién es una de las principales
dificultades de las plantillas. El personal asistencial se lleva la peor parte, siendo la turnicidad en los
horarios una constante muy extendida.

En lo que respecta a los permisos por nacimiento y cuidado de hijos e hijas menores de 12 meses, la
propia legislacion recientemente ha procedido a igualar los permisos de ambos progenitores al
objeto de ir equiparandolos en nimero de semanas de permiso progresivamente hasta el afio 2021
en el que se consumara la igualdad del permiso para ambas personas progenitoras.

Por tanto, se hace necesario sensibilizar a la plantilla sobre este tema, y mejorar la difusion de todas
las medidas de conciliacion que estdn ahora mismo disponibles para todas las personas trabajadoras
tanto por convenios colectivos como por la propia regulacién estatal. El objetivo debe ser el personal
base y el mando intermedio con el objeto de difundir las medidas de conciliacion laboral-familiar
existentes y aportar nuevas desglosadas por género. De esta forma se facilitard y mejorard la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de hombres y mujeres.

Formacion y seleccidn:

Por lo que respecta a la formacion, todos los cursos impartidos estan relacionados con los puestos
de trabajo y especialidad. Por ello se elabora anualmente un plan de formacion para todas las
personas trabajadoras en colaboracién con la Representacién Legal de la Plantilla (RLP) de cada
centro de trabajo.

El acceso a los cursos es sencillo, ya que se publica el plan de formacion y son las propias personas
trabajadoras las que se inscriben a los cursos en funcion de sus intereses. Es habitual que no se
cubran todas las plazas en los cursos ofertados.

También existen en determinados casos cursos de formacién obligatoria a los que se convocan a las
personas trabajadoras para su realizacion, relacionados principalmente con la Prevencion de Riesgos
Laborales y con metodologias y conocimientos obligatorios para la correcta ejecucion de las tareas
vinculadas a su puesto de trabajo.
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Otras sesiones de informacién son globales como el “Cédigo de Conducta y Cédigo Etico” o el curso
en “Prevencion de Riesgos Laborales relacionado con el puesto de trabajo” que debe de ser realizado
por todo el personal en modalidad on-line. También se han realizado formaciones a mandos
intermedios en materia de Relaciones Laborales en la mayoria de los hospitales de la empresa.

FASE IV. PROGRAMACION DE OBJETIVOS Y MEDIDAS

4.1. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD DE IDCQ HOSPITALES Y SANIDAD, SLU

En base a las conclusiones del analisis del diagndstico de situacién, se han acordado una serie de
objetivos generales, objetivos especificos por cada eje de trabajo y las medidas que constituiran el
Plan de Igualdad efectiva de la empresa IDCQ Hospitales y Sanidad S.L.U. con los siguientes objetivos
generales:

® Promover en la Empresa la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, garantizando las mismas oportunidades acceso, desarrollo profesional vy
condiciones laborales en todos los niveles y dreas de la organizacion.

e Promover la integracion de la perspectiva de sexo en las politicas, los programas y las
estrategias que se desarrollen en el ambito de la empresa.

e Desarrollary promover medidas de conciliacion en la empresa de acuerdo con la naturaleza
de los servicios que presta.

e Sensibilizar y concienciar a todo el personal de la necesidad de romper con viejos
estereotipos sexistas, de su importancia y de sus ventajas.

® Mejorar la difusién de los temas relacionados con la igualdad entre hombres y mujeres.
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1. Comunicacion.

Objetivo

Medida 1
Responsables
Indicadores

Plazo de implantacion

Obijetivo

Medida 2

Responsables
Indicadores

Plazo de implantacion

Objetivo

Medida 3

Responsables

Indicadores
Plazo de implantacidn

Objetivo

Medida 4

Responsables

Indicadores
Plazo de implantacién

| PLAN DE IGUALDAD DE IDCQ HOSPITALES Y SANIDAD, SLU

Informar y comunicar a toda la plantilla de la elaboracién, existencia y
desarrollo del Plan de Igualdad.

Disefiar una campafia para informar a las Direcciones de los hospitales de
la elaboracién y desarrollo del Plan y sus contenidos.

Dept. Corporativo de Personas y Equipos de cada hospital

El cuerpo de la campafia, actas de las reuniones, contenidos de
procedimiento.

Un afio desde la firma del Plan de Igualdad.

Informar y comunicar a toda la plantilla de la elaboracidn, existencia y
desarrollo del Plan de Igualdad.

Disefiar una campafia para informar a los mandos intermedios de la
implantacion y resultados obtenidos con el Plan y recoger las dificultades
gue éstos hayan podido constatar, como informacién relevante para la
toma de decisiones.

Dept. Corporativo de Personas, Equipos de cada hospital y mandos
intermedios

Actas de reuniones e informacion recogida sobre posibles dificultades en
la implantacién.

Continuada, durante toda la vigencia del Plan.

Informar y comunicar a toda la plantilla de la elaboracién, existencia y
desarrollo del Plan de Igualdad.

Incorporar en los protocolos de acogida establecidos informacion sobre
la existencia del Plan y un resumen de su contenido, asi como del
Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Dept. Corporativo de Personas, Equipos de cada hospital y mandos
intermedios

Personas formadas y descripcién de las formaciones.

18 meses.

Informar y comunicar a toda la plantilla de la elaboracién, existencia y
desarrollo del Plan de Igualdad.

Disefio de una campafia general para dar difusion al Plan de Igualdad y
sus contenidos a todo el personal, especialmente de los procedimientos
gue contiene sobre seleccion, promocion, formacién etc.

Dept. Corporativo de Personas, Equipos de cada hospital y mandos
intermedios

la campafa, sus materiales y los canales de difusion utilizados.

Durante el primer afio.
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Objetivo
Medida 5
Responsables

Indicadores
Plazo de implantacién

Objetivo

Medida 6

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacion

Obijetivo

Medida 6

Responsables

Indicadores
Plazo de implantacion

Obijetivo

Medida 7

Responsables
Indicadores

Plazo de implantacion

| PLAN DE IGUALDAD DE IDCQ HOSPITALES Y SANIDAD, SLU

Garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a
toda la plantilla, que utilicen un lenguaje y una imagen no sexistas.
Formar a las personas responsables de comunicacién en género y
lenguaje e imagen inclusivas y no sexistas.

Dept. Corporativo de Personas

Formacion realizada y nimero de personas formadas

18 meses

Fomentar en la empresa el uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la
imagen
Revisar el lenguaje y la imagen en webs, redes, protocolos etc.,
especialmente en las denominaciones de los puestos de trabajo vy
categorias profesionales.

Dept. Corporativo de Personas

Informe anual de la actividad realizada vy las correcciones efectuadas
Continuada en el tiempo durante toda la vigencia del Plan

Informar y comunicar a toda la plantilla de la elaboracidn, existencia y
desarrollo del Plan de Igualdad.

Disefio de una campafia general para dar difusion al Plan de Igualdad y
sus contenidos a todo el personal, especialmente de los procedimientos
gue contiene sobre seleccién, promocion, formacion etc.

Dept. Corporativo de Personas, Equipos de cada hospital y mandos

intermedios
la campafia, sus materiales y los canales de difusion utilizados.
Durante el primer afio.

Garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda
la plantilla, que utilicen un lenguaje y una imagen no sexistas.
Todas las personas trabajadoras tendran acceso a la intranet de la empresa
y al “Portal del Emplead@”. La Empresa procurard de manera progresiva
un email corporativo a aquellas personas que no dispongan ya de él.
Dept. Corporativo de Personas

Informacién anual sobre el nimero de personas trabajadoras y el nimero
de correos corporativos existentes
Durante la vigencia del Plan.
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2. Organizacion.

Objetivo
Medida 8
Responsables
Indicadores

Plazo de implantacion

Objetivo
Medida 9

Responsables

Indicadores
Plazo de implantacion

Objetivo

Medida 10

Responsables
Indicadores

Plazo de implantacién

Objetivo

Medida 11

Responsables
Indicadores

Plazo de implantacion
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Fomentar en la empresa el uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la
imagen.

Creacion y difusion de un procedimiento con los criterios para un uso
inclusivo y no sexista del lenguaje.

Comision de lgualdad, Dept. Corporativo de Personas y sus Equipos en
centros y mandos intermedios de todas las areas.

Actas de las reuniones, documentacion donde se refleje el lenguaje
inclusivo.

Elaboracion y publicitacion inmediatas, campafia de difusién a lo largo
del primer afio desde la firma del Plan de Igualdad.

Preparar a la organizacién para la obtencién de informacién sobre la
variable “sexo”

Incluir en todo el tratamiento estadistico organizacional la variable
“sexo” en los diferentes grupos profesionales y puestos por areas.
Dept. Corporativo de Personas, Equipos de cada hospital y mandos
intermedios.

Datos regulares sobre hombres y mujeres en la empresa

Durante la vigencia del Plan

Crear la figura de Responsable de Igualdad de Trato y Oportunidades en
la empresa

Impulsar la creacién de una unidad de Igualdad de Género y el
reconocimiento de la posicion laboral de agente de igualdad. Designar a
una persona que gestione y coordine el plan, participe en su
implementacion, desarrolle y supervise los contenidos. Esta persona o
personas tendran formacion minima equivalente a agente de igualdad.
Direccidén General de Organizacion y Personas.

Nombramiento de la persona responsable y demds personas que
constituyan la unidad de Igualdad.

18 meses

Fomentar en la empresa el uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la
imagen

Los uniformes de trabajo serdn estéticamente iguales para las personas
trabajadoras, sin perjuicio de las adaptaciones a cada sexo. En ningun
caso variaran ni el color, ni el nimero de bolsillos ni de ningln otro
complemento pensado para facilitar el trabajo entre los miembros de
un mismo equipo con funciones iguales.

Dept. Corporativo de Personas.

Informe con las revisiones y las correcciones que hayan sido necesarias
en su caso.

24 meses
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Objetivo

Medida 12

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacién

Obijetivo

Medida 13

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacion
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Garantizar la aplicacién efectiva del principio de transparencia y de igual
remuneracion por un trabajo de igual valory, en concreto, la no existencia
de diferencias salariales por razén de género.

Creacion de un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de las
plantillas, desagregadas por centros de trabajo y por sexo, y distribuidos
por categorias profesionales. Las personas trabajadoras tendran derecho
a acceder al registro salarial a través de la RLP. En caso de brecha la
Comision de seguimiento y evaluacion establecera las medidas
oportunas. (art. 28.2 Estatuto de los Trabajadores)

Dept. Corporativo de Personas.

Registro e informe anual.

Informacién anual. Proximo informe del estado de implantacion en
Febrero 2021

Proteccidn a las trabajadoras en situacidn de riesgo durante el embarazo
o lactancia.

Cuando el servicio de vigilancia de la salud establezca unas limitaciones
en sus funciones para la trabajadora embarazada o durante el periodo de
lactancia, percibird la media ponderada de los 12 ultimos meses de los
complementos que dejase de percibir como consecuencia de la
adaptacién o del cambio de puesto de trabajo.

Dept. Corporativo de Personas.

Registro e informe anual.

Informacién anual. Préximo informe del estado de implantacion en
Febrero 2021
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3. Empleo, Acceso al empleo y la Promocién Interna

Obijetivo
Medida 14
Responsables

Indicadores
Plazo de implantacion

Objetivo

Medida 15

Responsables
Indicadores

Plazo de implantacién

Obijetivo
Medida 16

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacion

Promover la igualdad de oportunidades y la no discriminacién por razén
de sexo en el acceso al empleo.

Elaboracion y difusiéon de un procedimiento que incorpore la igualdad
en el ambito de los procesos de seleccion de personal.

Comisién de lgualdad y Dept. Corporativo de Personas.

El procedimiento. Los canales de difusion.

Entrada en vigor y publicitacién inmediata. Seguimiento anual.

Promover la igualdad de oportunidades y la no discriminacién por razén
de sexo en el acceso al empleo y la promocidn interna.

Elaboracion y difusion de un procedimiento para la integracién de los
principios de igualdad en los sistemas de promocion interna del
personal.

Comisién de Igualdad. Dept. Corporativo de Personas.

El procedimiento. Los canales de difusion.

Registro del nimero de hombres y mujeres que participan en cada etapa
de los procesos de promocién interna.

Entrada en vigor y publicitacién inmediata. Seguimiento anual.

Combatir la brecha vertical o techo de cristal.

Implementar accién positiva a favor de trabajadoras en promociones
para aquellos cargos de responsabilidad en los cuales estén
subrepresentadas (teniendo en cuenta los porcentajes de
representacién de hombres y mujeres globales)

Direccion General de Organizaciéon y Personas.

Datos segregados anuales de direcciones y mandos intermedios.
Seguimiento anual.
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4. Ejercicio corresponsable de la vida laboral, familiar y personal.

Objetivo
Medida 17
Responsables

Indicadores
Plazo de implantacidn

Objetivo

Medida 18

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacidn

Objetivo

Medida 19

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacién

Objetivo

Medida 20

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacidn

Promover y facilitar el ejercicio corresponsable de la vida laboral, familiar
y personal.

La Empresa facilitara la acumulacién de la lactancia a la persona que lo
solicite en turnos de trabajo completos, fijandose de mutuo acuerdo.
Departamento de Personas del centro de trabajo.

Informe solicitudes y acuerdos de acumulacion alcanzados.

Inmediato.

Promover y facilitar el ejercicio corresponsable de la vida laboral, familiar
y personal.

La Empresa facilitara la acumulacién en turnos completos la reduccion de
jornada por guarda legal o cuidado de familiares que sea solicitada por la
persona trabajadora.

Departamento de Personas del centro de trabajo.

Informe solicitudes y acuerdos de acumulacién alcanzados.

Inmediato.

Promover y facilitar el ejercicio corresponsable de |a vida laboral, familiar
y personal.

La empresa reconoce el derecho a la desconexion digital fuera de los
tiempos de trabajo y disponibilidad pactados con la persona trabajadora.
Las aplicaciones de mensajerfa instantdnea (whatsapp) a nimeros de
teléfono personal de las personas trabajadoras no se reconoce como
herramienta de trabajo para la transmisiéon de directrices funcionales o de
trabajo. Todos los procesos deben seguir los procedimientos y canales de
comunicacion establecidos para cada area de gestion.

Direccion Corporativa de Organizacion y Personas.

Difusion de la directriz empresarial a direcciones y mandos intermedios.
Inmediata en el momento de su comunicacién.

Promover y facilitar el ejercicio corresponsable de |a vida laboral, familiar
y personal.

Ante la solicitud por parte de una persona trabajadora de adaptacion de
jornada establecida en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, la
empresa respetard el periodo maximo de 30 dias naturales para
establecer una negociacion. Finalizado el mismo, la empresa, por escrito,
comunicara la aceptacion de la peticion, planteard una propuesta
alternativa que posibilite las necesidades de conciliacion de la persona
trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio. En este ultimo
caso, se indicaran las razones objetivas en las que se sustenta la decision.
Departamento de Personas de los centros de trabajo.

Registro de Solicitudes y conclusion de las mismas.

Inmediata en el momento de su comunicacién.
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Objetivo

Medida 21

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacién

Objetivo

Medida 22

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacidn
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Promover y facilitar el ejercicio corresponsable de |a vida laboral, familiar
y personal.

Creacién vy difusién de pildoras informativas de sensibilizacion en la
corresponsabilidad.

Direccion Corporativa de Organizacién y Personas.
Difusién de la directriz empresarial a direcciones y mandos intermedios.
Durante la vigencia del plan. Revision de la necesidad de manera anual.

Promover y facilitar el ejercicio corresponsable de la vida laboral, familiar
y personal.

People First: Iniciativa de estudio de medidas que puedan facilitar la
conciliacion de la vida laboral y familiar a la plantilla. Diagndstico y puesta
en marcha de las medidas identificadas como viables para toda la plantilla
y la actividad normal de la empresa.

Se derivaran nuevas lineas de estudio y medidas derivadas de éstas
vinculadas, entre otras, a:

- Racionalizar los tiempos de trabajo teniendo en cuenta las
necesidades de la vida familiar y personal de las personas
trabajadoras en consonancia con la actividad.

- Establecimiento de un proceso consulta del nivel de satisfaccion
de la plantilla.

- Movilidad geografica a instancia de las personas trabajadoras por
necesidades personales.

- Estudio de las necesidades de las personas trabajadoras en
funcion de su edad vy las tareas encomendadas.

Equipo designado en Proyecto People First.
Documentacién de las distintas fases del proyecto.
Revision del estado del proyecto en febrero de 2021.
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5. Formacién

Objetivo
Medida 23
Responsables

Indicadores
Plazo de implantacidn

Objetivo
Medida 24

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacidn

Objetivo
Medida 25

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacion

Obijetivo

Medida 26
Responsables
Indicadores

Plazo de implantacion
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Promover y facilitar el acceso a la formacidn continua con perspectiva de
Sexo

Elaboracion y difusién de un procedimiento con criterios para integrar la
igualdad de sexos en el &mbito de la formacion en la Empresa.

Comision de lIgualdad. Departamento Corporativo de Organizacion vy
Personas

El procedimiento

Entrada en vigor y publicitacién del procedimiento inmediata.

Incorporar la formacién en igualdad y sexo en la empresa.

Formar al personal de Personas, Direccion, cargos intermedios vy
responsable de la seleccién de personas (tanto para acceder al empleo
como para promocion interna) en igualdad y género, en un nivel
adecuado segun su nivel de responsabilidad.

Departamento Corporativo de Organizacion y Personas

Personas formadas y descripcién de las formaciones.

Durante la vigencia del plan.

Incorporar la formacién en igualdad y género en la empresa.

Valorar la formacion en igualdad y género en los curriculos para el
acceso, promocién o carrera profesional, a modo de formacion
transversal.

Departamento Corporativo de Organizacion y Personas

Personas formadas y descripcién de las formaciones.

Durante la vigencia del plan.

Incorporar la formacidn en igualdad y género en la empresa.
Campafias “Dia de la mujer” y “Dia contra la violencia de género”
Departamento Corporativo de Organizacion y Personas

Contenido de las campafias.

Durante la vigencia del plan. Los dias 8 de marzo y 25 de noviembre.
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6. Salud Laboral

Objetivo

Medida 27

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacidn

Objetivo
Medida 28
Responsables

Indicadores
Plazo de implantacion

Objetivo
Medida 29

Responsables
Indicadores

Plazo de implantacién

Objetivo
Medida 30

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacidn

Introducir la perspectiva de género en la salud laboral y los procesos de
PRL.

Revision de los procedimientos existentes para incluir la variable de
género en general, especialmente el embarazo vy la lactancia, y el riesgo
del trabajo en la funcién reproductiva de las personas en la realizacion de
las evaluaciones de riesgos laborales, formacién y el Plan de Prevencién
de riesgos laborales.

Serv. Prevencion Mancomunado

Informe de la revision de los procedimientos

3 meses

Introducir la perspectiva de género en la salud laboral y los procesos de
PRL.

Elaborar un registro de las enfermedades y accidentes laborales, asi como
contingencias comunes, segregando los datos por sexo y por centro de
trabajo.

Serv. Prevencién Mancomunado

Registro y datos anuales

Informe anual

Riesgos Psicosociales

Establecimiento de acciones preventivas integrales y no sesgadas, que
incorporen la valoracion del riesgo psicosocial en el contexto laboral y el
establecimiento de medidas efectivas contra las desigualdades.

Serv. Prevencion Mancomunado

N2 de puestos de trabajo evaluados por riesgo psicosocial incluyendo los
determinantes de sexo.

Informe anual.

Lactancia

La Empresa se compromete ir habilitando salas de lactancia en los centros
sanitarios donde actualmente no haya. Estas salas reuniran condiciones
de confort y privacidad.

Serv. Prevencién Mancomunado

Listado de centros donde se ha habilitado sala de lactancia.

Informe anual del nimero y ubicacién de salas de lactancia.
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7. Violencia De Género

Objetivo

Medida 31

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacion

Objetivo

Medida 32
Responsables

Indicadores
Plazo de implantacidn

Objetivo

Medida 33

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacidn

Objetivo

Medida 34

Responsables
Indicadores
Plazo de implantacidn

Crear un entorno laboral de apoyo a la trabajadora que sufre violencia de
género que permita la permanencia en su puesto de trabajo y su
desarrollo profesional.

Elaboracion y difusion de un procedimiento agil y respetuoso para el
ejercicio de los derechos laborales de las trabajadoras victimas de
violencia de género.

Departamento Corporativo de Organizacion y Personas

El protocolo y los canales de difusion

Inmediato

Crear un entorno laboral de apoyo a la trabajadora victima de violencia
de género que permita la permanencia en su puesto de trabajo y su
desarrollo profesional.

Crear registro centralizado sobre la utilizacion de los derechos laborales
de las trabajadoras victimas de violencia de género.

Departamento Corporativo de Organizacion y Personas

Registro confidencial.

Diciembre 2020 y anualmente

Difundir los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia
de género.

Difusion en la Empresa de los derechos laborales de las trabajadoras que
sufren violencia de género, asi como de la nueva acreditacion (RDL
9/2018)

Departamento Corporativo de Organizacion y Personas

Medios y canales de difusién

Diciembre 2020 y anualmente

Difundir los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia
de género.

La trabajadora que se traslade a otro centro de trabajo de la Empresa por
su condicién acreditada de victima de violencia de género, que implique
cambio de domicilio al estar en otra provincia o Comunidad Auténoma,
dispondra de 3 dias naturales mas de permiso retribuido por mudanza o
cambio de domicilio, para que realice las gestiones administrativas que le
exija su condicion.

Departamento Corporativo de Organizacion y Personas

Medios y canales de difusién

Diciembre 2020 y anualmente
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FASE V: EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Con la finalidad de realizar un control del cumplimiento y desarrollo del presente Plan de Igualdad
se constituird una Comision de Seguimiento y Evaluacién. Esta comisidn se constituira formalmente
seis meses después de la firma del Plan de Igualdad, y tendra la misma composiciéon que la comision
negociadora de mismo.

La Comision de seguimiento y evaluacion tendrad las siguientes funciones:

v Interpretacién del Plan de Igualdad.

v" Seguimiento cada 6 meses del desarrollo de los compromisos acordados y del grado de
implementacion de los mismos en la empresa.

v" Andlisis de la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puesto en marcha
para el desarrollo del Plan.

v" Negociacion para determinar posibles ajustes o correcciones al Plan de Igualdad.

v" Elaboracion de las evaluaciones parciales anuales, y de la evaluacién final una vez acabado
el periodo de vigencia del Plan. Cada evaluacién se reflejard en un informe que recogera:

e Las medidas puestas en marchay los objetivos alcanzados.
e Losresultados obtenidos con la ejecucion del Plan.
e lasconclusionesy reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.

e laidentificacién y propuesta de actuaciones correctoras, si fueran necesarias.

La Comisién se reunird cada 6 meses con caracter ordinario, pudiéndose realizar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por cualquiera de las partes, previa
comunicacion escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia, y celebrandose
dicha reunién en el plazo maximo de 30 dias.

ENTRADA EN VIGOR Y VIGENCIA

El Plan de Igualdad entrara en vigor el dia siguiente de su firma y serd evaluado anualmente por la
comision de seguimiento de éste, con una vigencia de 4 afios.

AMBITO DE APLICACION

El presente plan de igualdad resulta de aplicacién a todo el personal y en todos los centros de trabajo
de la empresa IDCQ Hospitales y Sanidad, SLU, tanto de los presentes como de los futuros.
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