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MEDIDA 4.2: En el caso de que las conclusiones en el analisis retributivo de nuevas sociedades,
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las horas de jornada y aplicando a dias habiles. La persona trabajadora también podréa optar por
una reduccion de jornada de una hora al principio o al final de la misma ..........ccccoeeeeeciennnns 59

MEDIDA 6.5: La empresa se compromete a sustituir, en el personal de atencion directa, el 100 %
de los permisos de nacimiento y cuidado de menor de doce meses, de adopcidn, de guarda con
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adopciones, informando a la empresa de ello con una antelacion minima de 7 dias. La ausencia
se concederad si se justifica la necesidad de realizar dicho tratamiento en la jornada de trabajo.
En caso de que el tratamiento exija un traslado, éste ha de realizarse en un plazo maximo de 2
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convenio regulador o sentencia judicial de separacién o divorcio, solo pueden coincidir con sus
hijas/os en las vacaciones del calendario escolar, tendran derecho a que el disfrute de al menos
7 dias naturales de vacaciones coincida con dicho calendario. La comunicacién del periodo
vacacional debera realizarse antes de la confeccion del calendario de vacaciones anual o, en
caso de sentencia, dentro del mismo afio con dos meses de antelacion siempre que sea posible.

MEDIDA 6.11: Elaboracién de un procedimiento de cambio de centro de trabajo. Los cambios
tendran lugar siempre y cuando haya puestos estables por cubrir en el centro solicitado. Para
los casos en los que la persona que solicita el cambio ocupe un puesto de dificil cobertura, sera
condicién para el cambio que la empresa tenga asegurado su relevo. Se exceptuan los casos de
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MEDIDA 6.12: Flexibilizar el horario de entrada y salida para el acompafiamiento de menores a
colegios a trabajadoras y trabajadores de jornadas parciales, siempre que organizativamente sea
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MEDIDA 6.13: Flexibilizar el disfrute de las vacaciones de forma que pueda fraccionarse una de
las quincenas en dos semanas distintas, siempre que organizativamente sea posible. La
aplicacion de esta medida quedara sujeta a los acuerdos que puedan estar consolidados en
cada centro de trabajo, asi como a los acuerdos preexistentes con la RLPT de cada centro o
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MEDIDA 6.14: Desarrollar un programa de beneficios en forma de ayudas, becas o similar
dotado con 55.000€ destinados a hijos/as de personas trabajadoras que presenten algun tipo
de diversidad funcional (TDH, asperger, discapacidad etc). ........cceevereireereiireineeeeereeeseeees 62

MEDIDA 6.15: Establecer tarifas de descuento a familiares de primer (20% dto.) y segundo grado
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MEDIDA 6.16: La persona trabajadora que curse con regularidad estudios para la consecucion
de titulos oficiales académicos o profesionales (situacion que debera acreditar
documentalmente) tendra derecho a una licencia consistente en una reduccién de la jornada de
trabajo de hasta el 50% con la consiguiente reduccién proporcional de la retribucion. La
concrecion horaria de la jornada prevista en este articulo correspondera a la empresa en el caso
de que los estudios sean en modalidad a distancia, y a la persona trabajadora en el caso de que
los estudios sean en modalidad presencial. La determinacion del periodo de disfrute de la
reduccion de la jornada prevista en este articulo correspondera a la persona trabajadora
siempre que dure el hecho causante. Al finalizar el periodo de licencia volvera, siempre que
organizativamente sea posible, a su jornada laboral habitual. ... 63
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0 SEXO Y CIDEIACOSO. ...ttt ettt b et e ettt st et b et et et e b et et e e ene e 64

MEDIDA 7.2: Difundir material informativo sobre el protocolo de actuacion en casos de acoso
sexual, por razén de sexo y ciberacoso a toda la plantilla. ... 64

MEDIDA 7.3: Mantener actualizada en la oferta formativa un médulo sobre prevencion del
acoso sexual, por razon de SEX0, Y CIDEIACOSO. ......cuieiriiiriireiee et 64

8. AREA DE SALUD LABORAL........oooveeeeeeeeeeeeseseessesssesssess s ssssssssssssssssssssssss s ssssssssssssssssssssssssesasanees 65

MEDIDA 8.1: Revisar el protocolo para la proteccion de la maternidad y la gestiéon de la
situacion de riesgo durante el embarazo y durante la lactancia.........ccccoveevnncinnncicnnnccee 65

MEDIDA 8.2: Integrar, de forma paulatina, la perspectiva de género en los procedimientos y
protocolos activos en el campo de la salud laboral...........ccoeiiinie 65
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agilice y facilite la gestion de los derechos laborales de las trabajadoras que sufren violencia de
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MEDIDA 9.2: Informar a la plantilla, a través de los medios de comunicacion interna, de los

derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género, asi como de las
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos correspondientes y/o de
las incluidas en el plan de igualdad. ... 66

MEDIDA 9.3: Se aceptaran como acreditacion de la violencia de género, informes de Servicios
sociales, servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a victimas de
violencia de genero de la Administracién publica competente, ademas de las formas de
acreditacion previstas en el art. 23 de la Ley organica 1/2004.........ccooeoeveeneiereinenieeneeeneeeseeeens 67

MEDIDA 9.4: En los casos de movilidad geografica por violencia de género a otro servicio del
grupo, se procedera al abono de una ayuda directa de hasta 1.000 € para cubrir los gastos en
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Con este documento se pretende cumplir lo recogido en el capitulo Il de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en los RD 901/2020 y 902/2020.

Mas alld de esta obligacidn legal, el grupo de empresas Domusvi- Mentalia Salud entiende que este plan de
igualdad es la respuesta de la organizacién a la demanda social que el texto legal vehicula en la que se pide a las
empresas que concreten su contribucion al respetoy promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres.

1. PARTES QUE LO CONCIERTAN

A este plan le ha precedido la realizacion de un diagndstico por cada una de las sociedades incluidas en su
alcance. Estos documentos, diagndsticos y plan de igualdad de oportunidades, han sido consensuados en el

seno de la comisidon negociadora integrada por las siguientes personas:
Por la parte empresarial:

e Andrea Varela Saavedra (Directora Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento)
e Ana lsabel Villaverde Martinez (Directora Territorial Zona Madrid)

e Monica Reyes Ponce (Subdirectora de Operaciones de Salud Mental y Discapacidad)

e Marta Almalé (Directora de Relaciones Laborales SAD)

e Blanca Nufiez Granados (Directora Regional Zona Centro)

e Juan Ignacio Guille Seoane (Técnico de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento)

e Alba Fernandez Fernandez (Técnica de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento)
Por la parte social:

e Rosario Garcia Ramos (Responsable de Planes de Igualdad - UGT Servicios Publicos)
e Maria del Rosario Dominguez Rivera (UGT Servicios Publicos)

e Maria Serrano Medina (UGT Servicios Publicos)

e Silvia Espinosa Lopez (Responsable de Mujeres e Igualdad de FSS-CCOO)

e MariaJosefa Jiménez Gutiérrez (FSS — CCOO)

e Antonia Contreras Gémez (FSS — CCOO)

e Natalia Galdn Armero (Adjunta Secretaria de Mujeres - CCOO del Habitat)

e Susana Gonzalez Sdnchez (CCOO del Habitat)
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2. CONVENIENCIA DE DISPONER DE UN UNICO PLAN DE IGUALDAD PARA VARIAS

EMPRESAS

Tal como se recoge en el acta de constitucion de la comision negociadora, las partes han acordado la elaboracién
de un Unico Plan de Igualdad aplicable a las empresas del grupo indicadas anteriormente. La eleccion de esta
formula resulta conveniente en cuanto a que las empresas comparten la actividad de prestacion de servicios en

el ambito del cuidado.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

La Comisién acuerda que el presente documento se constituya en el | Plan de Igualdad del grupo de empresas
Domusvi- Mentalia Salud, teniendo una vigencia de 4 afios, contados desde la fecha de su aprobacion

(29/02/2024 al 28/02/2028).

El presente Plan de Igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de la totalidad de centros de

trabajo de las siguientes sociedades:

= CASTA SALUD, S.L. (CIF: B83160739) y filiales:
o SANATORIO USURBIL, S.L.U. (CIF: B20017802)
o QUINTA MEDICA DEL REPOSO, S.A.U. (CIF: A35055904)
o SANDO GESTION SOCIAL, S.L.U. (CIF: B71014310)
o INSTITUTO PSIQUIATRICO MONTREAL, SL.U. (CIF: B80334196)
o CENTROS DE DEPENDENCIA LA VINA, S.L.U. (CIF: B21342423)
* SAR RESIDENCIAL Y ASISTENCIAL, SAU (CIF: A79059085) y filiales:
o SAR RESIDENCIAL Y ASISTENCIAL SOCIOSANITARIA, SAU. (CIF: A50617604)
o SERVISAR SERVICIOS SOCIALES SLU (CIF: B48758890)
o SARDOMUS, S.L.U. (CIF: B0O8832552)
* QUAVITAE SERCICIOS ASISTENCIALES, S.A.U., (CIF: A80106842) y filiales:
o RESIDENCIA DE PUENTE GENIL, S.L.U. (CIF: B56012123)
o CLINICAS RESIDENCIAS Y SANATORIOS, S.L.U. (CIF: B25038423)
o ASISTENCIA INTEGRAL PERSONALIZADA, S.L.U. (CIF: B27414325)
o RESIDENCIAS NOSTEM, S.L.U. (CIF: B95389854)

Estas sociedades tienen centros de trabajo en distintas Comunidades Auténomas. Asi pues, se trata de un plan

de igualdad de dmbito estatal.
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4. INFORME EJECUTIVO DE CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

Cémo vya se ha sefialado, a este plan le ha precedido la realizacidon, negociacién y aprobacién de un diagndstico
por cada una de las sociedades incluidas en su alcance. De modo general, estas son conclusiones de estos
diagndsticos. Tras este resumen, se ofrece el informe de conclusiones del diagndstico de cada una de las

sociedades.

» PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

La gestién del Area de Personas se presta desde servicios corporativos y, en consecuencia, es comun en todas

las sociedades, por lo que las conclusiones en esta materia son comunes a todas ellas:
La organizacion cuenta con las herramientas necesarias para evitar la influencia de posibles sesgos de género:

=  Personal de seleccién formado

=  Procedimientos estandarizados

= |ntervencion de diversas personas en los procesos de seleccion
= Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas

= Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos.

» CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional estd exenta de sesgos de género en los convenios de aplicacion en las diferentes
sociedades, pues se basa en las funciones asignadas a los puestos y, en general, en la titulacién necesaria para

desempefiarlos.

Dado que, ademads, la organizacién dispone de descripciones de puestos, cuando las nomenclaturas de la
organizacion no coinciden con las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacién puesto convenio

— puesto organizacion.

» FORMACION

En el ambito de formacidn, y sefialando nuevamente que la gestion del drea de personas se presta desde
servicios corporativos y, en consecuencia, es comun en todas las sociedades, tampoco parece que puedan
apreciarse sesgos de género, dado que esta procedimentado tanto el disefio del plan de formacién como su

difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen solicitudes de formacién especificas.
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» PROMOCION PROFESIONAL

En el drea de promocidn, el procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de difusion de las
vacantes como la valoracion de las candidaturas, que sigue un proceso paralelo al de seleccién y del que, en
consecuencia, como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que pueda estar influido por

sesgos de género.

» CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y
HOMBRES.

Por lo que respecta a las condiciones de trabajo, se ha podido observar que, en la mayoria de las sociedades

tanto la temporalidad como la parcialidad afectan mds a mujeres que a varones.

Hecha esta afirmacién, no parece que este hecho se deba a un sesgo en las condiciones de trabajo, sino que
creemos que proviene de la segregacion ocupacional propia del estereotipo de género que asocia las tareas de

cuidado con el sexo femenino.

El nlcleo de la actividad de la organizacién lo desarrollan enfermeros-as y auxiliares de enfermeria que son los
puestos es que mas se dan estas condiciones: parcialidad y temporalidad. Asi pues, no creemos que el dato
sefialado, diferente afectaciéon de hombres y mujeres por lo que respecta a temporalidad y parcialidad, se debe
a un sesgo de género sino a la infrarrepresentacion masculina en estas ocupaciones que condiciona/distorsiona

los porcentajes de distribucion cuando se realizan los cortes de datos

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

Las medidas a disposicidn del personal no sélo son publicas, sino que la organizacion difunde su contenido entre

el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas, no se han constatado diferencias en su

uso en funcién del sexo de las personas trabajadoras.

» INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Las sociedades objeto de andlisis estan claramente feminizadas.

Ademas de esta feminizacién, también se han encontrado indicios de segregacién horizontal, observando, en
todos los diagndsticos, la presencia de puestos tanto feminizados como masculinizados, siendo ejemplos

paradigmaticos de esto los puestos de mantenimiento y limpieza.

La evolucion de la plantilla en los ultimos 4 afios de las diferentes sociedades ha puesto de manifiesto la

progresiva incorporacién de varones, si bien, los puestos sefialados, en general, escapan a esta tendencia.
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» RETRIBUCIONES.

El andlisis retributivo se ha desarrollado en base al puesto de trabajo. En este analisis se ha visto que, en la
mayoria de las sociedades analizadas, las diferencias superiores al 25% que aparecen en el salario efectivo se

reducen por debajo de ese porcentaje tras la equiparacién de las retribuciones.

En los casos en que se mantiene alguna diferencia superior al 25 %, se han expuesto las razones que las explican,

siempre se constatandose que esas diferencias responden a motivos ajenos al sexo de las personas trabajadoras.

Asi, a la vista de estos andlisis y de las auditorias retributivas cuyas conclusiones se exponen después, cabe

afirmar que el sistema retributivo parece libre de discriminaciones de género.

» PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Por lo que respecta a esta area, la organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION
Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE
ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones de formacion (la
organizacion dispone de unos de caracter general en materia de igualdad que incluyen un médulo acerca del
acoso y también una formacion especifica en material de acoso) trabaja activamente en la prevencion de estas

situaciones.
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5. INFORME DE CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE CADA UNA DE LAS

SOCIEDADES.

CASTA SALUD, SL (B83160739)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION
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SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género

— Personal de seleccién formado

— Procedimientos estandarizados

— Intervencion de diversas personas en los procesos de seleccién

— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas

— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

Horizontal Horizontal Vertical Vertical

Homb Muj
ombre uer mujeres hombres mujeres hombres

DURACION DETERMINADA 88 634 87.81%  12.19%  62.71%  58.28%
INDEFINIDO 62 375 85.81%  14.19%  37.09%  41.06%
TEMPORAL 1 2 66.67%  33.33%  020%  0.66%
|
DATOS PARCIALIDAD

horizontal horizontal vertical vertical

Hombre Mujer mujeres hombres mujeres hombres

TIEMPO COMPLETO 93 483 83.85% 16.15%  47.77%  61.59%

TIEMPO PARCIAL 58 528 90.10% 9.90%