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PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Segun establece Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (Art. 46), 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 discriminacién
por razén de sexo.

De la misma manera, se establece que los Planes de Igualdad de Oportunidades (PIO) fijaran
unos objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de
los objetivos fijados.

Teniendo como referencia esta Ley Orgdanica, el presente PIO se rige por los PRINCIPIOS
RECTORES recogidos en la misma. Estos determinan la forma de actuar de la empresa y del
conjunto de su plantilla, adaptando como propias las siguientes definiciones:

Principio de igualdad: Todos los trabajadores y trabajadoras de OXIGEN SALUD son iguales, sin
gue pueda existir discriminacidn directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia,
origen nacional, sexo, religién, opinidn, orientacién sexual, edad, o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art.3): La igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo, Yy, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y
el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la promocion
profesionales, y en las condiciones de trabajo (art.5):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la
formacidn profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacidn y participacién en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacidon cuyos integrantes ejerzan una profesidn concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacidn necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Discriminacion directa por razén de sexo (Art. 6): La discriminacion directa por razén de sexo
se define como la situacidn en que se encuentra una persona que sea o haya sido tratada o
pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable.
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Discriminacion indirecta por razén se de sexo (Art. 6): La discriminacién indirecta por razén de
sexo se define como la situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios vy
adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

Acoso Sexual (Art. 7): Se considera 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.

Acoso por razdn de sexo (Art. 7): Se considera acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se
consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razdén de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera también acto
de discriminacién por razén de sexo.

No discriminacion por embarazo o maternidad (Art. 8): Constituye discriminacion directa por
razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

Indemnidad frente a represalias (Art. 9): Supone la prohibicién (al considerarse discriminacion
por razén de sexo) de cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para una
persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (Art. 10): Los actos y las cldusulas de
los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacidn por razén de sexo se consideraran
nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en
su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de
conductas discriminatorias.

Acciones positivas (Art. 11): Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad,
los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que
seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. También las personas fisicas
y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la
presente Ley.

Tutela judicial efectiva (Art. 12):
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1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién, incluso
tras la terminacién de la relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-
administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas fisicas
y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

Prueba (Art. 13):

De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones de
la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razéon de sexo,
correspondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminacién en las medidas
adoptadas y su proporcionalidad. A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el érgano
judicial, a instancia de parte, podrd recabar, si lo estimase Util y pertinente, informe o dictamen
de los organismos publicos competentes. Lo establecido en el apartado anterior no se aplicara a
los procesos penales.

Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva (Art. 43): De acuerdo con lo establecido
legalmente, mediante la negociacién colectiva se podrdn establecer medidas de accién positiva
para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicaciéon efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (Art. 44):

1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncidon equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos en la
normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los términos
previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Estos principios regiran todas las actuaciones empresariales de forma transversal y estaran
presentes en todas la politicas, procedimientos y actuaciones de la gestién de Recursos Humanos
de OXIGEN SALUD.
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OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

El presente PIO pretende hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres, la no discriminacién y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno
seguro y saludable.

Para su consecucidn, los principales objetivos a alcanzar son los siguientes:

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

v' Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la
empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

v" Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas
areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.

v' Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacidn, 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.

v" Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la
formacién que imparte la empresa

v" Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocion,
en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

v Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacidn relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazoy a la
lactancia.

v' Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn, informando de

ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para

facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad.

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

AN

Establecer canales de informacidon permanentes sobre la integracién de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

v Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafias contra la
violencia de género.
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AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito de aplicacién de este PIO incluye la totalidad de la empresa, sin perjuicio de su nivel
jerdrquico o de cualquier otro aspecto. Asimismo, el presente PIO se aplicarad en los centros de
trabajo de OXIGEN SALUD que se encuentran ubicados en Barcelona, Burgos, Cuenca, Albacete,
Valladolid, Girona y Lleida.

El Il Plan de Igualdad de Oportunidades de OXIGEN SALUD entrard en vigor el 11 de noviembre
2024 y su periodo de vigencia se prolongara hasta el 10 de noviembre 2028.

Antes de finalizar el periodo de vigencia del presente PIO, la Comisién de Seguimiento vy
evaluacion del PIO (ver apartado final del documento) creara una nueva Comisién Negociadora
a fin de realizar un nuevo diagndstico de la situacion existente en materia de igualdad entre
mujeres y hombres.

DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LOS CONCIERTAN

El PIO esta suscrito tanto por la empresa como por la representacion legal de las personas
trabajadoras a través de la Comisidon Negociadora del PIO (en adelante Comisién Negociadora),
siendo ésta paritaria.

El 6 de setiembre de 2024, se configurd la Comisidon Negociadora formada por:
De una parte, como representacion empresarial:

India Luca de Tena

Aroa Moreno Guillen
Paula Puig Santamaria
Jesus Colombo Romero
Ana Martinez De Miguel
Gloriana Zanotty

No vk wNe

Jose Antonio Molina

De otra parte, como representacion legal de las personas trabajadoras:

Fabian Rodriguez
Laia Chica

Isabel Milla

Leticia Carrasco
Alfonso Hernandez

oV ks wnN e

Beatriz Alonso — que fue sustituida por una compafiera de su sindicato (Isabel Maria
Marquez) que finalmente fue quien entrd en la negociacién como representante de
CCOO para los centros que no tienen representacion sindical

7. M2 Nieves Martinez- como representante de UGT para los centros que no tienen
representacion sindical.
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Una vez acordado y firmado el presente PIO por todas las partes, y como mencionado
anteriormente, se procederd a constituir una Comision de Seguimiento y evaluacién del PIO, que
con caracter general se encargard de garantizar un seguimiento adecuado de las medidas
recogidas en este documento, asi como velar por la correcta implantacion y cumplimiento de
estas. El acta de la constitucién de la Comision de Seguimiento y evaluacidn quedara anexada al
presente PIO.

MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

El desarrollo del PIO contara con los medios y recursos necesarios; instalaciones, equipos,
medios y recursos humanos y econdmicos para cumplir con los objetivos propuestos en el
mismo.

INFORME DEL DIAGNOSTICO

De acorde a lo establecido en el RD901/2020 se ha realizado un Informe de Diagndstico de
OXIGEN SALUD.

Informacidn general de la plantilla y condiciones de trabajo

La plantilla de OXIGEN SALUD se compone de un total de 181 personas. 130 hombres y 51
mujeres:

Tal y como muestra la siguiente tabla, estos valores absolutos se convierten en un porcentaje del
28,18% de plantilla femenina y un 71,82% de plantilla masculina:

71,82%
28,18%
100%

Composicidn de la plantilla, en su caso, por centro de trabajo.

%por fila % por
H filaM

Albacete 18 13,85% 81,8% 4 7,84% 18,2%

8
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‘Burgos 9 6,92%  100,0% 0,00% 0,0%
Central 8 6,15%  44,4% 10 19,61% 55,6%
‘Cuenca 6 4,62%  85,7% 1 1,96% 14,3%
Girona 7 538% 77,8% 2 3,92% 22,2%
Lleida 6 4,62%  85,7% 1 1,96% 14,3%
‘SantCugat 47 36,15% 74,6% 16 31,37% 25,4%
Valladolid 29 22,31% 63,0% 17 33,33% 37,0%
‘Total 130 100% 51 100%

Composicidon de la plantilla por franjas de edad:

% por % por fila

filaH M
‘De16a29afios 13,8% 58,1% 13 25,5% 41,9%
De30a49afios 66,2% 71,1% 35 68,6% 28,9%
‘De500mas 20,0%  89,7% 3 5,9% 10,3%
‘Total 100% 51 100%

Media de edad:

41,1 36,5

Composicidn de la plantilla por antigiiedad

Analizar la antigliedad de la plantilla puede mostrar la salud que vive una organizacion.
Antigliedades elevadas, pueden mostrar una buena salud, en tanto en cuanto el nivel de
rotacion o los despidos son bajos.

Por ello a continuacién se analiza la antigliedad de la plantilla en la siguiente tabla:

5,0
5,6
5,4
% por fila % por fila
H M
'De00aO4afios 69,2% 73,8% 32 62,7% 26,2%
‘De05a09afios 15 11,5% 55,6% 12 23,5% 44,4%
‘Del0aldafios 12 9,2% 92,3% 1 2,0% 7,7%
‘Del5al9afios 7 5,4% 53,8% 6 11,8% 46,2%
‘De20a24afios 3 2,3% 100,0% 0,0% 0,0%
‘De25a29afios 2 1,5% 100,0% 0,0% 0,0%

9
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De 30 afios 0 mas 1 0,8% 100,0% 0,0% 0,0%
Total 130 100% 51 100%

Composicidn de la plantilla por tipologia de contrato
La siguiente grafica nos muestra el tipo de contrato que tienen los hombres y las mujeres en
OXIGEN SALUD:

Tipos de contrato Hombre % Mujer %
Indefinido 130 100% 51 100%
Total 130 100% 51 100%

Los datos reflejan que el conjunto de la plantilla, tanto hombres como mujeres, cuentan con tipo
de contrato de caracter indefinido.

Este resultado se sefala como aspecto positivo puesto que suponen una voluntad de OXIGEN
SALUD en mantener equipos de trabajo estables y permanentes en el tiempo.

Composicidon de la plantilla segun trabajan el 100% de la jornada

Tipos de jornada Hombre % Mujer %

Jornada completa 121 93.84% 71,2% 49 96.07% 28,8%
Jornada reducida 9 6.92% 81,8% 2 3.92% 18,2%
Total 130 100% 51 100%

Conclusiones del ambito de informacion general de la plantilla y
condiciones de trabajo

Ambito de informacién general de la plantilla y condiciones de trabajo

PUNTOS FUERTES ‘ AREAS DE MEJORA
e El promedio de edad y antigliedad no e Plantilla masculinizada propia de
refiere diferencias significativas cuanto determinados puestos de trabajo que se
al sexo. llevan a cabo.

e El conjunto de la plantilla cuenta conun | ¢ Composicion exclusivamente masculina

contrato de caracter indefinido. en el centro de Burgos.

e Alto porcentaje de incorporaciones, e Sistematizar el nivel formativo de la
masculinas y femeninas, en los ultimos 4 plantilla, y analizar anualmente si existe
afos. sobre o infra cualificacién del personal

femenino/masculino.

10
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Clasificacion profesional

Organigrama de la organizacion:

PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN OXIGEN SALUD

1
Organigrama FUNCIONAL y TERRITORIAL v09 - OXIGEN salud ‘:a fé\ox:esu salud

i1) Hay tres tipos de comerclales por pi TRD, GASES y 0 DE SUERO.

(2) Produccitn en: Albacete, Barcelona, Burgos y Girona.

i3) Barcelona es la sede central de la empresa desde donde se vertebra toda la estructura de mando.
i4) En las plantas de produccidn de Albacete, Barcelona, Burgos y Girona tienen Director/a Téenlco/a

PRESIDENCIA Y CONSEIO FAMILIAR

Anexo V: Organigrama funcional (V9-Oct-23). P-000 Manual de calidad

cdcdcicicic

y las de Cuenca, Lieida y tienen Ecnicos/as de almacén.
i5) Consultar detallado por Anexo V de P-000.
[ TECNOESTRUCTURA omeccidn | I AREAS DE SOPORTE
GENERAL
F
DIRECOION DIRECCION DIRECCION PROTECCION DE
COMERCIAL ADMINISTRACION RRHH DATOS (CDO/QS0)
GESTION ¥ SEGURIDAD
MARKETING Y DESARROLLO DE
CALIDAD FARMACIA-DT FACTURACION HeBe 10N A
Foz1 FO25 . * "'m:g?"“ . sorrm\:i&n: » FO31 Fl11 ™ 7| oerersomas oo}
112 F1a1
MEDIO AMBIENTE | | FABRICACION PS COMERCIAL (1) HELP DESKTI CONTABILIDAD ::SOML:;_‘; EAMNCACION ¥ :ﬁ%?a?
» . »  SELECOON
FO26 F102 FO12 FO32 LEGAL F114 (oPO)
F113 Fla2
RELACIONES o FORMACION,
ADR IMPORTACION PS INSTITUCIO- FINANZAS DESARROLLO ¥ PRL
FI24 P27 - T mn.mgu | FO33 CAPATIZACION " 16
F103 f F115
i
el SERVICIO POST- f ADMINISTRACION
VIGILANCIA (4] o venTA I, Eronon oo oceoeaoop|  LABORAL 4]
i Fl04 F14 17
[ NUCLED OPERATIVO 1 NUCLEO OPERATIVO |
DIRECCION PRODUCCION DE
ASISTENCIAL GASES
TEL
—™ ZACION
F042 FABRICACION MECANICA DE INSTALACIONES ELECTROMEDICINA
ml’::;nm nzummcnl;ocla pnov:c;os D+ e VEHICULOS oS o ‘
. o F71 Fog1 121
ENFERMERIA H
] F083 ] L
ACONDICIONA-
LOGISTICA NUTRICION INNOVACION SEGURDS |l 1OM ¥
44 F52 FO82 REENPO THUASES 02 TTERND DESINFECTION  [4—|
F72 nn AR
] F054 1“1
o Abrevisdiones: PRL: Prevenciin de Riesgos
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e partner ; CTO: Chief Technology Officer ; CDO: Chief CI"'“"‘"“ SAMETRIES DE
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Tal y como se observa, la entidad se divide en 3 areas funcionales; tecnoestructura, areas de

soporte y nucleo operativo.

Composicidn de la plantilla por puesto de trabajo.
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En la siguiente tabla se observa cémo en varios puestos de trabajo hay una diferencia significativa
entre los hombres y las mujeres que trabajan en OXIGEN SALUD:

Aprovisionamiento Y Servicio Técnico 1 08% 0,0%
Calidad 2 15% 4 78%
CallCenter 3023% 13 255%
Comercial 00% 2 39%
Contabilidad 00% 3 59%%
Direccién Asistencial 1 08% 0,0%
Direccién Comercial 3 23% 0,0%
Direccién Regulatorio 1 08% 0,0%
Direcci6nRRHH 00% 1  2,0%
Direcciénssi 1 08% 0,0%
(FabricacionDeGases | 20 154% 1 2,0%
Facturacion 3 23% 1 2,0%
Informatica 5 38% 1 2,0%
Marketing 1 08% 2 39%
Operario/AAlmacén 2 15% 0,0%
Produccion 2 1,5% 0,0%
‘Responsable Delegacion 4 31% 1 2,0%
RRHH 1 08% 3 59%
Taller Electromedicina | 32 246% 1 2,0%
\Técnico/AAsistencial | 25 192% 1 2,0%
‘Técnico/A AsistencialDue 11 85% 3 59%
‘Técnico/A Asistencial DueEnPau | 12 9% 14 27,5%
Total | 130 100% 51 100%

Tal y como se observa, la entidad cuenta con varios puestos de trabajo de caracter unipersonal.
Este fendmeno dificulta el andlisis de la distribucidn de la plantilla desde una perspectiva de
género. Sin embargo, teniendo en cuenta los datos porcentuales del total de hombres y de
mujeres si se observa una concentracién de la plantilla masculina en Fabricacion de gases y Taller
electromedicina. La femenina, sin embargo, se concentra en el puesto de Call Center y Técnico/a
Asistencial DUE en Pau.

¢En qué proporcion estan representadas las mujeres en los puestos de mayor responsabilidad?

=

Teniendo en cuenta el total de hombres y de mujeres, en los puestos de mayor responsabilidad,

12
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las mujeres se encuentran representadas en un 1,96% frente a los hombres que suponen un
4,61%.

Asimismo, si se tiene en consideracién el total de puestos de trabajo con mayor responsabilidad,
las mujeres estarian representadas en un 14,28 % y los hombres en un 85,71%.

Ambos datos, revelan segregacion vertical dentro de la compaiiia, esto es, infrarrepresentaciéon
femenina en los puestos de mayor responsabilidad.

Conclusiones del ambito de clasificacion profesional

Ambito de clasificacién profesional
PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
e Se detecta segregacién horizontal.
e Se detecta segregacion vertical.
e Presencia exclusivamente femenina o
masculina en determinados puestos de

trabajo.

Infrarrepresentacion femenina

El XX Convenio Colectivo General de la Industria Quimica de aplicacion en la entidad establece
en su capitulo IV relativo a la Clasificacion profesional, movilidad funcional y geografica,
modificacién sustancial de las condiciones de trabajo, describe que toda persona trabajadora
afectada por dicho convenio ha de ser clasificada obligatoriamente en alguno de los grupos
profesionales existentes los cuales se encuentran agrupados en divisiones orgdnicas funcionales
y determinados por distintos factores:

Divisiones organicas funcionales:

a) Produccion.

b) Mantenimiento.

c) Servicios.

d) Investigaciény laboratorios.
e) Administracidn e informatica.
f) Comercial.

Factores que influyen en la pertinencia a un determinado grupo profesional:

L. Conocimientos: hace referencia a la formacidon basica para poder desenvolverse a nivel
profesional, el grado de conocimiento y la experiencia profesional.

1l Iniciativa/autonomia: se tiene en cuenta el grado de dependencia a directrices o
normas, asi como, la mayor o menor subordinacion en el desempefo de la funcién que
se ha de desarrollar.

13
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lll.  Complejidad: se valora la dificultad en el trabajo, necesidad de habilidades especiales y
el ambiente de trabajo.

Iv. Responsabilidad: relacionada con el grado de autonomia y el grado de influencia sobre
los resultados y la gestion.

V. Mando: se trata del conjunto de tareas de planificacién, organizacion, control y
direccion de las actividades de otros, las cuales son asignadas por la direccién de la
Empresa.

Los grupos profesionales establecidos segin el XX Convenio Colectivo General de la Industria
Quimica de aplicacion en la entidad son los siguientes:

Grupo Profesional 0: las personas pertenecientes a este grupo planifican, organizan, dirigen,
coordinan y controlan las actividades propias del desenvolvimiento de la empresa. Sus funciones
estan dirigidas al establecimiento de las politicas orientadas para la eficaz utilizaciéon de los
recursos humanos y materiales, asumiendo la responsabilidad de alcanzar los objetivos
planificados, toman decisiones (o participan en su elaboracidn) que afectan a aspectos
fundamentales de la actividad de la empresa, y desempefan puestos directivos en las divisiones,
departamentos, fabricas, plantas, o cualquier otro ambito similar.

Grupo Profesional 1: las personas que pertenecen a este grupo profesional realizan operaciones
gue se ejecutan segln instrucciones concretas y claramente establecidas. Son funciones con un
alto grado de dependencia y sin la necesidad de una formacién especifica.

Grupo profesional 2: en este caso se realizan funciones siguiendo un método de trabajo preciso
y concreto, con un alto grado de supervisidon. es necesario un conocimiento de caracter
elemental o formacién profesional.

Grupo profesional 3: personas que ejecutan operaciones que, aun realizdndose bajo
instrucciones, requieren de cierto grado de conocimientos profesionales. La formacién requerida
es aquella relativa a la formacién bdasica y equivalente a ciclo formativo de grado medio o
equivalente.

Grupo profesional 4: se trata de trabajos que requieren de ejecucidon auténoma, los cuales
necesitan habitualmente de iniciativa y razonamientos. Es necesaria la formacién equivalente a
bachillerato o ciclo formativo de grado medio o equivalente, asi como, formacién en idiomas
extranjeros.

Grupo profesional 5: en este grupo las personas trabajadoras realizan funciones de integrar,
coordinar y supervisar la ejecucidon de diferentes tareas homogéneas. Es necesaria los
conocimientos equivalentes a bachillerato y ciclo formativo de grado superior o equivalente.

Grupo profesional 6: realizacién de funciones de integrar, coordinar y supervisar las ejecuciones
de diferentes funciones heterogéneas, también se incluyen funciones con un alto grado de
complejidad, en este caso homogéneas. Implica un cierto grado de mando y alto contenido
intelectual. Para ello se requiere una titulacidn universitaria de grado medio completado con un
periodo de practicas o experiencia profesional previa.

Grupo profesional 7: ejecucion de actividades con cierto grado de complejidad, las cuales
constan de objetivos definidos y con un elevado grado de autonomia y responsabilidad. Es
necesario disponer de una titulacidn universitaria de grado superior y una elevada experiencia
profesional.
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Grupo profesional 8: se trata de puestos de trabajo con un alto grado de autonomia,
conocimientos profesionales y responsabilidades que son ejercidas en uno o varios sectores de
la organizacidn. Es necesaria la disposicion de una titulacion universitaria de grado superior con
dilatada experiencia profesional.

En cuanto a la distribucion de hombres y de mujeres en estas agrupaciones:

Grupo Profesional Hombre % Mujer %

3 55  42,3% 88,7% 7  13,7% 11,3%
4 21 16,2% 87,5% 3 5,9% 12,5%
5 41  31,5% 55,4% 33 64,7% 44,6%
6 4 3,1% 40,0% 6 11,8% 60,0%
7 9 6,9% 81,8% 2 3,9% 18,2%
Total 130 100,0% 51 100,0%

Presencia de mujeres y hombres por departamento:

Departamento Hombre % % por filaH Mujer % % por filaM

Administracion 3 2,3% 42,9% 4 7,8% 57,1%
Asistencial 49  37,7% 73,1% 18 35,3% 26,9%
Comercial 4 3,1% 50,0% 4 7,8% 50,0%
Coordinacion 3 2,3% 17,6% 14  27,5% 82,4%
Informatica 6 4,6% 85,7% 1 2,0% 14,3%
Produccion 22 16,9% 95,7% 1 2,0% 4,3%
Regulatorio 3 2,3% 42,9% 4 7,8% 57,1%
Responsable delegacion 4 3,1% 80,0% 1 2,0% 20,0%
RRHH 1 0,8% 20,0% 4 7,8% 80,0%
Taller 35 26,9% 100,0% 0,0% 0,0%
Total 130 100,0% 51 100,0%

La diferencia mds elevada se da en el departamento de taller, donde se observa una
concentracion del 26,9% de plantilla masculina y ninguna mujer. En este sentido, también se da
un desequilibrio en el drea de produccion donde se agrupa el 16, 9% de la plantilla masculina y
el 2% de la femenina.

Por otra parte, a nivel porcentual sobre el total de hombres y de mujeres, destaca el 27,5% de
presencia femenina en el darea de coordinacion frente al 2,3% de presencia masculina.

Conclusiones del ambito de infrarrepresentacion femenina

Ambito de infrarrepresentacion femenina

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
e Se dispone de informacién e Se detecta presencia exclusivamente
sistematizada, desagregada por sexo masculina en el area de taller.

para el analisis de este ambito.
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Proceso de seleccidn y contratacion

La entidad dispone de varios documentos que detallan cada puesto de trabajo haciendo
mencidn, exclusivamente, a competencias profesionales; formaciéon requerida, experiencia,
funciones, responsabilidades, competencias y habilidades.

Ejemplo ficha descripcion de puesto:

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO (DPT) Competencias y habilidades

F132 - Esterilizacién y Desinfeccion

DEPENDENCIAS:

F. Direccién General

Formacién requerida Nombre y apellidos:
Firma trabajador/a: Firma Direccion:

+ Formacién procssional 2 o cicla formativo grafo supsrior en slecirdnica.

Experiencia valorable

* Servieio téenico.
« Amacén

Funciones y responsabilidades

4+ Conoezry cumplir los procedimients para la desinfeccién de equipas oe
vantlesarzsla medisne sistema o vaparizacién ds perdiide de hidragens @
de zon0,

La entidad cuenta con un documento que describe el proceso de seleccidn. Este manual se
encuentra dirigido a los miembros del departamento de RRHH encargados de llevar a cabo este
procedimiento.
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Procedimiento P-007 Rev. 3 (Proceso n° 4.8.2)

-7

Sistema Integrado de Gestion

PROCESO DE SELECCION

Elaborado por: Aprobado por:
Técnica de RRHH Dir. Recursos Humanos Dir. Regulatorio
Sandra Infantes Fernandez  India Luca de Tena Victor Gonzalez Soto

de Romarate

No todas las personas que participan en el proceso de seleccién se han formado, pero en cambio
Si que se ha formado todo el personal del departamento de personas y cultura, que han recibido
formacién en materia de igualdad.

Contrataciones llevadas a cabo en el ultimo ano

Contrataciones

Hombre 28 71,8%
Mujer 11 28,2%
Total 39 100,0%

En el Ultimo afio se han incorporado un mayor nimero de perfiles masculinos a la entidad. En
valores porcentuales sobre el total de incorporaciones suponen un 71,8% de plantilla
masculina y un 28,2% de plantilla femenina.

De las personas contratadas. Analisis por sexo y tipos de contrato/vinculacién.

Tipos de contrato Hombre % Mujer %
Indefinido 28 71,8% 11 28,2%
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De las personas contratadas. Analisis por sexo y puesto de trabajo.

Calidad 0,0% 3 27,3%
‘Comercial 0,0% 1 9,1%
Contabilidad 0,0% 1 9,1%
Direccion Comercial 2 7,1% 0,0%
Fabricacién De Gases 3 10,7% 0,0%
(Informdtica 0,0% 1 9,1%
Marketing 1 3,6% 0,0%
Operario/A Aimacén 1 3,6% 0,0%
RRHH 0,0% 1 9,1%
Taller Electromedicina 10 35,7% 0,0%
Técnico/A Asistencial 7 25,0% 1 9,1%
Técnico/A Asistencial DUE 2 7,1% 0,0%
Total 28 100% 1 100%

A excepcion de la posicion correspondiente a Técnico/A Asistencial/ Técnico/a Asistencial DUE
en Pau. En el resto de las posiciones se observa presencia exclusiva de uno u otro sexo.

Por otra parte, destaca la concentraciéon de hombres (35,7% de las contrataciones masculinas)
en el puesto de Taller Electromedicina y de las femeninas (27,3%) en la posicion de Calidad y
en Técnica asistencia DUE en Pau.

Ceses ultimo afio

28 77,8%
8 22,2%
36 100%

De los ceses ultimo afio. Analisis por sexo y motivo (causa)

‘Bajaporagotamiento LT. 1
‘Bajavoluntaria 14 6
‘Despido 2
(Excedencia 5 1
NsPP 7
Total 28 8

Si, la diferencia mas significativa se da en el motivo relacionado con no haber superado el
periodo de prueba donde se observa el 25% de los ceses masculinos y ninguno femenino.
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Por otra parte, teniendo en cuenta el total ceses de hombres y de mujeres, los datos revelan
que, el grueso de las bajas, tanto masculinas (50%) como femeninas (75%), han sido voluntarias.

Conclusiones del ambito del proceso de seleccidn y contratacion

Ambito del proceso de seleccién y contratacion

PUNTOS FUERTES \ AREAS DE MEJORA

e Sedispone de un protocolo de seleccién. | ® Tener en cuenta las categorias

e Selleva a cabo entrevistas de salida. feminizadas y masculinizadas en los

e Sedispone de informacidn desagregada procesos de seleccién con el objetivo de
por sexo para el andlisis de este ambito. conseguir una plantilla equilibrada.

¢ No se tienen en consideracion e Llevar a cabo una formacién en procesos
cuestiones personales en los procesos de seleccién no discriminatorios a todas
selectivos. las personas implicadas.

e Se garantiza la comunicacién de las e La percepcion de las mujeres cuanto a la
ofertas de manera interna. igualdad en el proceso selectivo es

e Elgrueso de personas que responden a menos favorable que la de los hombres.
la encuesta considera que hay las
mismas posibilidades en el acceso a la
empresa de hombres y mujeres.

Formacion

La entidad detecta las necesidades formativas de su equipo mediante la consulta a las personas
responsables de cada drea. Segun las habilidades y competencias que las personas responsables
proponen para reforzar a su equipo, se disefia el Plan de formacién anual.

La formacidn se realiza tanto de manera presencial como online, la empresa dispone de un aula
virtual donde estd todo el material. La formacién se hace en horario laboral y si es fuera del
horario se computa como horas trabajadas.

La entidad comunica la oferta formativa mediante correo electrénico/notificacidén en el gestor
documental KMKey por lo que el conjunto de la plantilla tiene acceso a la misma. Si bien es cierto
que, en las entrevistas personales se comentd que esta via de comunicacion no parecia suficiente
para garantizar el conocimiento del conjunto de la plantilla.

En cuanto a la participacion de hombres y de mujeres, se observan varias formaciones con
presencia exclusiva de uno u otro sexo. Si bien es cierto que, dado el nimero reducido de
personas que han asistido a las formaciones, no resulta relevante desde una perspectiva de
género. Asimismo, puesto que las formaciones se encuentran vinculadas al puesto de trabajo, la
diferente participacion de hombres y de mujeres guarda coherencia con la distribucién de Ila
plantilla tal y como se puede observar en las formaciones de PRL que van destinadas
especificamente a los riesgos de cada posicion.

En relacién con las horas de formacidn, los hombres han sumado 832,75 horas formativas y las
mujeres 301,5 dando lugar a una media similar; de 2,54h en el caso de la plantilla masculina y
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de 2,02h en la femenina. Estos datos revelan un equilibrio entre la participacién de hombres y
de mujeres en las acciones formativas llevadas a cabo por entidad.

Finalmente, el personal de la entidad ha recibido diversas formaciones en materia de igualdad.
Por un lado, una formacidn a las personas de referencia del protocolo ante el acoso sexual, el
acoso por razén de sexo, orientacion sexual o expresion o identidad de género para la prevencion
y abordaje del acoso sexual de 18 horas de duracién que iba destinada a las personas de
referencia.

Por otro lado, varias personas del drea de personas y componente la comisidn negociadora, se
ha formacién en el disefio y aplicacién de planes de igualdad, asi como en igualdad de
remuneracion: obligacion del registro retributivo. De la misma manera, se destaca como aspecto
positivo que la entidad haya impartido una formacidn de sensibilizacion en materia de igualdad
y frente al acoso sexual, acoso por razdn de sexo, por orientacion sexual o por expresion o
identidad de género al conjunto de la plantilla con el siguiente contenido.

Conclusiones del ambito de formacién

Ambito de formacién

PUNTOS FUERTES

AREAS DE MEJORA

Se dispone de un procedimiento que
detalla la gestién de la formacion.

Se lleva a cabo un registro sistematizado
de la participacion de hombres y de
mujeres en las acciones formativas.

Se imparten formaciones relacionadas
con la Igualdad de Oportunidades en el
ambito laboral.

Buena percepcion tanto de mujeres y
hombres cuanto a la igualdad en el
acceso a la formacion

Todas las reciben

personas una

formacion en el momento de
incorporarse a la empresa, dentro del
aula virtual, de 15 minutos, en materia de

igualdad.

Impartir formaciones relacionadas con la
adquisicion de Soft Skills.

Percepcion menos favorable de las
mujeres en relacién con el acceso a la
formacidn en igualdad de oportunidades.
Valorar la eficacia del canal KMKey como
herramienta de comunicacién.

Llevar a cabo un andlisis con perspectiva
de género del impacto de la formacién en

el desarrollo profesional de la plantilla.

Promocion

La entidad identifica el potencial de desarrollo de su equipo a través de una evaluacién del

desempefo de caracter anual en el caso de la plantilla. Otros los aspectos que se tiene en

consideracion es la opinion de la persona responsable de area.

¢Qué méritos se valoran en la promocidn?
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Los méritos que se valoran dependen de cada departamento y de las funciones que en éste se
desempena. Por ello, para cada posicién se evallan y valoran el conjunto de competencias
recogidas la DPT.

Durante el afio 2023 no se han producido promociones dentro de OXIGEN SALUD.

Conclusiones del ambito de promocion

Ambito de promocion

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

. . ., e Garantizar que la plantilla conozca la
e Se dispone de informacion desagregada ) ) q P
. e existencia de las vacantes.
por sexo para analizar este ambito. o
. . e Elaborar un protocolo o procedimiento
e Lascuestiones personales no se tienen en

. . . gue detalle la gestiéon de promociones y
consideracion como criterio de

promocion desarrollo profesional.

. ., . | ® Elgrueso de las mujeres desconoce si hay
e Serealiza una evaluaciéon del desempefio

las mismas posibilidades de promocién.
de manera anual.

e Ampliar la evaluacién del desempefiio a
todas las posiciones.

Retribuciones y auditoria retributiva

El principio de igualdad entre mujeres y hombres queda recogido en los convenios colectivos,
los cuales recogen la igualdad como un principio garante y regulan las remuneraciones de todos
los puestos de trabajo, independientemente del sexo de la persona trabajadora.

Politica retributiva de OXIGEN SALUD

SISTEMA DE VALORACION:

Las valoraciones de los puestos de trabajo se llevaron a cabo en el aiio 2024. La entidad utilizd
el Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo proporcionado por el Ministerio de Igualdad y el
Ministerio de Trabajo y Economia Social para hacerlo. Esta herramienta, que proporciona de
forma predefinida los factores de valoracién de la empresa, incorpora la perspectiva de género
en tanto que incluye factores que valoran de igual manera las capacidades y habilidades
desarrolladas a través de los roles de género femeninos y masculinos.
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Tras puntuar todos los puestos de trabajo teniendo como referencia la valoracién que llevé a
cabo la entidad en el anterior Plan de lgualdad, la herramienta los ha agrupado de la siguiente
manera:

Agrupaciones Puesto + Puntos

Agrupacion 4 Direccion comercial(371)

Direccion RRHH(364)

Direccion regulatorio (362)

Direccion asistencial(360)

Responsable de delegacion(352)
Produccién de Gases(335)
Direccién SSI1(332)

Direccion Administracion(332)
Direccion Flota(328)
Direccion Médica(319)

Direccion de aprovisionamiento(306)

Agrupacion 3 Comercial(298)

Desarrollador/a Software y Hardware(283)

Relaciones Laborales y Legal (278)
Finanzas(276)
Help Desk IT(265)
P.A.U(265)
Producto sanitario(264)
Farmacia DT(264)
Calidad/Medioambiente(264)

Marketing y Licitaciones(260)

Compra y Logistica Gases(256)
Logistica(251)
Técnico/a de RRHH(254)

Agrupacioén 2 Técnico sanitario asistencial(249)

Facturacion(240)

Mantenimiento(225)
PRL(216)
Seguros(209)

Agrupacion 1 Call Center(200)

Telemonitorizacidon(198)
Personal Técnico TRD(176)
Almacén(159)

Operario Produccién(148)
operario almacén ELECTROMEDICINA(148)

Mecanica de vehiculos(146)

Composicidn de la plantilla por agrupacion de igual valor.
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AGRUPACIONES POR SEXO

N2. de Hombres Ne. de Mujeres
80
70
15
60
50
40 5
29
30 57
20 39
2
10 21
13
0
Masculinizada Masculinizada Equilibrada Masculinizada
Agrupacion 1 Agrupacion 2 Agrupacion 3 Agrupacion 4

A excepcion de la agrupacién 3, la cual se encuentra equilibrada, el resto de las agrupaciones se
encuentran masculinizadas, hecho que correlaciona con la mayor presencia de hombres dentro
de la entidad.

Retribuciones de mujeres y hombres y cilculo de la brecha salarial

Medias de retribuciones totales anuales de mujeres y hombres y calculo de la posible brecha
salarial.

Mujer Hombre Brecha
Media de la retribucion total anual 22.218 € 22.786 € 2%

Mediana de retribuciones totales anuales de mujeres y hombres y calculo de la posible brecha
salarial.

Mujer Hombre Brecha
Mediana de la retribucion total anual 24991 € 23.840€ -5%

Medias de retribuciones totales anuales de mujeres y hombres y calculo de la posible brecha
salarial.

MEDIA SALARIO TOTAL
Agrupacion Brecha salarial

4 3%
3 6%
2 -2%
1 -28%
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Mediana de retribuciones totales anuales de mujeres y hombres y calculo de la posible brecha
salarial.

MEDIANA SALARIO TOTAL
Agrupacion Brecha salarial
4 1%

3 22%

2 0%

1 -24%

Tras un analisis de las condiciones laborales de los hombres y de las mujeres que pertenecen a
las agrupaciones 3 y 1, se puede deducir que, las brechas salariales, tanto en la media como en
la mediana, vienen motivas por el tiempo trabajo.

Las posiciones de operario, en las cuales se concentra el grueso de la plantilla masculina, tienen
un alto indice de rotacion dentro de la compafiia; durante el 2023 se incorporaron 14 hombres
de los cuales 6 cesaron su relacion la laboral en ese mismo periodo. Este factor, salarios mas
reducidos por el tiempo realmente trabajado en la plantilla masculina, es el origen de la
diferencia salarial a favor de la plantilla femenina en esta agrupacion.

Por otro lado, la brecha salarial en base a la mediana, de la agrupacion 3, se sitla en un 22% por
la razon de que, el valor mediano de la plantilla masculina vy, el valor mediano de la plantilla
femenina con el cual se ha llevado a cabo el calculo de la brecha es mas elevado en el caso del
perfil masculino. Esta diferencia responde a que una de las trabajadoras tiene reducida la jornada
y por ello su retribucion es diferente, debido a que se estd analizando la retribucién base
realmente percibida.

La entidad retribuye los siguientes conceptos retributivos:

Complementos Salariales

Salario Base: Cantidad fija que recibe cada persona trabajadora por su trabajo, sin incluir
complementos o pagas extraordinarias. La cantidad fija estd establecida en el convenio colectivo
de aplicacion.

Antigliedad: Este complemento salarial se encuentra relacionado con los afios que una persona
trabajadora ha estado empleada en Oxigen Salud. Generalmente, se traduce en un aumento
salarial o en otros beneficios.

Retribucion Voluntaria: Son aquellos pagos que la empresa decide ofrecer a la plantilla de
manera adicional al salario base, como primas, bonus o incentivos.

Plus de Localizacién — Garantia (P.Loc-GU): Es un complemento que se otorga a los trabajadores
y trabajadoras en funcion de la ubicacidon de su puesto de trabajo. Se suele aplicar en dareas
donde el coste de vida es mas alto.

Grupo Profesional (Grup.P): Complemento salarial que refiere a la clasificacion del personal
segln su grupo profesional, experiencia y responsabilidades. Afecta la remuneracion y las
condiciones laborales.
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Plus Festivo (PL.Festiv): Es un pago adicional que se realiza a los empleados y empleadas que
trabajan en dias festivos o durante periodos especiales, como vacaciones.

Plus Nocturno (PL.Noctur): Es un complemento que se otorga a las personas empleadas que
realizan sus labores durante la noche, en reconocimiento de las condiciones especiales de ese
horario.

Polivalencia (POLV): Se refiere a un pago o reconocimiento adicional por la capacidad de un
trabajador para desempefiar multiples funciones o roles dentro de la empresa.

Complemento de Responsabilidad (Compl.Resp): Es un pago adicional que se concede al
personal que tiene mayores responsabilidades, como supervisores/as o gerentes. Se le adjudica
temporalmente cuando se realizan una serie de tareas que exigen un compromiso por parte de
la persona trabajadora de un seguimiento y responsabilidad.

Regularizacion: Este concepto salarial se utiliza para ajustar o corregir pagos en la ndmina, ya
sea por errores anteriores o cambios en las condiciones laborales de la persona trabajadora.

Complemento por Disponibilidad (Comp.DisPB): Se refiere a la compensacidon que recibe el
personal por estar disponible para trabajar en horarios o dias que no son habituales, incluso si
no se le llama a trabajar.

Compl Art: Son complementos que marca el convenio su retribucion. Incluyen varios articulos a
los que hacen referencia.

Contingencias: Hace referencia a las eventualidades cubiertas por la seguridad social, como
enfermedad, accidente o jubilacion.

Pagas Extras: Son pagos adicionales que se hace a la plantilla, generalmente en dos momentos
del afio (verano y navidad). Suelen equivaler a un salario mensual y se consideran parte de la
retribucién total.

PLAN DE ACCION:

Con el objetivo de asegurar la neutralidad en materia de género, asegurando asi la ausencia de
discriminacidn y persiguiendo la mayor transparencia posible en materia retributiva se
recomienda desarrollar las areas de mejora siguientes en las medidas a implementar durante la
vigencia del Il Plan de Igualdad de OXIGEN SALUD:

e Crear un procedimiento que detalle los criterios para tener en cuenta para la valoracién de
nuevos puestos de trabajo que puedan crearse dentro de la empresa.

e Analizar anualmente, a través del registro retributivo, las diferencias entre trabajados de
igual valor.

Conclusiones del ambito de retribuciones y auditoria retributiva

Ambito de retribuciones y auditoria retributiva
PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
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Del andlisis realizado se observa que

varias  diferencias retributivas  se
sustentan en el tiempo efectivo de
trabajo, por lo que no vienen motivadas
por razén de sexo.

Brecha salarial inferior a la existente en el

Crear un procedimiento que detalle los
criterios a tener en cuenta para la
valoracion de nuevos puestos de trabajo
gque puedan crearse dentro de la
empresa.

Analizar anualmente, a través del registro

pais. retributivo, las  diferencias entre

e Se dispone de toda la informacién trabajados de igual valor.
relativa a este ambito desagregada por | ® Percepcion de las mujeres en relacion
sexo con laigualdad de oportunidades, menos

e La empresa dispone de una politica favorable que la de los hombres.

retributiva.

e Se dispone de una valoracién de puestos
de trabajo realizada en perspectiva de
género.

e El grueso de hombres y mujeres que
responden a la encuesta tienen una
visién positiva en relacion con la igualdad
en materia de retribucion.

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

La entidad cuenta con un plan de conciliacidn en el cual se recogen las diferentes medidas
disponibles en la entidad para conciliar la vida personal, familiar y laboral:

Introduccién

El OXIFLEX es una politica creada con el fin de conciliar la vida personal y laboral a través de
la flexibilidad de espacio y tiempo. No se trata de una modificacion permanente del lugar de
trabajo sino de facilitar la conciliacion en aquellos momentos que se precise y no afecte al
correcto desarrollo del trabajo.

Un Sistema de conciliacién en una empresa supone una medida emocional que contribuye a
una mayor motivacién y satisfaccion, ayudando a compaginar los tiempos dedicados tanto a
la vida profesional como personal de todos sus integrantes. Claramente repercute en una
mejor calidad de vida.

En este documento, se recogen las siguientes medidas:
» Teletrabajo
» Flexibilidad horaria
» Viernes jornada intensiva

Asimismo, se especifica las posiciones que pueden hacer uso de estas, puesto que, en
determinados puestos de trabajo y departamentos como por ejemplo las que guardan relacion
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con produccidon o atencidn al paciente, por las funciones que desempefian no es posible que el
personal utilice las medidas mencionadas.

El XX Convenio colectivo general de la industria quimica recoge varios apartados relacionados
con este ambito.

Por un lado, en relacién con los traslados se especifica lo siguiente:

En los procesos de traslado tendran prioridad de permanencia en sus puestos las
personas trabajadoras con cargas familiares gue se encuentren ejerciendo algun
derecho relacionado con la conciliacion de la vida familiar, las personas trabajadoras
mayores de 60 afios, las personas con discapacidad, y las personas trabajadoras que
ocuparan un puesto de trabajo como consecuencia de lo previsto en el articulo 28.2 del
presente Convenio.

Para la correccidn del absentismo se prevé la siguiente medida:

b) Actuaciones sobre la jornada de trabajo y su distribucién, teniendo para ello en
consideracion posibles medias de conciliacion de la vida familiar y laboral.

Por otra parte, re recoge el derecho a la desconexion digital para potenciar la conciliacion de la
vida laboral, personal y familiar:

42.4 Derecho a la desconexién digital.

El actual desarrollo tecnolégico viene permitiendo la comunicacién entre la persona
trabajadora y su entorno laboral a través de dispositivos digitales con independencia del
momento y lugar en el que se encuentre.

El marco descrito permite dotar a la relaciéon laboral de mecanismos que impactan
positivamente en su desarrollo, si bien un uso abusivo de estos mecanismos puede
conllevar la confusién entre tiempo de trabajo y tiempo de descanso.

Por ello, a fin de garantizar el respeto al tiempo de descanso, permisos y vacaciones,
asi como la intimidad familiar y personal de las personas trabajadoras, estas tendran
derecho a la desconexion digital. El derecho a la desconexién digital potenciara la
conciliacion de la actividad profesional y la vida personal sin perjuicio de las
necesidades, naturaleza y objeto de la relacién laboral.

Finalmente, se le dedica un articulo a la adaptacion de la jornada laboral:

Articulo 52. Adaptaciones de la duracion y distribucién de la jomada de trabajo, en la
ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacién, por motivos de
conciliacion de la vida familiar y laboral.

Uso que mujeres y hombres han hecho de los distintos permisos y/o excedencias en el ultimo
afo.
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Segun la informacién proporcionada por la entidad, dos trabajadoras han solicitado una
reduccién de jornada por cuidado de menores. Ninguna persona ha solicitado excedencia por
motivos de cuidado. Por otra parte, tres hombres han estado de permiso de paternidad y dos
mujeres de maternidad durante el 2023. Este dato, teniendo en cuenta el total de mujeres y de
hombres que forman parte de la compaiiia supone el 3,91% de la plantilla femeninay el 2,3% de
la masculina.

Conclusiones del ambito de ejercicio corresponsable de los derechos de |la
vida personal, familiar y laboral

Ambito de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
PUNTOS FUERTES | AREAS DE MEJORA

e Se dispone de plan de conciliacion que | ¢ Difundir el documento que recoja las
medidas de conciliacion disponibles en la
entidad, tanto las propias como las que

ofrece a las personas trabajadoras
medidas para conciliar la vida personal,

laboral y familiar, mas allda de las de
caracter legal.

En el convenio colectivo de aplicacién se
recogen varios apartados relacionados

se recogen a nivel legal.

Llevar a <cabo un protocolo de
desconexion digital.

Las mujeres tienen una percepcién mas
critica sobre las posibilidades de conciliar

con el derecho de las personas dentro de la empresa.
trabajadoras a conciliar la vida personal,

familiar y laboral.

e Valoracién de 4-5 sobre 5 sobre las
posibilidades de conciliar tanto de
mujeres como de hombres.

Prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de
sexo

OXIGEN SALUD dispone de un Protocolo ante el acoso sexual, acoso por razén de sexo, por
orientacion sexual o por expresidon o identidad de género y moral. La Ultima revisidon de este
protocolo se llevd a cabo en diciembre de 2023 incorporando asi cuestiones que recogia la Ley
10/2022 de garantia y libertad sexual como la Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Por esta razon el protocolo incorpora al definicidn y posibles conductas constitutivas de acoso
sexual, por razdn de sexo, por orientacidn sexual, expresién o identidad de género. El protocolo
sefiala, que sera también de aplicacion en el marco de las comunicaciones que estén
relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion
y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso).
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El protocolo responde a los principios de confidencialidad, respeto a la intimidad y dignidad de
las personas afectadas, diligencia y celeridad del procedimiento y proteccidn de las victimas. Este
protocolo se encuentra publicado en la intranet de la compaiia al que todas las personas
trabajadoras tienen acceso y se ha incorporado también en el Cédigo Etico de la entidad.

De manera esquematica, el protocolo recoge las siguientes fases para llevar a cabo el
procedimiento de actuacion:

Reunidn de la comision instructora del protocolo de acoso

Plaza m. aborables desde |a recepcién de la queja

Fas preliminer (potestativa)

Plazo maxima: 7 d

Resolucion del expediente de acoso

Plazo mx 3d les

Sequimiento

Plazo maximo: 30 dias nalurales

El XX Convenio colectivo general de la industria quimica recoge varios apartados relacionados
con este ambito.

Por una parte, la calificacidn como falta muy grave las situaciones de acoso sexual, por razén de
origen racial o étnico, sexo, religién o convicciones, discapacidad, edad y orientacién sexual:

17. El acoso sexual, identificable por la situacién en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propésito o
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. En un supuesto de acoso
sexual, se protegera la continuidad en su puesto de trabajo de la persona objeto del
mismo.

19. EIl acoso por razon de origen racial o étnico, sexo, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual al empresario o a las personas que trabajan en
la empresa.

Por otro lado, se incluye dentro del convenio colectivo un protocolo para la prevencion y
tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo y acoso discriminatorio:

Articulo 119. Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y
por razoén de sexo y acoso discriminatorio.

Conclusiones del ambito de prevencion y actuacion frente al acoso sexual
y acoso por razén de sexo

Ambito de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo
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PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

e Se dispone de un Protocolo ante el e Crear un calendario de revision vy

. municacion del pr lo.
acoso sexual, el acoso por razén de sexo, comunicacion del protocolo

orientacion sexual o expresién o
identidad de género.

e Seincluye dentro del protocolo el acoso
por razén de orientacién sexual,
expresion o identidad de género.

e Se incluye el concepto de “Violencia
digital”

e Se ha formado a la plantilla en
prevencién del acoso.

e Se ha llevado a cabo una formacion
especifica al equipo de referencia en
cdmo instruir este tipo de situaciones.

e Buena percepcién de las personas
entrevistadas y encuestadas, cuanto al
conocimiento del protocolo.

Comunicacion no sexista

La entidad cuenta con este tipo de documento y estd accesible al conjunto de la plantilla a través
de la intranet. Sobre esta accesibilidad, se recomienda volver a hacer difusidn de la misma
puesto que, en las entrevistas personales ha habido personas que desconocian su existencia.

Por otra parte, se valora como positivo que, a nivel general en la fase de entrevistas, se tiene la
percepcién de que la entidad hace un uso inclusivo del lenguaje.

En lo que a la comunicacion interna se refiere, se detecta la intencionalidad por parte de la
entidad en implementar un uso inclusivo del lenguaje:

El proceso de seleccién es el momento en el que candidatos/as y empresa tendran el primer
contacto, de lo que esperamos sea una larga relacién laboral. Por ello, es un momento muy
importante en el que debemos llevar a cabo varios pasos en los que querremos generar una
oferta laboral atractiva, dar una buena imagen de la compafiia, asi como transmitir buena

energia y ganas de querer formar parte de nuestro proyecto.

El Alcance de aplicacion del presente procedimiento abarca a él buen seguimiento
individual del personal indefinido en OXIGEN salud ademés de su correcto registro
dentro del departamento de recursos humanos para el reporte del mismo a la/el

responsable de area, RRHH y direccion.
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No obstante, se observa el uso de trabajadores para referirse tanto a hombres como a mujeres
en diferentes documentos:

La posibilidad de conciliar viene dada por el tipo de trabajo que se desarrolla, y el rol que se
ocupa; este condicionante provoca que dependiendo del Proyecto y ubicacion del trabajador
este no pueda conciliar.

Buscamos establecer una comunicacién proxima con los trabajadores des del
departamento de RRHH para poder tener un resumen de la evolucién del colaborador
en el aio transcurrido, y asi de forma anual poder hacer comparativa con el afio anterior,

destacando los éxitos conseguidos y los ejes de mejora existentes.

Plan de Acogida: hace referencia a un documento oficial en el que consta toda
la informacion relevante de una empresa y del puesto que el nuevo trabajador va
a ocupar, ademas del plan de formacién inicial.

Es por ello que se recomienda a la entidad revisar la documentacién interna con la intencién de
modificar aquellos sustantivos masculinos utilizados para referirse tanto a hombres como a
mujeres (trabajadores) por sustantivos inclusivos (personal, plantilla, personas trabajadoras
etc.).

En cuanto a la pagina web, también se ha observado en varios apartados el uso del género
gramatical masculino para referirse tanto a hombres como a mujeres:

Trabaja con nosotros

OXIGEN salud es una compainia puntera a nivel estatal en
Terapias Respiratorias Domiciliarias (TRD) y servicios
de oxigenoterapia. Cuenta con una dilatada experiencia er
el sector sanitario y tiene como objetivo principal ofrecer el
mejor servicio a los pacientes y clientes a partir de una
atencién personalizada basada en la proximidad.

Al igual que con la comunicacidn interna, se aconseja implementar un uso inclusivo del lenguaje
en toda la pagina web.

Conclusiones del ambito de comunicacidon no sexista

Ambito de comunicacién no sexista
PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA ‘

e Se observa la intencionalidad por parte de | ® Realizar formacion en materia de
la compaiia en incorporar el lenguaje comunicacion inclusiva, para las personas
inclusivo. gue se encargan de redactar y emitir

comunicacion interna y externa.
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e Sedispone de un manual o guia que recoge
las buenas practicas en el uso del lenguaje
inclusivo.

e Buena percepcion cuanto al uso de la
comunicacion inclusiva por parte de las
personas encuestadas.

Revisar la documentacion tanto interna
como externa de la compaiiia con el
objetivo de hacer un uso inclusivo del
lenguaje en todas las comunicaciones.

Revisar el conjunto de las imagenes
utilizadas con el objetivo de garantizar

que éstas no se encuentran

estereotipadas.

Salud laboral desde una perspectiva de género

Las personas responsables en este &mbito realizaron una formacién especifica para la prevencion
y abordaje del acoso sexual. Este aspecto se sefiala como aspecto positivo y se recomienda al
personal vinculado con la salud laboral continuar formdndose en el ambito de la igualdad
llevando a cabo formaciones que cuenten con una perspectiva de género.

La entidad llevd a cabo una evaluacion de riesgos psicosociales en junio del 2023. En cuanto a
los principales problemas de la plantilla, se detectaron los siguientes: un alto ritmo de trabajo,
falta de previsibilidad, inseguridad sobre las condiciones de trabajo, falta de claridad de rol, altas
exigencias emocionales y cuantitativas, doble presencia y falta de claridad en el liderazgo.

Numero de bajas y motivos desagregado por sexo

Motivo de baja Hombre Mujer

Accidente 2

Enfermedad IT 36 19
Enfermedad IT y Accidente 3 1
Total 41 20

Segun la informacion proporcionada por la entidad, a lo largo del afio 2023 han causado baja 41
hombres y 20 mujeres. Este dato, en valores porcentuales supone el 39,21% de la plantilla
femenina y el 31,53% de la masculina.

En cuanto a los motivos, se observa como el grueso de la plantilla, tanto femenina como
masculina, ha causado baja por enfermedad. En cuanto a los accidentes laborales, se observa un
3,84% de hombres y un 1,96% de mujeres que han causado baja por este motivo.

Conclusiones del ambito de salud laboral desde una perspectiva de género

Ambito de salud laboral desde una perspectiva de género
PUNTOS FUERTES

AREAS DE MEJORA

e Se dispone de un estudio de riesgos | ® Implementar la perspectiva de género en

psicosociales. la evaluacidn de riesgos laborales.
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e En el convenio colectivo de aplicacion se
recoge la perspectiva de género en la
prevencion de riesgos laborales como uno
principio general.

Llevar a cabo formaciones en materia de

igualdad al personal responsable de
Salud laboral.

Comunicar a la plantilla la incorporacion
de la perspectiva de género en la

prevencion de riesgos.

Cultura y gestion organizativa

El XX Convenio colectivo general de la industria quimica por el cual se rige la entidad, le dedica

un capitulo completo a este principio.

CAPITULO XVII

Igualdad de trato y oportunidades

En el Convenio Colectivo se recogen medidas de accidn positiva dirigidas a la consecucidn de la
igualdad de oportunidades en todos los dmbitos laborales.

Articulo 18.- Accion positiva

en el grupo profesional de que se trate.

Para contribuir eficazmente a la aplicacién del principio de no discriminacion
y a su desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos
de igual valor, es necesario desarrollar una accion positiva particularmente
en las condiciones de contratacion, salariales, formacion, promocion y con-
diciones de trabajo en general, de modo que en igualdad de condiciones de
idoneidad tendran preferencia las personas del género menos representado

Conclusiones del ambito de cultura y gestion organizativa

Ambito cultura y gestion organizativa

El convenio colectivo de aplicacion en la entidad
recoge referencias a la igualdad y a los derechos
de las mujeres victimas de violencia de género.
Las personas que participan en la encuesta
saben mayoritariamente que es un plan de
igualdad y consideran necesario desarrollarlo.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Informar a la plantilla, a la clientela y a las

empresas con las que colabora del

compromiso con la igualdad por parte de la
empresa.
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DISENO DEL PLAN DE ACCION

EJE 0. CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA

OBJETIVO Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de
trato y oportunidades en la empresa
MEDIDA 0.1 Designar una persona de recursos humanos responsable de

velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacién especifica en la
materia (agente de igualdad o similar), que gestione el Plan,
participe en  suimplementacién, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccidon, promocion y demds contenidos que se acuerden en
elPlan e informe a la Comisién de Seguimiento.

Designar a una persona de la representacion legal de las personas
trabajadoras para la informaciéon a la  plantilla, recepcion  de

peticiones, coordinacion de medias.

RESPONSABLE Personal area de personas y cultura
TEMPORALIZACION Primera reunién con la comisién de seguimiento

INDICADOR
e Se ha designado a la persona por parte de RH y de la RLT
e Se ha comunicado a la plantilla
e Se les ha facilitado formacién
OBJETIVO Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de
trato y oportunidades en la empresa
MEDIDA 0.2 Habilitar un correo electrénico para canalizar cualquier

asunto relativo al Plan de Igualdad

RESPONSABLE Personal drea de personas y cultura
TEMPORALIZACION C12025

INDICADOR
e Se ha habilitado el correo

e Se ha comunicado a la plantilla

e N2 de comunicaciones y tipo de manera anual.
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EJE 1. ACCESO Y SELECCION/ INFRAREPRESENTACION FEMENINA

OBIJETIVO Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en la

seleccion para el acceso a la empresa eliminando la segregacion
horizontal y vertical
MEDIDA 1.1 Revisar los documentos de los procesos de seleccion para

que no haya cuestiones no relacionadas con el curriculum
y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, N.2 de hijos, etc.) y
elaborar un guion de preguntas a evitar para poder realizar las

entrevistas con perspectiva de género.

RESPONSABLE Personal drea de personas y cultura
TEMPORALIZACION C2 2025

INDICADOR
e Se han revisado los documentos

e Se han afiadido las preguntas a evitar dentro del proceso
de seleccién
e Se han comunicado a las personas que participan en el

proceso de seleccion

OBJETIVO Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la

seleccion para el acceso a la empresa eliminando la segregacion
horizontal y vertical
MEDIDA 1.2 Cuando se inicie un proceso de seleccion de personal

propio, salvo que por lascircunstancias del proceso
sea confidencial informard a la Representaciéon Legal de las
Personas Trabajadoras del centro correspondiente de
las vacantes a cubrir, se informara de las condiciones que
deben cumplir las personas candidatas y las pruebas

a realizar.

RESPONSABLE Personal area de personas y cultura
TEMPORALIZACION A partir de la firma del plan

INDICADOR
e N2de procesos

e N2 de procesos compartidos con la representacion
sindical

e N2 de hombres y mujeres incorporados/as
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OBIJETIVO
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Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y
trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,

incrementando la presencia de mujeres donde estan

infrarrepresentadas.

MEDIDA 1.3 Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de
idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante
el sexo infrarrepresentado en la categoria o puesto del que se
trate.

RESPONSABLE Personal encargado de los procesos de seleccion.
TEMPORALIZACION Durante toda la vigencia del plan a partir de su firma
INDICADOR
e N.2de personas candidaturas y personas que acceden
desagregado por sexo y puesto.

OBIJETIVO

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacion, respetando el principio de composicion

equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades,
y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las

trabajadoras detectada en el diagnéstico.

MEDIDA 1.4 Facilitar anualmente a la Comisidon de seguimiento la
informacién de la contratacion de hombres y mujeres segun area
profesional, puesto, tipo de contrato y jornada.

RESPONSABLE Personal drea de personas y cultura
TEMPORALIZACION C12025/C12026/ C12027/C1 2028
INDICADOR

e Datos de distribucién de laplantilla por area
profesional y puesto, tipo de contrato vy jornada

desagregados por sexo

OBJETIVO

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacion, respetando el principio de composicion

equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades,
y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las

trabajadoras detectada en el diagnaéstico.

MEDIDA 1.5 En el caso de que la diferencia de contratacidon temporal sea
mayor en el caso de un sexo se analizaran las causas y se
valorard laintroducciéon de medidas dirigidas a reducir la
temporalidad de la contratacidon femenina

RESPONSABLE Personal area de personas y cultura y comisién de seguimiento y
evaluacién
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TEMPORALIZACION A lo largo de la vigencia del plan des de su firma.

INDICADOR B
e N2 de contratacidn temporal/desagregada por sexo

e Se han realizado acciones concretas para revertir la infra o
sobre presencia de un determinado sexo

e Acciones realizadas.

OBIJETIVO Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y

hombres en la empresa
MEDIDA 1.6 Seguimiento de la evolucién de las vacantes en las actividades

en las que exista infrarrepresentacion femenina.

RESPONSABLE Personal drea de personas y cultura
TEMPORALIZACION A lo largo de la vigencia del plan des de su firma.
INDICADOR

e Informe anual a la comisién de seguimiento

EJE 2. FORMACION

OBIJETIVO Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en
cada centro, a toda la formacién que imparte la empresa

MEDIDA 2.1 Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucidn
formativa de la plantilla con caracter anual, fechas de

imparticion, contenido, participaciéon de hombres y mujeres,
segun el grupo profesional, departamento, puesto y segun el tipo
de curso y nimero de horas.

RESPONSABLE Personal area de personas y cultura y comisién de seguimiento y
evaluacion

TEMPORALIZACION S12025/S12026/ S1 2027/ S1 2028
INDICADOR

e Se han creado las acciones formativas
e N2 de acciones formativas

e Informe de formacién

OBJETIVO Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en

cada centro, a toda la formacién que imparte la empresa
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MEDIDA

RESPONSABLE
TEMPORALIZACION
INDICADOR

OBIJETIVO

PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN OXIGEN SALUD

2.2 Elaborar un protocolo de reincorporacion de personasen
excedencia de larga duracion (mas de 6 meses), donde una vez
reincorporada, se incluya la posibilidad de participar en cursos de
formacidn para su actualizacion profesional, la oportunidad de
concurrir a examenes de capacitacion y demas aspectos que se
contemplen como necesarios. Todo ello con el objetivo para
asegurar que a su vuelta dispongan de todos los recursos
necesarios para optar a una promocién y que dicha
excedencia tenga un impacto menor en su desarrollo
profesional

Personal drea de personas y cultura
S1 2026

e Se ha revisado el protocolo

e Procedimiento anexo al PO07 afiadiendo esta indicacion

Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en

MEDIDA

RESPONSABLE
TEMPORALIZACION
INDICADOR

OBIJETIVO

cada centro, a toda la formacién que imparte la empresa
2.3 En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,

se tendrd en cuenta para acceder al puesto de trabajo la formacion
en igualdad, con todas sus materias, de las personas candidatas.

Personal drea de personas y cultura
Durante toda la vigencia del plan desde su firma

e N2 de personas candidatas que tienen formacién en
igualdad

e N2 de personas candidatas que se han
incorporado/desagregado por sexo

e N2 de veces que se ha utilizado este criterio de

desempate.

Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en

cada centro, a toda la formacién que imparte la empresa
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MEDIDA 2.4 Impartir formaciones relacionadas con la adquisicion de Soft

Skills.

RESPONSABLE Personal area de personas y cultura
TEMPORALIZACION 512025
INDICADOR

e Se han creado las acciones formativas
e N2 de acciones formativas y tipo

e N2 de participantes desagregado por sexo

EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL

OBIJETIVO Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

hombres en la promocidn, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
MEDIDA 3.1 Establecer un procedimiento de publicacién de las vacantes de

puestos y su descripcion (perfil requerido y caracteristicas
del puesto), independientemente del puesto y/o grupo
profesional de que se trate, por los medios de comunicacién
habituales de la empresa (tablones de anuncios, correo interno,

circulares...) asi como de los requisitos para promocionar.

RESPONSABLE Personal area de personas y cultura y comisién de seguimiento
TEMPORALIZACION C12026-y revision con la comisién de seguimiento
INDICADOR

e Procedimiento elaborado.

o N.2 de mujeres y hombres a quienes llega

OBJETIVO Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

hombres en la promocidn, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
MEDIDA 3.2 Actualizar anualmente un registro que permita conocer el

nivel de estudios y formacién de la plantilla, desagregado por
sexo y puesto.

Promover la actualizacidon del CV de la plantilla de tal modo que
permita conocer el nivel de estudios y formacién, habilitando un

espacio para ello.
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RESPONSABLE
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Personal area de personas y cultura y comisiéon de seguimiento

TEMPORALIZACION C2 2026

INDICADOR

OBIJETIVO

e Se ha actualizado el registro

e Se ha afiadido anualmente en el registro el nivel de
estudios/ desagregado por sexo

e Se ha observado infra cualificacién o sobre cualificacion

de un determinado sexo.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

hombres en la promocidn, en base a criterios objetivos,

MEDIDA

RESPONSABLE
TEMPORALIZACION
INDICADOR

OBJETIVO

cuantificables, publicos y transparentes.
3.3 En las promociones que se realicen internamente se tendra en

cuenta que a igual méritos y capacidades tendra prioridad el

personal interno.
Personal drea de personas y cultura y comision de seguimiento
Durante toda la vigencia del plan desde su firma
e N2 de promociones internas con relacion al n2 de
contrataciones externas para las que han surgido vacantes

de promocién desagregadas por sexo y puesto

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

hombres en la promocidn, en base a criterios objetivos,

MEDIDA

RESPONSABLE
TEMPORALIZACION
INDICADOR

cuantificables, publicos y transparentes.
3.4 Garantizar que las personas que se han acogido o se acojan a

medidas de conciliacidn de la vidalaboral, personal y familiar
no tendran unimpedimento parala promocidn profesional.

Personal drea de personas y cultura, y comisién de seguimiento
Durante toda la vigencia del plan desde su firma
Informe con:

e N2 promociones solicitadas
o N2 personas que estaban o se habian acogido a medidas de
conciliacion y que lo han solicitado.

e N2 promociones concedidas a estas personas y totales.
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OBIJETIVO Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y

hombres en la empresa
MEDIDA 3.5 Realizacién de un analisis periddico de las politicas de personal

y de las practicas de promocidn vigentes en la empresa, con el fin

de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres

y hombres
RESPONSABLE Personal area de personas y cultura, y comision de seguimiento
TEMPORALIZACION Durante toda la vigencia del plan desde su firma

INDICADOR

e Informe anual a la comisién de seguimiento

EJE 4. RETRIBUCION Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

OBIJETIVO Reducir la brecha salarial y garantizar la igualdad de
remuneracion.
MEDIDA 4.1 Crear un procedimiento que detalle los criterios a tener en

cuenta para la valoracién de nuevos puestos de trabajo que puedan
crearse dentro de la empresa.
RESPONSABLE Personal RRHH.

TEMPORALIZACION C1 2027

INDICADOR
e Se hacreado el procedimiento.

e El procedimiento incorpora la perspectiva de género.

OBJETIVO Reducir la brecha salarial y garantizar la igualdad de

remuneracion.
MEDIDA 4.2 Analizar anualmente, a través del registro retributivo, las

diferencias entre trabajos de igual valor.

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura
TEMPORALIZACION C3 2024/ C3 2025/ C3 2026/ C3 2027/ C3 2028

INDICADOR
e Se harealizado el andlisis de forma anual.

e Resultados obtenidos en el analisis.
e Se han llevado a cabo cambios fruto de los resultados

obtenidos.
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EJE 5. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO Prevenir y actuar frente al acoso sexual y por razon de sexo.

MEDIDA 5.1 El departamento de RRHH presentard a la Comision de
Seguimiento y evaluacion un informe anual sobre los procesos
iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, asi como el nimero
de denuncias archivadas por centro de trabajo

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura
TEMPORALIZACION C12025/C12026/ C12027/ C1 2028

INDICADOR
e Se ha presentado el informe

e Principales resultados

OBJETIVO Prevenir y actuar frente al acoso sexual y por razon de sexo.

MEDIDA 5.2 Crear un calendario de revisidn y comunicacidn del protocolo.

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura
TEMPORALIZACION Durante toda la vigencia del plan desde su firma

INDICADOR

e Se ha creado el calendario de difusién y revisidn
o N2 de difusiones y comunicaciones a lo largo de la
vigencia del plan

e (Canales de comunicacion

OBJETIVO Prevenir y actuar frente al acoso sexual y por razon de sexo.

MEDIDA 5.3 Elaboracién de un protocolo de actuacidn frente a la violencia

de género y su difusion a la plantilla

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura y comisién de seguimiento
y evaluacidn
TEMPORALIZACION ~ C2 2026 a C2 2027
INDICADOR

e Se ha elaborado el documento
e Se ha comunicado a la plantilla

e N2 de personas que han solicitado esta guia
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EJE 6. USO NO DISCRIMINATORIO DEL LENGUAIJE

OBIJETIVO Establecer canales de informacion permanentes sobre la

integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.
MEDIDA 6.1 Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar

sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en la empresa

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura y comisién de seguimiento
y evaluacién
TEMPORALIZACION  S2 2027
INDICADOR

e Se ha creado un espacio
e Se ha comunicado a la plantilla

e Contenido incorporado en el espacio web

OBJETIVO Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion

en campaiias contra la violencia de género.
MEDIDA 6.2 Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra

la Violencia de Género y colaborar con el Instituto de la Mujer u
organos competentes en fechas determinadas

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura
TEMPORALIZACION En fechas concretas 25N- 8M-28)
INDICADOR

e Se han hecho campanas
e Tipo de campafia
e Participacién del equipo

o Feedback por parte de la plantilla

OBJETIVO Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién

en campaiias contra la violencia de género.
MEDIDA 6.3 Realizar formacién en materia de comunicacién inclusiva, para

las personas que se encargan de redactar y emitir comunicacién
interna y externa.

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura
TEMPORALIZACION 52 2026
INDICADOR

e Se han hecho campafias
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e Tipo de campafia
e Participacién del equipo

e Feedback por parte de la plantilla

OBIJETIVO Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion

en campaiias contra la violencia de género.
MEDIDA 6.4 Revisar el conjunto de las imagenes utilizadas con el objetivo de

garantizar que éstas no se encuentran estereotipadas.

RESPONSABLE Personal del drea de personas y cultura
TEMPORALIZACION Durante toda la vigencia del plan desde su firma

INDICADOR
e Se ha revisado los documentos e imagenes

e (Cuales? ¢Y cuantas se han modificado?

EJE 7. CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE
GENERO

OBIJETIVO Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra

obligacidn relacionada con la prevencion de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y
a la lactancia.

MEDIDA 7.1 Incorporar uniformidad con tallaje/ modelo para mujeres,

manteniendo la igualdad en los uniformes entre mujeres vy

hombres.

RESPONSABLE Personal de PRL
TEMPORALIZACION C3 2026
INDICADOR

e Cuestionario de opinién a la plantilla. Estudio de la
uniformidad y de los equipos de trabajo con perspectiva de
género.

e Adaptaciones de uniformidad y equipos de trabajo

realizados, si procede

OBJETIVO Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra

obligacién relacionada con la prevencidn de riesgos laborales,
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atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y
a la lactancia.

MEDIDA 7.2 Realizar formacién de salud laboral incorporando la perspectiva

de género

RESPONSABLE Personal de PRLy Personal del drea de personasy cultura

TEMPORALIZACION C2 2027
INDICADOR

e Se ha realizado la formacion
e N2 de personas que han participado desagregado por

sexo.

OBJETIVO Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra

obligacidn relacionada con la prevencion de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y
a la lactancia.

MEDIDA 7.3 Elaboracion de una politica de desconexion digital

RESPONSABLE Personal de PRLy Personal del drea de personas y cultura

TEMPORALIZACION C2 2026
INDICADOR

e Se harealizado la guia
o Referencias que se han tenido en cuenta
e Se ha comunicado a la plantilla

e Mediante que canales

EJE 8. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA LABORAL PERSONAL Y FAMILIAR

OBJETIVO Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda

la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla
MEDIDA 8.1 Difundir mediante informacién incluida en la intranet los

derechos y medidas de conciliacién de la ley 3/2007, RDL 6/2019,
RDL 5/2023, de 28 de junio y normativa complementaria, y
comunicar los disponibles en la empresa que mejoren la legislacion.

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura, y comisién de seguimiento
y evaluacidén

TEMPORALIZACION C2 2025/ C2 2027
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INDICADOR

e N2 de comunicaciones
e (Canales de comunicacion

e Feedback por parte de la plantilla

OBIJETIVO Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda

la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla
MEDIDA 8.2 Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta

de la completa podran participar en los cursos de formacién y en

los procesos de promocién.

RESPONSABLE Personal del drea de personas y cultura, y comision de seguimiento
y evaluacién
TEMPORALIZACION Durante toda la vigencia del plan desde su firma
INDICADOR

e N2 de veces que se solicita / desagregada por sexo

e N2de veces que se aplica la medida desagregado y por

Sexos
OBJETIVO Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad. \
MEDIDA 8.3. Realizar campanias informativas y de sensibilizacion (jornadas,

folletos...) especificamente dirigidas a las medidas de conciliacion
existentes.

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura
TEMPORALIZACION C1 2025/ C1 2026/ C1 2027/ C1 2028

INDICADOR .
e Se han realizado las campanas
o N2 de personas beneficiarias de la campania
e Canales de comunicacion
e Feedback por parte de la plantilla
OBJETIVO Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad. \
MEDIDA 8.4. Difusion del permiso corresponsable de lactancia, en

ampliacién del RDL 6/2019

RESPONSABLE Personal del area de personas y cultura
TEMPORALIZACION 52 2025
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INDICADOR
e Se hadifundido

e Mediante que canales
e N2 de personas solicitantes del permiso

e N2 de solicitudes concedidas
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CRONOGRAMA

0. CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA

0.1 Designar referente igualdad de la parte empresay la RLPT

PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN OXIGEN SALUD

2025 2026

2 Jale o

Cl |C2 |C3

0.2 Habilitar correo electronico.

1.ACCESO Y SELECCION/ INFRAREPRESENTACION FEMENINA

1.1. Revisar documentos del proceso de seleccion.

2027

C1

Cc2

c3

2028

C1

Cc2

c3

1.2. Informar RLPT de procesos de seleccion

1.3. Incorporacion sexo infrarrepresentado

1.4. Informacién a la comision de seguimiento de los contratos

1.5. Reduccién temporalidad en caso de que corresponda

1.6. Seguimiento de vacantes

2. FORMACION

2.1. Informacioén a la comisidn de seguimiento y evaluacién de la evolucion de la formacion

2.2. Elaborar protocolo de reincorporacion de personas en excedencias de larga duracion.

2.3 Incorporar persona con formacion en igualdad
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2.4 Impartir formaciones relacionadas con la adquisicién de Soft Skills.
3. PROMOCION PROFESIONAL

3.1. Procedimiento de publicacién de vacantes

3.2. Actualizar registro con nivel de estudios de la plantilla

3.3. Promociones con prioridad del personal interno

3.4. Proteccion a las personas que se acojan a conciliacion

3.5 Realizacion de un analisis periddico de las politicas de personal y de las practicas
de promocidn vigentes

4. RETRIBUCION Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

4.1. Crear procedimiento que detalle los criterios para la valoracion de nuevos puestos de
trabajo.

4.2. Analizar las diferencias entre trabajos de igual valor a través del registro salarial

5. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

5.1. Informe anual sobre los procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo,
asi como el nimero de denuncias archivadas

5.2. Crear un calendario de revisidn y comunicacion del protocolo.

5.3. Crear guia de los derechos de las mujeres victimas de violencia de género.

C3 |C1 |C2 |C3 |C1 (C2 |C3 (C1 |C2 |C3 |C1 |C2 (C3
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6. USO NO DISCRIMINATORIO DEL LENGUAIJE

6.1. Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre igualdad

PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN OXIGEN SALUD

6.2. Campafias especificas fechas sefialadas

6.3 Formacion en materia de comunicacion inclusiva

6.4 Revision imagenes de la web
7. CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

7.1. Uniformidad con tallaje/ modelo para mujeres.

7.2. Realizar formacion de salud laboral incorporando la perspectiva de género

7.3 Elaboracién de una politica de desconexidn digital
8.EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA LABORAL PERSONAL Y FAMLIAR

8.1. Difundir medidas de conciliacion

8.2 Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa
podran participar en los cursos de formacién y en los procesos de promocion

8.3. Campanas informativas y de sensibilizacion (jornadas, folletos...) especificamente
dirigidas a las medidas de conciliacidn existentes

8.4. Difusion del permiso corresponsable de lactancia, en ampliacion del RDL 6/2019
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Tras la programacion e implantacion del || PIO de OXIGEN SALUD se realizara una evaluacién con
el objetivo de conocer el grado de cumplimiento del mismo, la necesidad de nuevas acciones,
valorar la efectividad de las acciones desarrolladas y sus resultados, los impactos del plan, etc.

Las evaluaciones se realizardn teniendo en cuenta los siguientes aspectos:
a) Evaluacion de resultados:

e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el PIO
e Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el diagndstico
e Grado de consecucién de los resultados esperados

b) Evaluacién del proceso:

e Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

e Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones

e Tipo de dificultades y soluciones emprendidas

e Cambios producidos en las acciones y desarrollo del PIO atendiendo a su flexibilidad
c) Evaluacién del impacto:

e Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa

e Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la
plantilla en general, en las practicas de recursos humanos, etc.

e Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

Se realizard un seguimiento cuatrimestral mediante la elaboracidn de informes de seguimiento
gue midan el grado de implementacidn de las acciones y su funcionamiento. A los dos afos de
la entrada en vigor del plan, asi como a los cuatro afios se elaborard un INFORME DE
EVALUACION DEL PIO y éste debera ser aprobado por la Comisidn de Seguimiento. A su vez, este
informe pasard a formar parte del Il PIO y sentara las bases para el lll PIO de OXIGEN SALUD.

La evaluacién periddica tiene como objetivo valorar el impacto de las acciones desarrolladas en
relacién con los objetivos del PIO, y en caso necesario, proponer nuevos objetivos y/o nuevas
acciones.

La Comisién de Seguimiento serd la encargada de realizar esta tarea con el fin de vigilar el
desarrollo del PIO, conocer su funcionamiento y flexibilizar su contenido. Todo ello, resulta
imprescindible para adaptarse a las necesidades que vayan surgiendo durante su
implementacién.

Para facilitar el seguimiento, se elaborara un cuadro de mando integral en el cual se indicaran las
personas responsables de cada accidn y el plazo establecido para las mismas, asi como su grado
de logro segun la temporalizacién prevista en el PIO.

Los informes de seguimiento tendran que contemplar la siguiente informacién en relacion con
la evaluacidn de resultados e indicadores:
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> Nivel de ejecucién del Plan: nimero total de acciones por ambito.
» Informacién sobre los diferentes indicadores de seguimiento de las acciones
contempladas en el PIO (Mecanismos de seguimiento y evaluacién. Indicadores).

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

A peticién de una de las partes, y en caso de ser finalmente consensuado entre las partes que
forman la Comisién de Seguimiento, se podran redactar los acuerdos necesarios para afiadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las
medidas originales del PIO y ello, en su caso, por otras futuras incorporadas por necesidades
derivadas de la legislacién, como resultado de la negocidn colectiva aplicable, o en funcién del
grado de consecucion de los objetivos y medidas concretas establecidas del PIO.

o En todo caso, el presente PIO sera revisado siempre que:

. Asi lo determine o sea consecuencia de una decisién de una autoridad competente.

o En caso de fusion, absorcidn, transmision o modificacién del estatus juridico de la
Empresa.

o Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus

métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, y que altere las
situaciones analizadas en el Diagnédstico de Situacion.

o En caso de que la revision del PIO resulte necesaria, también se procederd a la
actualizacion del Diagndstico de Situacion y, en su caso, de las medidas del PIO si
fuese necesario.

RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

En caso de que existan desacuerdos en el seno de la Comisidn de Seguimiento, la misma se
compromete a acudir al procedimiento de mediacidn regulado en el VI Acuerdo sobre Solucién
Autonoma de Conflictos Laborales, aprobado mediante Resolucion de 10 de diciembre de 2020,
publicado en el BOE del 23 de diciembre de 2020, o cualquier otro que le sustituya en el futuro
0 a los 6rganos de mediacidn creados al efecto dentro del Tribunal Laboral de Catalunya.

CONSTITUCION COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Con fecha 11 de noviembre de 2024, se crea la Comision de Seguimiento y evaluacion (en
adelante podra nombrarse como “la Comisidn”, con el fin de hacer realidad la elaboracién vy el
seguimiento del Il PIO entre mujeres y hombres de OXIGEN SALUD.

De naturaleza paritaria entre la representacién de la plantilla y de la empresa, la Comision de

Seguimiento y evaluacidon se reunird cuatrimestralmente o cuando las circunstancias lo

requieran, con el objetivo de trabajar de manera activa en la implantacién de las acciones
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recogidas en el PIO, asi como avanzar en la reduccién y eliminacidon de cualquier forma de

discriminacién o desigualdad por razén de sexo que pudiera existir en la empresa.

Se acuerda que, en el momento de la firma del Il PIO que la Comisidon de Seguimiento y

evaluacioén la conformaran:

De una parte, como representacién empresarial:

India Luca de Tena
Aroa Moreno Guillen
Paula Puig Santamaria
Jesus Colombo Romero
Ana Martinez de Miguel

De otra parte, como representacion legal de las personas trabajadoras:

Fabian Rodriguez
Laia Chica

Isabel Milla

Leticia Carrasco
Alfonso Hernandez

Funciones de la comision de seguimiento y evaluacidn:

Entre otras, la Comisién de Seguimiento y evaluacién tendra las siguientes funciones:

Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

Definir plazos de ejecucién de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de
los cronogramas y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas.
Acordar con la direcciéon de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

Ser informada trimestralmente del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo
hechas por la empresa, asi como de la composicidn de los procesos de seleccion.

Ser informada de las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.

Conocer el numero de denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera
de sus formas, asi como promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier
tipo de situacidn de acoso, tales como la elaboracién y difusién de cddigos de buenas
practicas, la realizacion de campanfas informativas o acciones formativas.

Seguimiento y evaluacién, en las reuniones cuatrimestrales, tanto de la aplicacién de las
medidas ya implementadas, que se establezcan para fomentar la igualdad, como del
cumplimiento y desarrollo de este PIO - Identificar ambitos prioritarios de actuacion.
Promover acciones formativas y de sensibilizacion como Jornadas sobre Igualdad.
Elaborar anualmente un informe de evaluacion del PIO que reflejara el grado de
consecucion de los objetivos establecidos y el de aplicacién de cada una de medidas.
Estudiar y analizar la evaluaciéon de la situacion de la mujer en OXIGEN SALUD y de las
medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones
correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.
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. Resolucién de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el PIO.
. Participacion en la elaboracién de procedimientos y materiales relacionados con el PIO.
. Realizar la difusion del PIO y de sus avances al conjunto de la plantilla.

La comisidon podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la
empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacién por el presente
capitulo.

Sustituciones:

Las personas que integren la Comision de Seguimiento y evaluacidn podran ser sustituidas por
otras en los siguientes casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del PIO.

e En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.

e En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone la empresa.

e En el caso de bajas de larga duracién, excedencias o cualquier otra situacién prevista
con una duracidon mayor a un afio, y que impida el normal funcionamiento de la
Comision.

El procedimiento serd comunicarlo a la Comisién de Seguimiento y evaluacién, que sera la
encargada de sustituir a esa persona, ya sea de la parte empresarial o de la parte social, segln
corresponda. En cualquier caso, ambas partes son legitimas para incorporar a la persona que
consideren oportuno.

Funcionamiento de trabajo de la comisidn:

Al finalizar cada reunién, la comisiéon, propondrd y acordara dia y hora del siguiente encuentro
qgue quedara recogido en el acta de la sesién. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se
realizaran por correo electrénico con una antelacion minima de 7 dias.

Las reuniones ordinarias seran presenciales u on-line seglin se consensue entre ambas partes.
Confidencialidad:

Todas las personas componentes de la Comisién se comprometen a tratar con confidencialidad
los datos, documentos, y/o cualquier otra informacién de la que se hiciera uso en el seno de la
misma o les fuera entregada, esté o no recogida en el acta.

Medios:

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y
evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
e Material preciso para ellas.
e Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
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seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

De cada reunion realizada se levantard un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comisidn y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

Sin otro particular, se firma la presente en 11 de noviembre de 2024
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