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Cuidamos personas en buena compafiia

QUAVITAE SERVICIOS ASISTENCIALES S.A.U.. declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicidon de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

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

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la elaboracién e
implantacién de un nuevo Plan de Igualdad para QUAVITAE SERVICIOS
ASISTENCIALES S.A.U,, empresa integrada en GERIAVI, S.A.U,, siendo la persona
fisica designada por la misma para su representacion Josefina Ferndndez Miguélez.
El objetivo del nuevo plan es que conlleve mejoras respecto a la situacién presente,
arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento. La compafifa continta
asf con su compromiso de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.
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1. INTRODUCCION

Quavitae Servicios Asistenciales es una organizacion de servicios centrada en
dar respuesta a todos los niveles de dependencia y a todas las necesidades de
atencion a través de servicios especializados e individualizados. Ofrece modelos
especificos de atencién para personas mayores, personas con discapacidad,
personas con altas dependencias o que requieren servicios de ayuda a domicilio

y/o teleasistencia.

=
(%)
=
Se trata de un agente clave del sistema de servicios sociales y asistenciales, =
)
pionero en los de atencién a Ia dependencia, que tiene como objetivo dltimo Ia (j
contribucion al progreso social en general y la mejora de la calidad de vida de \\J

los colectivos objeto de atencién diferenciada, tanto en el entorno comunitario

feminizado, caracterizado, como acontece en otros sectores también
feminizados, por una menor calidad de las condiciones generales de empleo. La
feminizacién de un sector de actividad conlleva, en un mismo tipo de funciones

y con la exigencia de un mismo tipo de competencias, la devaluacién de tales

condiciones si se comparan con las propias de otros sectores. Quavitae es

consciente de ello y, siguiendo el ejemplo de las instituciones publicas

(europeas, estatales y autonémicas) en el impulso del principio de igualdad de
trato y no discriminacién, desea que este plan sirva para revertir las multiples
desigualdades entre mujeres y hombres, lograr la igualdad material y colaborar
en la superacién de la brecha existente en las condiciones de empleo de los
diferentes sectores de la economia en funcién de la mayor o menor presencia

femenina a través de la adopcién de politicas transversales.

Este marco de desarrollo, unido al interés de |a Direccion de la empresa por la A
mejora de las condiciones de las personas que la conforman, ha permitid
convertir el principio de igualdad de oportunidades en un objetivo estratégi
y transversal en todas sus empresas y centros de trabajo. Con este principio

claramente enraizado en el conjunto de valores que fundamentan la cultura de
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Quavitae, ésta se ha comprometido y, en definitiva, se compromete a garantizar
su plena efectividad en los terminos establecidos en el art. 14 de la Constitucion,
a cuyo tenor "los espafioles [sic.] son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de (...), sexo, (...) o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social". Significa lo anterior que la
perspectiva de género conlleva a Quavitae a la eliminacién de cualquier
practica, comportamiento o decisién que discrimine directa o indirectamente
por pertenecer a un sexo determinado, por tener una determinada orientacion

sexual o por identificarse con un género.

Desde esta perspectiva, Quavitae desea que el plan de igualdad cimente
sélidamente las bases para una organizacion vertical y horizontal equilibrada y
equitativa, en la que sea determinante la integridad fisica y psiquica de la

persona y la defensa de un entorno de trabajo confortable.

La existencia de una serie de centros de trabajo constituye un valor afiadido de
Quavitae al tiempo que un reto para la inmediata implantacién del plan. La Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, pretendié poner al alcance de las instituciones y de las personas el
principio de igualdad, es decir, facilitar la plasmacién real y material de la
igualdad formal. Por eso, obligaba en su articulo 45 a que todas las empresas
adoptasen "“medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres’, algunas a través de un plan de igualdad, otras de
menor tamafo o carentes de obligacion para negociarlo, por convenio colectivo

de aplicacién o por acuerdo o pacto de empresa.

Imbuida por este marco juridico y social, la empresa considera que el presente
plan de igualdad es, por un lado, un paso decisivo para la consecucién de ese
objetivo, la igualdad real y material con pleno respeto a la integridad fisica y
psiquica de las personas; Y, por el otro, como una clara fotografia dela situacién
de partida de la empresa y de la de sus distintos centros de trabajo adaptada al
afio 2019. También es el reflejo de la sociedad en donde desarrolla su actividad,
por lo que Quavitae quiere mostrar su inquietud ante la lacra de la violencia de

género y garantizar su apoyo a las trabajadoras que pudieran sufrirla en

R
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consonancia con el art. 23 de la 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccién Integral contra la Violencia de Género, modificada por el Real
Decreto-ley 9/2018, de 3 de agosto, de medidas urgentes para el desarrollo del

Pacto de Estado contra la violencia de género.

Para ello, en el diagndstico que constituye el punto de partida de este
documento se presenta un andlisis de la situacion de la empresa desde una
perspectiva de género, incluyendo tanto aspectos especificos de la plantilla,
entre los que interesa destacar las prestaciones de servicios en régimen de
teleasistencia y de ayuda a domicilio, como otros relacionados con las
principales politicas ya implantadas. Se pretende, en definitiva, proporcionar

una vision exhaustiva de la situacién de la igualdad de género en la empresa.

Desde este anélisis de situacién, la segunda parte resume las principales
conclusiones del diagnéstico y formula un conjunto de objetivos y de medidas
para alcanzarlos, con el animo siempre de contribuir al avance en materia de

igualdad.

El resultado del presente plan de igualdad es una sinopsis de la estrategia de
accion de la empresa para fomentar la igualdad de oportunidades durante toda

su vigencia.
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2. AMBITO DE APLICACION
El presente plan de igualdad serd de aplicacion a la empresa Quavitae Servicios
Asistenciales S.A.U., en todos sus centros y servicios de ayuda a domicilio y de
teleasistencia, asi como a sus empresas filiales Residencia de Puente Genil, S.L.;
Clinicas, Residencias y Sanatorios S.L.U.; Asistencia Integral Personalizada
S.L.U y Azul, Centros Asistenciales, S.A.U. Todas ellas constituyen un grupo de
empresas a efectos laborales dedicado, en general, a la prestacion de servicios
de cuidado, promocidn, asistencia, rehabilitacion, insercion social y tratamiento
de todo tipo de personas de tercera edad o cualesquiera otra con alguna

carencia, enfermedad o minusvalia psiquica o fisica y/o econdmica. 4
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3. DEFINICIONES EN MATERIA DE IGUALDAD

En la elaboracién de este plan de igualdad, y con el fin de asequrar la aplicacion
efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
se asumen y aplican las definiciones recogidas en la Ley Orgdnica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como en otras
normas concordantes. Aunque el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, ha modificado dicha Ley
organica segln se ha tenido ocasién de indicar supra, no ha alterado Ia
delimitacion y las definiciones de las figuras juridicas en ella recogidas que

permanecen inalterables y se consignan en este plan como se indica:

®  PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES. Implica la ausencia \/\
de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de

obligaciones familiares y el estado civil (art. 3 Ley organica 3/2007).

® IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES. Incorpora la garantia de equidad en
el acceso al empleo, la formacidn profesional, la promocién vy las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las relacionadas con
el despido y la afiliacién y participacidn en las organizaciones sindicales
(art. 5 Ley orgéanica 3/2007).

" PROMOCION DE IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA. Mediante Ia

negociacion colectiva, se podrdn establecer medidas de accién positiva

para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva

del principio de igualdad de trato, oportunidades y no discriminacién
entre mujeres y hombres. Igualmente, con el fin de hacer efectivo el
derecho constitucional a la igualdad, los poderes publicos adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para correqir situaciones

patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres (art. 43 Ley

organica 3/2007). Tales medidas, que serdn aplicables en tanto

subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas
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en relacién con el objetivo persequido en cada caso (art. 10 Ley organica

3/2007).

= DISCRIMINACION DIRECTA. Alude a la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacién comparable (art. 6.1

Ley orgénica 3/2007).

=  DISCRIMINACION INDIRECTA. Se califica asi la situacidon en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a las
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a las _—

personas del otro (art. 6.2 Ley organica 3/2007).

= ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, ORIENTACION SEXUAL O IDENTIDAD DE

GENERO. Partiendo de que constituyen en si mismos una manifestacion de la

discriminacion, se define el acoso sexual como cualquier comportamiento no éo
deseado, verbal, no verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el .
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, e \
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, N\~
humillante u ofensivo (art. 7.1 Ley orgdnica 3/2007). El acoso por razén de
sexo como cualquier comportamiento no deseado realizado en funcién del

sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad

y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo

(art. 7.2 Ley orgéanica 3/2007). Finalmente, el acoso por razén de

orientacién sexual e identidad de género como todo comportamiento que,

en funcién de la orientacién sexual o de la identidad de género de una persona,

“5\3\ persiga atentar contra su dignidad y/o crear un espacio intimidatorio, hostil,
'OQW degradante, humillante, ofensivo o segregador (punto segundo de los
Principios de Yogyakarta sobre aplicacion de la legislacién internacional de

derechos humanos con relacién a la orientacién sexual y la identidad de

género de 2017).

= DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD. Constituye asimismo una

discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las

D
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (art. 8 Ley
organica 3/2007). ‘ ‘

Domus@ | w) BT R
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INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS. También se considerara discriminacién
por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacién, 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 (art.
9 Ley orgdnica 3/2007).

IGUALDAD DE REMUNERACION POR RAZON DE SEXO. Se trata de Ia obligacién de
la persona empleadora de pagar por la prestacién de un trabajo de igual
valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente,
cualquiera que sea su naturaleza, salarial o extra salarial, sin gue pueda
producirse discriminacién alguna por razén de sexo en sus elementos o

condiciones (art. 28.1 Estatuto de los Trabajadores).

TRABAJO DE IGUAL VALOR. Se entiende por tal el que, comparado con otro,

es equivalente en la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente

\\:‘“ ; encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién
\\:;h ::@\ — exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados consu
ﬂ\'\ ;\5 ) desempefio y las condiciones laborales en las gue dichas actividades se
4 i llevan a cabo (art. 20.1, parrafo seqgundo Estatuto de los Trabajadores).
j

Q\',CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS. Los actos y las

-

cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
scriminacion por razén de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y
aran 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
(art. 10 Ley orgénica 3/2007).

PRINCIPIO DE CORRESPONSABILIDAD. Definido como la asuncién equitativa de
obligaciones familiares o el ejercicio equitativo de los derechos entre
ambos progenitores referidos a su vida personal, familiar y labor;

(Exposicion de motivos del Real Decreto-ley 6/2019)

. = )
truccion -'
;n::rvlglos lldlflﬁhnh—m
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=  DERECHOS DE CONCILIACION de la vida personal, familiar y laboral. Los
derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se
reconocerdn a las trabajadoras y a los trabajadores en la forma que

fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares -

corresponsabilidad-, evitando toda discriminacion basada en su gjercicio

(art. 44.1 Ley orgdnica 3/2007).

1%
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4. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

Reuniendo en blogues mds amplios la estructura por Ia que el plan se desarrolla,
conviene destacar que se ha singularizado el objetivo referido a la violencia de
género dada la relevancia que en la prestacién de servicios tiene lo gue ya se
ha calificado por este plan como “lacra” de la sociedad. En los demds Casos, se
ha intentado proponer medidas muy préximas a la realidad de Ia empresa.
Corresponderd a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad
-en adelante, CSEPI- un estudio pormenorizado de dichas medidas, con el fin de

avanzar notablemente en su revisién o en la elaboracidn del gue le suceda.

En la formulacién de estos objetivos, asi como de las acciones acompafiantes,
se han seguido los criterios de simplicidad, practicidad y facilidad de
cuantificacion, para hacer mds sencillo el sequimiento de su implantacién, y se
ha elegido distinguir los objetivos genéricos de los especificos y, por supuesto,

de las medidas a adoptar.

4.3. OBJETIVOS GENERALES

1. Organizativo
Con esta expresion, se desea transmitir el objetivo més basico y general de

entre todos los consignados, sin cuya efectiva realizacién estos otros no podran
ser alcanzados. Significa que el tratamiento de los datos estadisticos referidos
a la organizacion de la empresa se efectuard necesariamente segregandolos
por sexos, lo gue permitird conocer y, en pura légica, corregir los sesgos que se
detecten. Por ello, parece obligada la creacién de Ia figura del “responsable de
igualdad de trato y oportunidades de la empresa”, que ha de contar con la
formacién necesaria para interpretar la norma y la realidad actual de la
empresa en el ambito de la igualdad, asi como para velar por el cumplimiento

del principio de igualdad de trato.
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2. Seleccién y contratacién
En el andlisis de la tipologia contractual, de la practica de los actos

administrativos de altas y bajas de las personas trabajadoras en el Sistema de
Seguridad Social, y de la antigliedad, se evidencia gue hay un mayor nimero de
trabajadoras con contratos de duracién indefinida que de trabajadores, vy ello
obedece a que el objeto del contrato es una actividad sometida al estereotipo

femenino de género razén por la cual también hay muchas mas trabajadoras

[
|

ekl

que trabajadores. Sin embargo, la proporcion de trabajadoras con contrato
indefinido con relacién al nimero total de ellas es menor que la de trabajadores

con contrato indefinido sobre el ndmero total de trabajadores varones.

o

Conviene, por lo tanto, corregir esta situacion maxime en una empresa

.

b
gl

socialmente responsable que necesita, por ejemplo, dar entrada a personas en\;\-._

.Lt__ ’\‘
situacién de exclusién social, en la que las mujeres siguen siendo mas | O \
vulnerables. \

e
En vista de lo anterior, es I6gico que se aprecie una intensa concentracion de
las mujeres en todos los niveles. En su conjunto, tiene una plantilla que supera
. . . - - :\
las 6.500 personas trabajadoras, distribuidos en 6l centros de trabajo con C; 6
e L
implantacién en diferentes Comunidades Auténomas. El total de plantilla se _§ ’j
e

reparte de la siguiente forma:

DY

(

Mujeres Hombres TOTAL
Quavitae 5.497 589 6.086
Asistencia Integral Personalizada 83 11 94
Azul, Centros Residenciales 211 27 238
Clinicas, Residencias y Sanatorios 36 12 48
Puente Genil 60 9 69
TOTAL 5.887 648 6.535

Se apuesta, asi, por una efectiva aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades que asegure una presencia equilibrada de ambos sexos, lo que
significa la manifestacion publica del compromiso de la empresa a través de las
ofertas de empleo; por garantizar que los procesos de seleccion efectuados por

empresas externas cumplen de igual modo con ese compromiso; y por velar,

truccio ]
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mds al detalle, de cara al fomento de la contratacién siempre equilibrada entre

ambos sexos de las personas con discapacidad.

Instrumento Util para consequirlo seria la elaboracién del catdlogo de puestos
de trabajo en el que se especificard, entre otros aspectos, la modalidad de
jornada a tiempo completo o a tiempo parcial, para que la empresa pueda
ponderar la conversidn de los contratos a tiempo parcial en contratos a tiempo
completo, asi como un catdlogo de los perfiles requeridos para cada puesto de

trabajo.

3. Promocién interna
Visto que los niveles profesionales més comunes son el de gerocultor o

gerocultora (30 % del total) y auxiliar de ayuda a domicilio (28 %), por haber
un estereotipo de género que es la causa de que haya sido ocupado
prioritariamente por mujeres, corresponde pues corregir esta disfuncién. De
hecho, en la primera de las categorfas hay 1733 mujeres frente a 216 hombres,

y en la sequnda 1795 mujeres y 14 hombres. Estos datos suponen un 89 % y un ﬂ

99 % de feminizacién, respectivamente.

El catdlogo de puestos de trabajo que ha sido tratado en el objetivo anterior (2.
Seleccién y contratacion), acompafiado de medidas transparentes y bien
publicitadas para asegurar la recepcién de la informacién por las trabajadoras
y los trabajadores tanto de las ofertas de puesto de trabajo -especialmente de

los que han sido ocupados tradicionalmente por hombres-, como de los criterios [

objetivos de promocién, serdn adecuados para corregir la situacién y para

] /
facilitar el ascenso de las mujeres a puestos de responsabilidad y de direccién/;‘ 7

(L=

4. Politica salarial \
La ausencia de un registro sobre los elementos variables de la estructura i W\

retributiva dificulta el andlisis, como también lo hace la aplicacion de diferentes

convenios colectivos con diferente descripcién de las funciones de los grupos

profesionales o de las categorias.

Determinante es para la consecucién de este objetivo que se ejecute

eficazmente el primero de los consignados (1. Organizativo), dado que supone
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un tratamiento de los datos estadisticos referidos a la organizacion de la
empresa, en este particular a las retribuciones, segregandolos por sexos, lo que

permitird conocer y corregir los sesgos.

Asi, podra asumirse la realizacién de un estudio anual sobre las retribuciones ™
que permita a la empresa integrar el principio de igualdad retributiva efectiva:

igualdad de salario para trabajos de igual valor.

5. Formacion y sensibilizacién

La empresa desarrolla planes de formacién negociados con la representacion
legal de las trabajadoras y los trabajadores. Se ha constatado que en el afio
2018 se han desarrollado méas de 300 acciones formativas con una inversion de

19.525 horas, y un alcance de 2.857 personas.

En el andlisis desagregado de las horas de formacion por sexo, se detecta que

la mayor parte de los asistentes son mujeres, en correspondencia con la

distribucién de plantilla por sexo. No se detecta ninguna accion formativa
relacionada con la igualdad, lo que debe ser explicitamente considerado en la

elaboracién del presente plan de igualdad.

&y
La formacién es un concepto integral que comprende, evidentemente, la é

sensibilizacién en materia de igualdad, pero también la adquisicion de

::3 i
conocimientos referidos al propio puesto de trabajo y los orientados a la % %
promocién profesional. = é

Formar a la plantilla y a las personas con puestos de responsabilidad o de

direccién en el &mbito del principio de igualdad de oportunidades por razénde | ,

sexo y teniendo en cuenta la perspectiva LGTBI es esencial, y la mejor manera

de hacerlo consiste en la elaboracién de un programa anual de actividades.

El eficiente cumplimiento de lo anterior necesita de la aprobacion de un;‘f
calendario que se adecue al principio de corresponsabilidad v, dentro de él, a lad
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla y, en
cumplimiento de ese objetivo, se precisa que parte destacada de la formacién

se desarrolle durante la jornada de trabajo.

clos federacion de sanidad
e manm it
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6. Corresponsabilidad y conciliacién
La incorporacién del principio de corresponsabilidad a través del Real Decreto-

ley 6/2019 impone que el tratamiento de la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral se efectie desde la asuncién equitativa de obligaciones
familiares o el ejercicio equitativo de los derechos entre ambos progenitores, y
no, segln se venia haciendo en el ordenamiento juridico, como un conjunto de
medidas que facilitaban preferentemente a las trabajadoras -dada la
distribucion de roles todavia imperante- la aprehensién de tales obligaciones o

derechos.

En este sentido, interesa destacar que en la empresa son de aplicacién diversos
convenios colectivos determinados segun el lugar donde se ubica el centro de
trabajo. Significa lo anterior que el contenido de los derechos de conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral depende del convenio aplicable, convenio que
tiende a mejorar lo dispuesto en la ley. Ademds, y todavia teniendo en cuenta
la presencia mayoritaria de la mujer en la plantilla, los hombres no se han

acogido a ninguna medida de conciliacién.

Por estas razones, se hace imprescindible que toda la plantilla de la empresa
disfrute de los mismos derechos y con el mismo contenido en el ambito gue nos

OCupa, lo que en este caso solo se puede alcanzar con el plan de igualdad.

7. Salud laboral
En cualquier empresa constituye una politica actual imprescindible el continuo

estudio de las condiciones de trabajo desagregado, es decir, diferenciado por
sexos. QUAVITAE no es una excepcion si bien hay que consignar su particular

conformacion de la plantilla, mayoritariamente compuesta por mujeres.

También el plan de igualdad se preocupa por el bienestar de colectivos
especialmente desfavorecidos al resultar el blanco, en general, de
discriminaciones interpersonales y estructurales. Es el caso del LGTB en el que
se aprecia particularidades sustanciales en el estado de salud de sus miembros

s'de estrés que sufren,
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fruto justamente de esa todavia compleja situacion en la sociedad y, como

consecuencia, en el ambito de las relaciones laborales.

En fin, la indicada revision de riesgos debe concluir inevitablemente en la

deteccién de los que atafien al embarazo vy a la lactancia. La empresa dispone

ya de un protocolo de actuacién para las trabajadoras embarazadas, parto

reciente o perfodo de lactancia natural, que constituye un claro ejemplo de «

seguridad juridica y de responsabilidad social. No obstante, es preciso sequir

insistiendo en la mejor prevencién y proteccién de la salud de las trabajadoras JPER—
con relacién a los riesgos especificos que les son propios en el estado de

gravidez o durante la lactancia de sus hijos e hijas.

8. Comunicacién y sensibilizacién =z
La presencia mayoritaria de la mujer en la plantilla de la empresa debe
acompafiarse del uso de un lenguaje no sexista en las comunicaciones internas
y externas. También debe trasladarse a la sociedad una imagen renovada de
una empresa socialmente responsable, lo que se evidenciard, en este punto, en
la mayor presencia de mujeres en sus 6rganos de direccién y en sus cuadros

medios, asi como en la conviccién de que no hay trabajos estereotipados o

propios de las mujeres por mucho que estas vengan desempefidndolos

mayoritariamente. E\\
3.,

9. Violencia de género g S

En este ambito se debe asegurar la aplicacién a todas las trabajadoras, §é

potenciales victimas de la violencia de género, las mismas medidas para %‘w
o N

proceder a su deteccion, erradicarla y paliarla con independencia del centro de

trabajo en donde presten servicios.

5 ; 7 ¥ . A
En fin, es necesario concienciar a toda la plantilla de la empresa del concepto

de “violencia cero”.

y servicios federacion de sanidad
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—

3 4.b. OBJETIVOS ESPECIFICOS

ORGANIZATIVA

SELECCION Y CONTRATACION

@\, PROMOCION INTERNA

=

POLITICA SALARIAL

FORMACION Y
SENSIBILIZACION

CORRESPONSABILIDAD Y
CONCILIACION

SALUD LABORAL:
PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL, POR RAZON DE SEXO,

. Promover una ordenacién del tiempo de trabajo que permita la

. Prevenir y sensibilizar para evitar el acoso sexual, el acoso p :

OBJETIVO

Preparar la organizacion|para la obtencién de informacién sobre

la variable "sexo”.
Crear o nombrar una figura de Responsable de Igualdad de Trato
y Oportunidades en la empresa.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los procesos de
seleccién de la empresa y reducir las dificultades de acceso al
puesto de trabajo. Promover las condiciones necesarias para que,
en el futuro, haya una presencia més equilibrada de ambos sexos.
Garantizar un procedimiento de seleccién y contratacién no
discriminatorio.

Mantener la igualdad en la contratacién entre mujeres y hombres
en los diferentes puestos de trabajo de la empresa.

Garantizar el acceso igualitario a la promocién interna del personal
de acuerdo con criterios objetivos y no discriminatorios.
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocién y ascenso, sobre la base de criterios
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

Preparar la organizacién para la realizacién de un estudio salarial
anual, con retribuciones medias segregadas por grupos
profesionales o categorias y por sexo. Integrar el principio de
igualdad retributiva efectiva en la politica salarial: igual salario por
trabajo de igual valor.

Formar a la plantilla y a las direcciones en temas de igualdad de
oportunidades.

. Facilitar la asistencia a la formacién de toda la plantilla,

garantizando la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar.
Informar a todo el personal de las acciones de conciliacién a las
que pueden acogerse en la empresa.

conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas
trabajadoras.

razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género.
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ORIENTACION SEXUAL E 14. Asegurar una buena gestion de la proteccién de la salud de las
IDENTIDAD DE GENERO. trabajadoras embarazadas y durante la lactancia natural.
PROTECCION DE LA

MATERNIDAD

APOYO A LAS 15. Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente
TRABAJADORAS QUE SUFREN establecidos para las trabajadoras victimas de violencia de género,
VIOLENCIA DE GENERO contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

16. Informar debidamente a toda la plantilla sobre el plan de
igualdad, tanto de su contenido como de su desarrollo, difundiendo
una cultura empresarial comprometida con la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.

17. Asegurar gue la comunicacién interna y externa promuevan una
imagen igualitaria de mujeres y hombres. Garantizar que los
medios de comunicacién internos sean accesibles a toda la
plantilla, que utilicen un lenguaje inclusivo y no sexista, y que
COMUNICACION promuevan una imagen corporativa que evite potenciar

estereotipos sexistas.

18. Comunicar y divulgar el plan de igualdad mediante su
inscripcién en el Registro de Planes de Igualdad de las Empresas,
como parte de los Registros de Convenios y Acuerdos Colectivos
de Trabajo (REGCON) segn lo establecido en el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en

el empleo y la ocupacioén

19. Publicitar externamente las acciones positivas que se realizan
IMAGEN EXTERNA :
en la organizacioén.

DENNEN

pag.17
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5. CATALOGO DE MEDIDAS
Los objetivos sintetizados en el cuadro anterior se desarrollan a continuacién

en este documento. Cabe sefalar que dichos objetivos van referidos a los datos
y conclusiones obtenidos en el diagndstico de situacion de plantilla de Quavitae,

asi como en el andlisis pormenorizado de cada uno de los centros de trabajo.

Como se puede comprobar, se combinan dos tipos de acciones: unas son
acciones de cardcter correctivo, por cuanto se basan en alguna disfuncién que
pueda inferirse del citado diagnodstico; otras, acciones preventivas, dirigidas a
la mejora del conocimiento, la sensibilizacién o la garantia de cumplimiento del
principio de igualdad en la empresa. Esta combinacién permite constatar el
compromiso de Quavitae con la igualdad, compromiso que trasciende del
cumplimiento de la legalidad vigente para incluir mejoras que favorecen la
implicacién de la totalidad de la plantilla -encabezada por la Direccién- en la
adopcion transversal del principio de igualdad. En consecuencia, el presente
plan debe ser, ademds, necesariamente evaluado como catdlogo de acciones

asumidas por la empresa y expresion de su compromiso ya enunciado.

Para cada una de las dreas, ademads de la identificacién, descripcién y detalle de

los objetivos incluidos, se detallan las medidas dirigidas al cumplimiento de

dichos objetivos, con detalle de las acciones concretas incluidas, los colectivos
implicados, los responsables de la implantacién y el plazo estimativo de
implantacién y evaluacidn. A este respecto, se aflade un catdlogo de indicadores

de cumplimiento sugeridos. Cabe sefalar que, en un apartado posterior del plan,

se estima la dotacién presupuestaria para cada objetivo. /

@) EH FETT

y servicios federacion de sanidad
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AREA ORGANIZACIONAL

ORGANIZATIVA ACCION No 1
1. Preparar la organizacion para la obtencién de informacién sobre la variable
OBJETIVOS . &
sexo"”.
1.1. Incluir en todo el tratamiento estadistico organizacional la variable “sexo” en
los diferentes grupos profesionales y puestos por dreas.
MEDIDAS/DESCRIPCION : o . )
1.2. Realizar un seguimiento anual de la proporcién de mujeres que ocupan puestos
de direccion y mandos intermedios.
I. Departamento de Sistemas.
RESPONSABLE Il. Departamento de Recursos Humanos: Administracién de Personal, Seleccidn,
IMPLANTACION Formacidn.
Ill. Director/a de centro.
e Realizacién de estadisticas segmentadas segun la variable “sexo”.
Objetivo: 100 %.

INDICADORES e NUmero de mujeres en niveles de direccién / nimero de puestos de B
niveles de direccién total. NUmero de mujeres responsables en niveles ?/J
intermedios / ndmero total de responsables en niveles intermedios.

1.1. Durante el primer afio tras la aprobacién del plan y después, con periodicidad
PLAZO DE IMPLANTACION anual. Q
1.2. Informe anual durante la vigencia del Plan. I i

AREA ey : ORGANIZATIVA | ACCION N° 2 \

2. Crear o nombrar una figura de Responsable de Igualdad de Tratoy

OBJETIVOS //

Oportunidades en la empresa.
Designar a una persona que gestione y coordine el plan, participe en su
implementacién, desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios de

MEDIDAS/DESCRIPCION ) » » i .

igualdad en los procesos de seleccion, promocion y demas contenidos que se
acuerden en el plan y participe en la CSEPIL
e, W

RESPONSABLE I. Departamento de Recursos Humanos. g %

IMPLANTACION Il. Director/a de centro. .é); -

INDICADORES e Designacién de la figura de Responsable de Igualdad en la empresa. 1:"7;>‘ D

e

PLAZO DE IMPLANTACION = Seis meses tras la aprobacidn del plan. =

}/ Sla

s
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AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

R
: ;--—al‘_,;.i;g":"

SELECCION Y CONTRATACION | ACCION N° 3

-~

3. Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los procesos de seleccién de la
empresa y reducir las dificultades de acceso al puesto de trabajo. Promover las

OBJETIVOS . ; .
condiciones para que, en el futuro, haya una presencia més equilibrada de ambos
Sexos.

3.1. Publicitar en las ofertas de emplec el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

3.2. Asequrar que, si existiera un proceso de seleccién por parte de una empresa
externa, se garantice que éste se efectlie en igualdad de condiciones para mujeres
y hombres.

MEDIDAS/DESCRIPCION 3.3. Incorporar en los contratos con Empresas Externas una cldusula "social” por la
que se exige el compromiso de la empresa externa en el cumplimiento del principio
de igualdad de trato por razén de sexo en el empleo.

3.4. Valorar en los curriculos la formacién en igualdad, tanto para la seleccién como
para la promocién.
3.5. Elaborar un catédlogo de los perfiles requeridos para cada puesto de trabajo.
I Departamento de Seleccidn (medidas 3.1.3.2,3.3 y 3.4).
RESPONSABLE » )
IMPLANT e I. Departamento de Formacidn (medida 3.5).
1. Departamento de Seleccion y director/a de centro (medida 3.3).
3.1. Textos de los anuncios ofertados. Objetivo 100 %.
3.2. La propia documentacién del proceso de seleccién y contratacion. Objetivo: 100
%.
3.3. Comprobacién de la cldusula social.

INDICADORES
3.4. Ofertas de trabajo presentadas en las gue se incluya la valoracién de la
formacién en igualdad. Objetivo: 100 %.

3.5. Catalogo de perfiles requeridos para puestos de trabajo. Objetivo: 50 % el

primer afio tras la aprobacidn del plan.

3.1. Seis meses tras la aprobacidn del plan.

3.2. Dos afios desde la aprobacién del plan.
PLAZO DE IMPLANTACION | 3.3. Seis meses tras la aprobacién del plan.

3.4. Un afio tras la aprobacién del plan.

3.5. Dos afios tras la aprobacién del plan. \ o

DARER G T SELECCION Y CONTRATACION | \1 m

OBJETIVOS 4. Garantizar un procedimiento de seleccién y contratacién "70 discriminatorio.

MEDIDAS/DESCRIPCION

Revision y modificacion de los procedimientos en los prdpesos de seleccion y-|
contratacion para que se ajusten a criterios objetivos, para garantizar el uso de un
lenguaje y unos contenidos no sexistas y/o de unos requisitos no discriminatorios ni

£ L

directa ni indirectamente.
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RESPONSABLE |. Directora de Seleccién.
IMPLANTACION II. Director/a de centro.
INDICADORES La propia documentacién de seleccidn y contratacién. Objetivo 100%.

PLAZO DE IMPLANTACION

Durante el primer afo tras la aprobacién del plan.

L T R e e

SELECCION Y CONTRATACION [ ACCION N° 5

OBJETIVOS

5.Mantener la iqualdad en la contratacion entre mujeres y hombres en los diferentes

puestos de trabajo de la empresa.

MEDIDAS/DESCRIPCION

5.1. Poner los medios para segregar dentro de |os contratos de duracién determinada
aquellos que obedecen a la necesidad de sustitucidn de personal por diversas causas,
diferenciando en éstos por la variable sexo, para conocer la verdadera temporalidad
de la empresa.

5.2. Compromiso de la empresa de poner los medios necesarios para promover la
conversién de las jornadas parciales en completas, en al menos un 5 %, a lo largo de
los cuatro afios de duracién del plan de igualdad.

5.3. Velar para que la contratacién de personas con discapacidad se realice de forma
equilibrada entre ambos sexos.

5.4 Proceder al seqguimiento, a través de un formulario, de los motivos de baja

voluntaria en la empresa por parte de la trabajadora o del trabajador.

RESPONSABLE
IMPLANTACION

I. Departamento de Recursos Humanos (todas las medidas).
II. Director/a y subdirector/a de Operaciones/ Departamento de Sistemas. /

&

1. Director/a de centro (medidas 5.3).

5.1. Informe de distribucién de contratos temporales por causa de sustitucidn,
independientemente del contrato de duracién determinada utilizado.

5.2. NUmero de conversiones, segregadas por sexo, de contrato de tiempo parcial a

INDICADORES tiempo completo. Anélisis de la repercusion de la medida.
5.3. NUmero de mujeres y hombres con discapacidad / n° total de personas
contratadas.
5.4. Nimero de bajas voluntarias desglosado por motivo y centro.
5.1. Revisar el seqgundo afic tras la implantacién del plan.

PLAZO DE 5.2. Cuatro afios con informe anual.

IMPLANTACION 5.3. Cuatro afios.
5.4, Un afio tras la aprob}cién@el plan.

/ V
55\3\

jccon)

construccion
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AREA DE PROMOCION INTERNA

OBJETIVOS

PROMOCION INTERNA | ACCIONNO 6

6. Garantizar el acceso igualitario a la promocién interna del personal de

acuerdo a criterios objetivos y no discriminatorios.

MEDIDAS/DESCRIPCION

6.1. Informar y difundir de la existencia de un registro de talento para que el

personal pueda actualizar y comunicar voluntariamente su formacién
académica y profesional
6.2. Elaborar un procedimiento con criterios objetivos para la promocién interna

del personal, que incluya la publicitacién de los puestos a cubrir.

I Departamento RR.HH.

RESPONSABLE ) »
II. Director/a de Seleccién.
IMPLANTACION ,
M. Director/a de centro.
6.1. Presentacion del registro de talentos, asi como del modelo de ficha a cubrir
INDICADORES voluntariamente por el personal y del ndmero de fichas recibidas por afio.

6.2. Sistema de promocion Interna.

Plazo de implantacién

6.1y 6.2. Dieciocho meses tras la aprobacién del plan.

% T Enh NNFEI AR T
R e A

PROMOCION INTERNA | ACCIGNN°o7

OBJETIVOS

7. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocién y ascenso, sobre la base de criterios objetivos, cuantificables,

publicos y transparentes.

MEDIDAS/DESCRIPCION

7.1. Poner los medios adecuados para gue las ofertas de puestos a cubrir en el
centro que tradicionalmente estdn ocupados por hombres y aquellos que estén
ocupados tradicionalmente por mujeres se difundan a toda la plantilla y sin

sesgo de género.

|. Departamento de RR.HH.

RESPONSABLE :

Il. Director/a de Seleccién.
IMPLANTACION ,

lll. Director/a de centro.
INDICADORES Sistema de promocién interna.

PLAZO DE IMPLANTACION

Dieciocho meses tras la aprobacién del plan.
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AREA DE POLITICA SALARIAL

AREA DE POLITICA SALARIAL | ACCION N° 8
8. Preparar la organizacién para la realizacién de un estudio salarial anual, con

retribuciones medias segregadas por grupos profesionales o categorias y por sexo.

OBJETIVOS

Integrar el principio de igualdad retributiva efectiva en la politica salarial: igual

salario por trabajo de igual valor; diferenciando conceptos fijos y variables.

8.1. Preparacién de la estructura salarial de la organizacién por grupo profesional o
por categoria y sexo para comprobar:

8.2. Las retribuciones medias, salvo los casos en los que se pueda identificar el
salario individual de la persona, en los que se dard la diferencia porcentual.

8.3. El principio de igual salario por |a realizacién de trabajo de igual valor.

8.4. Las retribuciones fijas y variables en funcidn de los requisitos establecidos para
MEDIDAS/DESCRIPCION | su percepcion.

8.5. Trabajar en la implantacién del registro salarial previsto en el art. 28.2 del
Estatuto de los Trabajadores conforme lo que establezca su desarrollo
reglamentario.

8.6. Si las conclusiones en el andlisis de los centros determinaran la existencia de
diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan de actuacion concreto

para la correccién en un plazo predeterminado.

I Departamento de Recursos Humanos.

E/\US‘ R

RESPONSABLE .
I Departamento de Sistemas. o2k
IMPLANTACION o e
1. Area de Administracion de Personal. /
=
8.1, 8.2, 8.3. y 8.4. Informe de estudio de estructura salarial. =
INDICADORES 8.5. Documentacién preparatoria del registro salarial. \
8.6. Plan de accidn realizado. \
8.1, 8.2, 8.3.y 8.4. Un afio tras |a aprobacién del plan. \
PLAZO DE 8.5. A la espera del desarrollo reglamentario del art. 28.2 del Estatuto de los -
IMPLANTACION Trabajadores.

8.6. Revisar al afio tras la aprobacién del plan.
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AREA DE FORMACION Y SENSIBILIZACION

FORMACION Y SENSIBILIZACION | ACCION N99
9. Formar a la plantilla v a las direcciones en temas de igualdad de
OBJETIVOS oportunidades.
9.1.En la formacion facilitada por la empresa al personal que se incorpora, incluir
un médulo de igualdad de oportunidades en funcion del puesto de trabajo
ocupado.
9.2. Garantizar a toda la plantilla de Ia empresa formacion relativa a la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres, la violencia machista, la brecha
salarial, etc., priorizando a aquellas personas que componen el departamento
de RR.HH., personal con cargos de responsabilidad y personal a su cargo y
aquellos que realizan directamente la seleccién Yy promocion del personal. La
MEDIDAS/DESCRIPCION - ) . . o
formacion impartida se estructurara por niveles jerdrquicos:
e Direccién
* Direccién de area
e Direccién de centro
e Responsables intermedios
9.3. Garantizar la integracion de la perspectiva de género LGTBI en |a
elaboracién del plan de formacién.
RESPONSABLE .
Q IMPLANTACION Departamento de Formacién,
9.1. Porcentaje de nuevas incorporaciones que reciben la formacian en igualdad.
Objetivo: 100 %.
’v 9.2. Documente de asistencia a la formacién, Objetivo: formacién de nivel
: NUDS\ INDICADORES basico para el Departamento de Recursos Humanos y de las/los responsables
W de drea y/o zona durante el primer afio. Objetivo: formacién de nivel basico
para la Direccién de cada centro de trabajo.
9.3. Documento del plan de formacién.
9.1.y 9.2. En dos afios tras la aprobacién del plan.
PLAZO DE IMPLANTACION .
9.3. Préxime plan de formacion. _‘
\‘.
<
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FORMACION Y SENSIBILIZACION | ACCION N° 10

10. Facilitar |a asistencia a la formacién de las trabajadoras y los trabajadores

OBJETIVOS garantizando la corresponsabilidad en la conciliacién de la vida personal, laboral
y familiar.
10.1. Convocatoria de los mismos cursos con mas de una opcién horaria de
MEDlDASIDESCRIPCION mafiana y de tarde y, siempre gue sea organizativamente posible, en periodos
distintos de las vacaciones escolares.
RESPONSABLE
Departamento de Formacién.
IMPLANTACION
10.1. Convocatorias de cursos. Cuantificar asistentes por curso, desagregando
INDICADORES mujeres y hombres.

Plazo de implantacion

10.1. Préximo plan de formacién.
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AREA DE CORRESPONSABILIDAD Y
CONCILIACION

_ CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION | ACCION No© 11
1. Informar a todo el personal de las acciones de conciliacién a las que pueden

OBJETIVOS

acogerse en la empresa.

1.1, Realizacién de un folleto informativo sobre las medidas de conciliacién a

implantar recogidas en el plan de igualdad, y difundir de manera efectiva Ias
MEDIDAS/DESCRIPCION _ o ) _
medidas de conciliacién que existen, tratando de motivar a los hombres para que

las utilicen.
. Departamento Recursos Humanos

ML 1. Departamento de Marketing

R ACION 1. Director/a de centro

INDICADORES Folleto informativo de medidas de conciliacién, Objetivo 100 %.

Plazo de implantacién Diez meses desde la aprobacidn del plan.
O oyt e CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION ACCION No 12

\\\k\ OBJETIVOS 12. Promover una ordenacién del tiempo de trabajo que permita la conciliacion de
:f\ la vida perscnal, familiar y laboral de trabajadoras y trabajadores.
\Gq\“ 12.1. Seguimiento del impacto de las nuevas medidas implantadas en materia de
\TS conciliacién.

*Qj 12.2. Facilitar la acumulacién, en jornadas completas, del permiso de cuidado de
lactante, y la reduccién de jornada por guarda legal de menor de doce afios o
familiar.

12.3. Flexibilizar el permiso de hospitalizacién, de modo que se puede ejercer dentro
: del periodo de los 15 dias posteriores al hecho causante, mientras dure la
‘c’\,\ hospitalizacion.
o

12.4. La empresa se compromete a sustituir, en el personal de atencién directa, el

100 % de los permisos de nacimiento y cuidado de menor de doce meses, de

MEDIDAS/DESCRIPCION

adopcidn, de guarda con fines de adopcién y de acogimiento, excedencias y
reducciones de jornada por cuidados, salvo situaciones justificadas.

12.5. Aumento del tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a 18 meses para Ia -
incorporacién tras un periodo de excedencia por cuidados de hijas o hijos o de
personas dependientes a cargo, proporcional en los casos de ampliacién por familia™

numerosa.

12.6. Conceder permisos no retribuidos y recuperables por el tiempo necesario para

las trabajadoras y trabajadores en tratamiento de técnicas de reproduccién
asistida y gestiones previas a las adopciones, informando a la empresa de ello con

una antelacién minima de 7 dias.
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12.7. El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave u hospitalizacién, o
intervencién quirtrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de
menores descendientes hasta 12 afios y/o madres y padres, se podrd disfrutar,
previa solicitud, de forma fraccionada mientras dure el hecho causante.

12.8. Establecer la posibilidad de una excedencia, con derecho a reserva de puesto
de trabajo, de hasta cuatro meses para las personas en tramites de adopcién
internacional.

12.9. Las trabajadoras y los trabajadores que, teniendo hijas/os menaresy gue, por
convenio regulador o sentencia judicial de separacién o divercio, solo pueden
coincidir con sus hijas/os en las vacaciones del calendario escolar, tendrdn derecho
a gue el disfrute de al menos 7 dias naturales de vacaciones coincida con dicho
calendario. La comunicacién del periodc vacacional deberd realizarse antes de 13
confeccién del calendario de vacaciones anual ¢, en caso de sentencia, dentro del
mismo afio con dos meses de antelacién siempre que sea posible.

12.10. La empresa dara la posibilidad de acumular la reduccién de jornada en dfas
completos a la persona trabajadora que se encuentre en aplicacién de lo gue
establece el art. 37.6 del Estatuto de los Trabajadores, durante la hospitalizacion y
el tratamiento continuado del menor a su cargo afectado por cancer o cualquier
otra enfermedad grave. Sera |a propia persona trabajadora la que escoja los dias
de trabajo, pudiéndose unir dicho periodo acumulado a los periodos vacacionales.
Asf mismo se facilitaré la tramitacién a través de la mutua o de la Seguridad Social
de la solicitud de prestacién econémica que corresponda al progenitor gue se acoja
a dicha reduccién.
12.11.- Elaboracién de un procedimiento de cambio de centro de trabajo (movilidad
voluntaria). Los cambios tendrén lugar siempre y cuando haya puestos estable
cubrir en el centro solicitado. Para los casos en los que la persona que solicitajel |’
cambio ocupe un puesto de dificil cobertura, sera condicién para el cambio quella
empresa tenga asegurado su relevo. Se exceptuan los casos de apertura de nuev
centros.

12.12. Flexibilizar el horario de entrada y salida para el acompafiamiento de menores

a colegios a trabajadoras y trabajadores de jornadas parciales, siempre que

RESPONSABLE
IMPLANTACION

. Departamento RR.HH.
Il Director/a de RR.HH.

organizativamente sea posible. " (_/

) —
Iil. Director/a de centro.

INDICADORES

12.1. Informe de seguimiento.

12.2. Nimero de solicitudes concedidas/Ndmero de solicitudes presentadas.

12.3. Numero de veces gue se ha solicitado y aplicado por sexo.

12.4. Ndmero de contratos de interinidad celebrados para sustituir en el personal

de atencién directa el 100% de las personas solicitantes de las medidas indicadas.

12.5. Ntimero de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo.
12.6. Niimero de veces gue se ha solicitado y aplicado por sexo.

12.7. NUmero de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo.

@) EH IEEEEI
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12.8. Nimero de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo.

12.9. Numero total de formularios enviados a la empresay de solicitudes aprobadas.
12.10. Numero total de formularios enviados a la empresa y de solicitudes
aprobadas.

12.11. El propio procedimiento de cambio de centro de trabajo (movilidad voluntaria).
12.12. Resultados de los registros horarios, nimero de veces que se ha solicitado y

aplicado por sexo.

PLAZO DE IMPLANTACION

12.1. Dos afios tras la aprobacion del plan.
12.2. Un afo tras la aprobacién del plan.
12.3. Seis meses tras la aprobacién del plan.
12.4. Dos afios tras la aprobacién del plan.
12.5. Seis meses tras la aprobacién del plan.
12.6. Seis meses tras |a aprobacién del plan.
12.7. Seis meses tras la aprobacién del plan.
12.8. Seis meses tras la aprobacién del plan.
12.9. Seis meses tras la aprobacién del plan.
12.10. Seis meses tras la aprobacién del plan.
12.11. Dieciocho meses tras la aprobacién del plan.
12.12. Un afio tras la aprobacién del plan.

A0 4
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AREA DE SALUD LABORAL

SALUD LABORAL 1 ACCION N° 13
13. Prevenir y sensibilizar para evitar el acoso sexual, el acoso por razon

OBJETIVOS
de sexo, orientacién sexual e identidad de género.
13.1. Establecer un protocolo interno de actuacién en casos de acoso sexual 0
por razén de sexo, identidad de género u orientacidn sexual.
13.2. Establecer y difundir material informativo sobre el protocolo de actuacién
MEDIDAS/DESCRIPCION en casos de acoso sexual, por razén de sexo, de identidad de género u

orientacién sexual a toda la plantilla de trabajo.

13.3. Incluir en la formacién un mddulo sobre prevencién del acoso sexual, por

razén de sexo, de la orientacién sexual o identidad de género.
I Departamento RR.HH. (13.1y 13.2).
' RESPONSABLE IMPLANTACION Il Departamento de PRL (todas las acciones).

M. Departamento de Formacién (13.3).

Ko (NS

13.1. El propio protocolo de actuacién en casos de acoso sexual o por razén de

¢:_>R sexo.
13.2. Objetivo: difusion del protocolo seis meses. Objetivo: difu"s(ié de

material un afio a través de los siguientes medios:

INDICADORES e Tablén de anuncios # i
e Intranet S f 1
e Folletos :
B 13.3. Ndmero de cursos de PRL con médulo sobre prevencién del acoso
M '_’& sexual y por razén de sexo / ndmero de cursos de PRL.
§ 13.1. Seis meses desde la aprobacion del plan.
Q})\ PLAZO DE IMPLANTACION 13.2. Seis meses desde la aprobacién del plan.

13.3. Un afio desde |a aprobacién del plan.

\ AREA SALUD LABORAL [ ACCION N°14
AN 14. Asequrar una buena gestion de la proteccién de la salud de las trabajadoras
§ OBJETIVOS embarazadas y durante la lactancia natural, garantizando gue se introduce la
perspectiva de género.
14.1. Elaboracién y difusién de un protocolo para la proteccion de la maternidad 2\\\\\
MEDIDAS/DESCRIPCION y la gestion de la situacién de riesgo durante el embarazo y durante la

lactancia.
RESPONSABLE IMPLANTACION | Departamento de PRL.

El propio protocolo de proteccién de la maternidad y la gestion de la situacion

INDICADORES de riesgo durante el embarazo y durante la lactancia. La difusién se realizar
a través de la intranet u otros medios adecuados.
PLAZO DE IMPLANTACION Seis meses desde |a aprobacidn del plan.

y servicios
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\AREA DE APOYO A LAS TRABAJADORAS

'QUE SUFREN VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS

| éEPS\E(F?OA LAS TRABAJADORAS QUE SUFREN VIOLENCIA DE ' ACCION NO 15

15. Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las
trabajadoras victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor
medida, a su proteccién.

MEDIDAS/DESCRIPCION

15.1. Establecer un Protocolo Interno de actuacion que agilice y facilite la gestién
de los derechos laborales de las trabajadoras que sufren violencia de género.
15.2. Informar a la plantilla, a través de los medios de comunicacién interna, de los
derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género,
de las mejoras que pudieran existir por aplicacién de los convenios colectivos
correspondientes y/o de las incluidas en el plan de igualdad.
15.3. Se aceptardn como acreditacién de la violencia de género, informes de
Servicios sociales, servicios especializados, o de los servicios de acogida
destinados a victimas de violencia de género de la Administracion publica
competente, ademds de las formas de acreditacién previstas en el art. 23 de la Ley
organica 1/2004.
15.4. En los casos de movilidad geografica por violencia de género a otro servicio
de Quavitae, se proceders al abono de una ayuda directa de hasta 600 € para
cubrir los gastos en concepto de mudanza o alquiler del primer mes.
15.5. Establecer un permiso retribuido de 5 dias, en el caso de traslado a otro
centro de trabajo de la empresa, motivado por la condicién de victima de la
trabajadora.
15.6. Formar a las personas responsables de los servicios para que puedan
asesorar a posibles victimas sobre dénde recibir ayuda médica o psicoldgica
especializada y sus derechos laborales.
15.7. Se dardn licencias retribuidas, por el tiempo necesario, para los tramites
motivados por la situacién de violencia de género, para acudir a los juzgados,
comisaria y servicios asistenciales, tanto de Ia victima como de sus hijas/os y
otros similares,
15.8. Aumentar la duracién del traslado de centro de trabajo hasta los 18 meses,
con reserva de su puesto. Terminado este periodo la trabajadora podréa solicitar
el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo.
15.9. Realizar una campafia especial el Dia Internacional contra la Violencia de
Género.
15.10. Informar a la CSEPI del ndmero de casos de trabajadoras victimas de\"
gl oc Sl S
violencia de género tratados y de las medidas aplicadas. d
15.11. Garantizar diez sesiones (por un importe de 60 euros fdor sesion) de
asistencia psicoldgica a las trabajadoras victimas de la violencia de género, asi
€omo a sus hijas e hijos menores de edad.
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RESPONSABLE
IMPLANTACION

15.1/15.7/15.8. Departamento de RR.HH.

15.2. Departamento de RR.HH,, Marketing, Director/a de RR.HH.
15.3/15.4/15.5/15.10. Departamento de RR.HH., Director/a de RR.HH.
15.9. Departamento de RR.HH. y Departamento de Marketing.

INDICADORES

15.1. El propio protocolo interno de actuacién en casos de violencia de género.
15.2. Documentos informativos para el personal sobre el protocolo interno y las
medidas establecidas para defender los derechos de las trabajadoras que sufren
violencia de género. Objetivo: 100 %. La difusién se realizarad a través de los
siguientes medios:

¢ Tabldn de anuncios

e Intranet

e Folletos
15.3. Nimero de casos registrados y documentos acreditativos que respeten la
proteccidn de tatos.
15.4. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida.
15.5. Nimero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida.
15.6. Nimero de contactos y de colaboraciones establecidas.
15.7. NGmero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida.
15.8. Nimero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida.
15.9. Campaiia realizada.
15.10. Acta de comision.

15.11. Ndmero de personas que recibieron la asistencia psicolégica.

: ,% Plazo de implantacion

151. Un afio tras la aprobacién del plan.

15.2. Seis meses tras la aprobacién del plan.

15.3. Aplicacién inmediata de la medida y difusién en el plazo menor posible.
15.4. Tras la aprobacién del plan. ’ 4

15.5. Aplicacién inmediata de la medida.

I\

15.6. Seis meses tras la aprobacidn del plan.

15.7. Aplicacién inmediata de la medida.

15.8. Aplicacién inmediata de la medida.

15.9. Un afio tras la aprobacién del plan.

15.10. Dia Internacional contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

15.11. Tres meses tras la aprobacién del plan.

pas
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COMUNICACION | ACCIOGNNo17
17. Informar debidamente a toda fa plantilla sobre ¢l plan de igualdad, tanto de su

; //‘ OBJETIVOS contenido como de su desarrollo, difundiendo una cultura empresarial
/ ,./ comprometida con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

17.1. Publicitar internamente, por ejemplo, con documentacién y folletos, temas
relacionados con la igualdad de oportunidades.

17.2. Elaboracién de una memoria anual de igualdad.

17.3. Utilizar en las campafias publicitarias y pagina web los logotipos vy
reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad.

17.4. Dar mayor visibilidad a mujeres con puestos de responsabilidad en la empresa

a través de la intranet y medios de comunicacién internos.

17.5. Difundir la existencia, dentro de la empresa, de la/s persona/s responsable/s
MEDIDAS/DESCRIPCION de igualdad, de la CSEPI.

17.6. Colgar en la intranet el plan de igualdad, una vez firmado, para que sea visible
para toda la plantilla y, posteriormente, difundirio a través de la pagina web
corporativa.

17.7. Informar a toda la plantilla sobre el plan de igualdad mediante la realizacién de
sesiones informativas o a través de la intranet de la empresa, comunicando sus
contenidos.

" 17.8. Informar periédicamente a la plantilla sobre el desarrollo y resultados del plan

de igualdad, incluyendo la evolucién de los indicadores de igualdad.

17.1/17.2. Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Marketing /
Director/a de centro / Director/a de RR.HH.

RESPONSABLE 17.3. Departamento de Recursos Humanos / Departamento de Marketing.
IMPLANTACION 17.4/17.6/17.7/17.8. Departamento de Recursos Humanos / Departamento de

Marketing / Departamento de Sistemas.

17.5. Departamento Recursos Humanos.

17.1. Folletos y documentacién utilizada.

17.2. Memoria Anual de Igualdad.

17.3. Utilizacién de logotipos / total de campafias realizadas.
17.4. Ndmerc de publicaciones internas.

INDICADORES o .

17.5. Comunicacion realizada.

17.6. Intranet/ Web corporativa editada.
17.7. Ndmero comunicaciones realizadas.

17.8. Difusidn realizada.

17.1. Seis meses tras la aprobacion del plan. it
17.2. Anualmente desde la aprobacién del plan. \

PLAZO DE IMPLANTACION | 17.3. Seis meses tras la aprobacién del plan. (
17.4. Seis meses tras la aprobacién del plan. i
17.5. Seis meses tras la aprobacién del plan.

06T //Z B
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17.6. Inmediata tras la aprobacion del plan.
17.7. A partir del primer mes desde la aprobacién del plan.

17.8. Anual tras el informe de seguimiento del plan.

AREA 3 COMUNICACION [ ACCION No 18
18. Asegurar que la comunicacién interna y externa promuevan una
imagen igualitaria de mujeres y hombres. Garantizar gue los medios de

OBJETIVOS comunicacién internos sean accesibles a toda la plantilla, gue utilicen

un lenguaje inclusive y no sexista, y promuevan una imagen

corporativa que evite potenciar estereotipos sexistas.

MEDIDAS/DESCRIPCION

18.1. Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las imagenes, texto y
contenidos gue se utilizan en las comunicaciones internas (comunicados
en tablones, circulares, correo interno..) y externas (pagina web,
folletos, campafias de publicidad, revista, memorias anuales...) para
asegurar su neutralidad respecto al género.

18.2. Adoptar un manual de comunicacién no sexista gue homogeneice
los criterios de uso del lenguaje e imagen en la empresa.

18.3. Establecer un buzén de sugerencias para que la plantilla pueda
expresar sus opiniones y sugerencias en relacion al plan de igualdad.

18.1/18.2. Departamento de Recursos Humanos / Departamento de

RESPONSABLE ]
Marketing / Departamento de Sistemas.
IMPLANTACION
18.3. Departamento de RR.HH.
18.1. Chequeo al 20 % de comunicados, mensajes, imagenes, etc. por
parte de la CSEPL
INDICADORES

18.2. Manual aplicado.
18.3. Nimero de sugerencias recibidas.

Plazo de implantacién

18.1. Un afio tras la aprobacion del plan.
18.2. Un afio tras la aprobacién del plan.

18.3. Seis meses tras la aprobacién del plan.

- AREA COMUNICACION [ ACCION N°19
19. Comunicar y divulgar el plan de igualdad mediante su inscripcion en
OBJETIVOS el Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de [os

Registros de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo (REGCON).

MEDIDAS/DESCRIPCION

Registrar el plan de igualdad en el Registro de Planes de Iqualdad de
las Empresas, como parte de los Registros de Convenios y Acuerdos
Colectivos de Trabajo (REGCON).

RESPONSABLE gg
Departamento de RR.HH. / CSEPL.

IMPLANTACION

INDICADORES Documento de Registro.

Plazo de implantacién

En la semana siguiente a la firma del Plan.
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AREA DE IMAGEN EXTERNA

IMAGEN EXTERNA [ ACCIGN No19
19. Publicitar externamente las acciones positivas que se realizan en la

OBJETIVOS organizacién.

Asistencia y participacién en foros, congresos, etc. relacionados con

temas relacionados con el fomento de la igualdad de oportunidades
MEDIDAS/DESCRIPCION L ) .
entre mujeres y hombres y la conciliacién de la vida personal, familiar %

laboral.
RESPONSABLE
Departamento de RR.HH.
IMPLANTACION
INDICADORES Asistencia a dos foros y/o congresos por afio.

PLAZO DE IMPLANTACION | Segln convocatoria de foro y/o congreso.
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6. SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

6.1 OBJETIVOS DEL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD
El objetivo de las funciones de seguimiento y evaluacion es realizar una

medicién objetiva periddica que permita el control efectivo de la marcha y
desarrollo del plan de igualdad en general y de las medidas especificas
acordadas en particular. Ademds, estas tareas deben permitir actuar en un
marco proactivo de flexibilidad, para la deteccién de necesidades no -
contempladas o disfunciones que pudieran dificultar la implantacion de alguna
de las medidas y, por tanto, pudieran requerir el disefio de estrategias

contingentes.

Junto a lo anterior, los encuentros programados con la CSEPI y la elaboracién
de documentacién para el seguimiento deben coadyuvar a la claridad y
transparencia de la evolucién de acciones aprobadas. Finalmente, se pretende
contribuir a la mejora de la coordinacién y cooperacién en la difusién de la

igualdad de oportunidades en la empresa, mediante la implicacion vy

participacién de la RLT en la CSEPL.

6.2. SEGUIMIENTO

6.2.1. Responsables
La responsabilidad de llevar a cabo la actividad de seguimiento recae en la

§ CSEPI, conforme a lo establecido en este documento.

%

6.2.2. Periodicidad
El seguimiento se efectuard semestralmente, a contar a partir de la fecha en

que dé comienzo la implantacién del plan de igualdad. Esta previsién, en =0
concordancia con el espiritu subyacente al plan de igualdad, es flexible,

pudiendo ser acordados periodos intermedios en funcién de las necesidades

detectadas en la implantacion de medidas.

6.2.3. Procedimiento
La persona responsable del plan de igualdad de la empresa llevara a cabo una

recogida de informacién periddica en relacién con el cumplimiento de acciones,
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que se sintetizara y documentara con caracter previo a la celebracién semestral
de las reuniones de la CSEPI. En particular, prestard especial atencién a la

cumplimentacion de los indicadores previstos en el plan de igualdad.

Con estos datos se elaborard un informe en el que, para cada objetivo, se
describiran las medias llevadas a cabo y el grado de cumplimiento alcanzado
mediante la medicidn de la evolucidn de los indicadores establecidos. En esta
elaboracion se contard con las personas responsables de realizacién del
diagnéstico de la empresa que, en todo momento, atenderén a las indicaciones

de la CSEPI para la adecuacién de los objetivos.

La persona responsable del plan de igualdad de la empresa procederd a la
convocatoria de la CSEPI, en la que figurard con cardcter Unico el
seguimiento/control del plan. En esta reunién se procederd a la exposicién del
informe, procediéndose con posterioridad al andlisis de los resultados

contemplados y las incidencias o problemas que pudieran aparecer.

Las conclusiones o acciones correctivas acordadas para la mejora de las
acciones y medidas incluidas en su caso, deberdn ser objeto de acuerdo vy

aprobacién en el seno de la CSEPI.

Debe elaborarse un acta especifica que registre las acciones anteriores, que

sera enviada a todas las personas integrantes de la CSEPI.

6.3. EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

6.3.1 Responsables
La responsabilidad de llevar a cabo la actividad de evaluacién recae en la CSEPI,

conforme a lo establecido en este documento.

6.3.2. Periodicidad
El control se realizara con periodicidad anual. Esta previsién, en concordancia
con el espiritu subyacente al plan de igualdad, es flexible, pudiendo ser

acordados periodos intermedios en funcién de las necesidades detectadas en

la implantaciéon de medidas.
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6.3.3 Procedimiento
La persona responsable de Igualdad de la empresa llevara a cabo la recogida de

la informacién obtenida de los informes de seguimiento, como también del
cumplimiento de acciones que se hayan implantado en el afio. Con esta
informacion elaborard un informe de evaluacién, para el cual podra contar con
la ayuda de las personas responsables de realizacién del diagndstico de

plantilla.

Tras la elaboracién de este informe, se convocard a la CSEPI con la evaluacion

del plan como punto unico.

En el seno de esta Comisidn se expondrd el informe, procediendo

posteriormente a su aprobacién y a tratarse de forma especifica:

a) Elgrado de alcance de objetivos.
b) La necesidad de modificar, ampliar y/o eliminar las medidas acordadas.

¢) La identificacién de nuevas necesidades en funcién de los problemas

detectados.
d) El planteamiento, si es preciso, de acciones correctivas o de mejora.

Las conclusiones o acciones correctivas acordadas para la mejora de las
acciones y medidas incluidas en su caso, deberdn ser objeto de acuerdo y
aprobacién en la CSEPI. Debe elaborarse un informe de evaluacion parcial
anual, asi como un informe de evaluacion final una vez venza la vigencia del

Plan, los cuales serdn enviados a todas las personas integrantes de la CSEPI.

7. VIGENCIA
El presente Plan de Igualdad de Oportunidades entrard en vigor al dia siguiente
de su aprobacién por los interlocutores sociales y la Empresa y tendra una
duracion de cuatro afio desde el 19 de noviembre de 2019 hasta el 19 de
noviembre de 2023. j

s










