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2  INTRODUCCION

2.1 SITUACION ACTUAL

PLANIGER, S.A (A 83151977), ASISTENCIAL VILLA DE BETELU, S.A (A31676661) y
ASISTENCIAL IBANETA, S.A (A31660509), conocidas bajo el nombre comercial de Amavir
que conforman el GRUPO AMAVIR (en adelante), son de las compaifiias lideres en Espaiia
en la atencion a personas mayores y dependientes. Nace en 2017 como fruto de la unién
entre Amma Recursos Asistenciales, S.A (AMMA como nombre comercial) y PLANIGER,
S.A (ADAVIR como nombre comercial), dos empresas con mas de 25 afios de experiencia
en el sector de las residencias de ancianos y centros de dia para mayores.

Presente en 7 Comunidades Auténomas y con una plantilla de 4.372 profesionales,
gestiona un total de 43 residencias y unas 8.000 plazas (entre residenciales y de centro
de dia). Ademds, Amavir cuenta con una amplia oferta de plazas en régimen de
residencia concertada en todos sus centros.

El objetivo de la empresa es ofrecer a nuestros usuarios unos cuidados de la maxima
calidad, sobre la base de una atencion integral y personalizada que cubra todas sus
necesidades, unos equipos comprometidos con el bienestar de las personas mayores y
unas instalaciones cdlidas y acogedoras, basadas en el modelo de unidades de
convivencia, en las que sentirse como en su propio hogar. Todo con el objetivo de
mejorar su calidad de vida.

A 31 de diciembre de 2022, el Grupo Amavir gestiona 41 residencias de mayores y 40
centros de dia en 7 Comunidades Auténomas (Madrid, Catalufia, Navarra, Castilla y
Ledn, Castilla-La Mancha, Canarias y Murcia). Segun el informe “Grupos Geriatricos”
elaborado por Alimarket y publicado en diciembre de 2022, Amavir es el sexto operador
en Espaina por numero de plazas.
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Compaiiia NiOmero de centros Numero de camas
DomusVi 1432 18.852
Vitalia Plus 6o 5.056
Orpea 57 B.785
Ballesol 55 7.673
Colisée 55 E_?Sj_
Armavir 41 6.251
’ g PLAVARSA
)
L]
o 4
- [ =
Ih ]
"t
S
. 15185 ComsRLAL -
.
. [
Madrid 20 residencias Cataluiia g residencias
20 centros de dia g centros de dia
3.351 plazas residenciales By7 plazas residenciales
745 plazas de centro de dia 180 plazas de centro de dia
Mavarra & residencias Canarias 3 residencias
© centros de estancias 3 centros de dia
diurmnas 206 plazas residenciales
791 plazas residenciales B plazas de centro de dia
100 plazas de estancias
diurnas Murcia 1 residencia
1 centro de dia
Castilla y 1 residencia 136 plazas residenciales
Ledn 1 complejo de apartamentos 3@ plazas de centro de dia
1 centrode dia
1co plazas de residencia
&0 plazas de apartamentos
30 plazas de centro de dia
Castilla- 5 residencias
La Mancha ¢ centros de dia

&Bo plazas residenciales
170 plazas de centro de dia
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Entre los objetivos estratégicos de la compafiia destacan:

- Convertirse en el operador de referencia en el sector en cuanto a calidad
asistencial prestada a sus usuarios.

- Seguir ampliando su red de centros en toda Espana.

- Ampliar nuestra oferta de servicios para llegar a nuevas tipologias de usuarios
dependientes.

- Consolidar la compafiia como un lugar excelente en el que trabajar.

En GRUPO AMAVIR (PLANIGER, S.A- ASISTENCIAL IBANETA, S.A -ASISTENCIAL VILLA DE
BETELU, S.A) contamos con un equipo humano formado por profesionales cualificados
con una clara vocacién de servicio a los mayores, capaces de conjugar el cumplimiento
de un sistema integral de alta calidad asistencial con el carifio, la atencion y el respeto
hacia las personas, buscando que los residentes y sus familiares se sientan siempre como
en su propia casa. En GRUPO AMAVIR contamos con un equipo humano formado por
profesionales cualificados con una clara vocacién de servicio a los mayores, capaces
de conjugar el cumplimiento de un sistema integral de alta calidad asistencial con el
carifio, la atencién y el respeto hacia las personas, buscando que los residentes y sus
familiares se sientan siempre como en su propia casa.

El GRUPO AMAVIR entiende la formacidn como una de las variables estratégicas clave
de su negocio. La “Escuela Amavir”, puesta en marcha en el aio 2020, articula la oferta
formativa de Amavir con el objetivo de posicionar a las personas en el centro del proceso
formativo, empoderandolas para que la formacidn se convirtiera en un valor aifadido.
La Escuela se caracteriza por:

- Posicionar a la persona como eje vector del proceso, cediéndole la iniciativa a la
hora de decidir su propio itinerario formativo.

- Democratizar la oferta disponible a todas las categorias profesionales,
facilitando el acceso a tantas como las que considere que responden mejor a sus
inquietudes profesionales o personales y potencien la adquisicion de nuevas
habilidades técnicas o de desarrollo.

- Garantizar, por encima de todo, la comunicacién y acceso al catdlogo con el fin
de que cada uno de los trabajadores o trabajadoras sean quienes decidan su
inscripcion y participacion.

- Evaluar la eficacia formativa, que recae en la persona que realiza la formacion.

- El catdlogo esta vivo y no existen limites de plazas.
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En febrero de 2020 se puso en marcha el “Plan de Sucesién Amavir: Deteccién de Talento
Interno”, cuyo objetivo es identificar y valorar aquellos profesionales que quieren
desarrollar un plan de carrera como futuros directores y directoras de residencias en
Amavir. Con este programa se pretende responder de manera proactiva a la formacion
de nuevas direcciones de centro ante el plan de expansion de la compaiia, con la puesta
en marcha de un plan de sucesidn que permita la cobertura interna de las vacantes que,
bien por crecimiento o por rotacién natural, puedan darse. Los destinatarios son todos
aquellos profesionales con una titulacidon universitaria, con contrato indefinido y
experiencia igual o superior a 2 afios dentro de la compaiiia.

GRUPO AMAVIR colabora con distintas universidades, centros de formacidn profesional
y otro tipo de entidades para favorecer la realizacién de practicas de alumnos en sus
residencias como complemento a su formacién tedrica. Durante el ejercicio 2022 se
firmaron mas de 63 convenios de colaboracion con diversas entidades tanto publicas
como privadas.

Tal y como establece el Cédigo de Buena Conducta, Amavir apoya y promueve la
igualdad y diversidad, oponiéndose a la discriminacién en el ambito del empleo, la

capacitacién, la promocion o cualquier otro aspecto de la vida laboral que haga que
algunas personas no se beneficien de un trato equitativo o de igualdad de
oportunidades. Ademas, tampoco discrimina por razon de sexo, edad, religién, etc.
Adicional al compromiso en materia de acoso moral y/o sexual publicado en el cédigo
ético del grupo, Amavir dispone de un protocolo especifico para la prevencidn,
deteccidn y actuacidn ante situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo, que
forma parte del Plan de Igualdad.

La salud y seguridad laboral del personal especializado que presta servicio en sus

centros constituye una responsabilidad prioritaria para Amavir. Por este motivo, la
compaiiia dispone de un Servicio de Prevencion Mancomunado (SPM), que cuenta enla
actualidad con 4 profesionales y que ha asumido las especialidades de seguridad en el
trabajo, higiene industrial y ergonomia y psicosociologia, concertando la vigilancia de la
salud con un Servicio de Prevencién Ajeno (SPA). El objetivo de Amavir, en materia de
salud y seguridad laboral, es el de transversalizar la cultura preventiva de una manera
clara y efectiva a todas las areas de la compaiiia, internalizando asi el concepto de
“seguridad integrada”. En esta linea se enmarcan tanto la politica de la compania en
esta materia como el Plan de Prevencidn.
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PLANIGER S.A (GRUPO AMAVIR)

Sede Social Calle de la Infanta Mercedes 90, 22 y 62, Madrid.
Mombre comercial Grupo Amavir
Telefono 917451210
Web WWW_amavir es
CNAE 8731

ASISTENCIAL IBANETA, S.A (GRUPO AMAVIR)

Sede Social Avda. Guipuzcoa numero 5, Pamplona
Nombre Comercial GRUPO AMAVIR
Teléfono 917451210
Web WWw.amavir.es
CNAE 8731

ASISTENCIAL VILLA DE BETELU, S.A (GRUPO AMAVIR)

Sede Social Avda. Guipuzcoa numero 5, Pamplona
Nombre Comercial GRUPO AMAVIR
Teléfono 917451210
CNAE 8731
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Las mujeres representan cerca del 87% de nuestra plantilla vinculado a nuestro sector
de actividad de Residencias de Mayores y Centros de dia, siendo uno de los sectores mas
feminizados en relacién con la cultura del cuidador tan arraigada en nuestra sociedad.
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2.2 AMBITO DE ACTUACION:

Este Plan de Igualdad se aplica a todos los centros de trabajo y a las personas que forman
la compaiiia, esto es, tiene un ambito de caracter estatal.

Asi mismo también quedardn incluidas dentro de este plan todas aquellas residencias y
personas que, dentro del periodo de vigencia del Plan de Igualdad, entren a formar parte

de la empresa.

Siendo la relacién de centros afectados los que a continuacion se detallan:

+ MADRID:

©)

O 0O O O O O O O O O o0 o0 o0 o

0O O O O O

o

Amavir Alcorcon
Amavir Alcalad de Henares
Amavir Arganzuela
Amavir Cenicientos
Amavir Ciudad Lineal
Amavir Colmenar
Amavir Coslada
Amavir Getafe

Amavir Humanes
Amavir La Gavia
Amavir La Marina
Amavir Nuestra Casa
Amavir Patones
Amavir Pozuelo
Amavir Puente de
Vallecas

Amavir San Agustin
Amavir Torrején
Amavir Usera

Amavir Valdebernardo
Amavir Villanueva
Amavir Villaverde

+ CANARIAS

@)
@)
@)

Amavir Tias
Amavir Haria
Amavir Tejina

L

O

Amavir Santa Cruz

Castilla La Mancha

O
O
O
O
O

O

Amavir La Alameda
Amavir El Balconcillo
Amavir Ciudad Real
Amavir Don Quijote
Amavir El Pinar
Amavir Las Hazas

Castilla Ledn

(@)

Amavir El Encinar del Rey

Cataluina

O
O

O
O

Murcia

(@)

Amavir Diagonal
Amavir Horta
Amavir Vilanova
Amavir Teia
Amavir San Cugat

Amavir Cartagena

Navarra

(@)

O O O O O

Amavir Mutilva
Amavir Argaray
Amavir Oblatas
Amavir Valle de Egliés
Amavir Betelu

Amavir Ibaneta
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https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-alcorcon/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-alcala-de-henares/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-arganzuela/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-cenicientos/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-ciudad-lineal/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-colmenar/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-coslada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-getafe/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-humanes/
https://www.amavir.es/amavir-la-gavia/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-la-marina/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-nuestra-casa/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-patones/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-pozuelo/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-puente-de-vallecas/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-puente-de-vallecas/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-san-agustin-del-guadalix/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-torrejon/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-usera/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-valdebernardo/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-amavir-villaverde/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
https://www.amavir.es/residencia-de-ancianos-madrid-amavir-villanueva-de-la-canada/
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2.3 VIGENCIA

El contenido del presente Il Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de medidas,
tiene una vigencia de 4 anos desde la firma del presente documento, esto es, del 1 de
abril de 2024 al 1 de abril de 2028. Las partes comenzaran la Negociacion del lll Plan de
Igualdad 6 meses antes de la finalizacidén de la vigencia del presente Plan, después de la
evaluacion final.

Asimismo, el presente Plan podra ser susceptible de revisidon durante la vigencia si asi lo
estimaran de mutuo acuerdo la representacidon sindical y la empresa. Cualquier
modificacion de este que implique negociacién sélo podra ser realizada por su Comisién
Negociadora, siendo la comisidn de seguimiento la competente para su revisién cuando
la misma suponga una mera adaptacion, adecuacién a normativa legal o convencional o
ejecucién de un acuerdo de revision fijado previamente en el propio Plan de Igualdad.

Cuando la modificacion del Plan de Igualdad se realice por la Comisién negociadora la
misma se deberd ajustar a las normas generales reguladoras de la negociacién de los
Planes de los Planes de lIgualdad. Si dicha modificacién viene determinada por la
concurrencia de circunstancias que determinen la obligacién de realizar la misma, la
comisién negociadora debera reunirse y fijar un calendario de reuniones en el plazo de
un mes desde que dichas circunstancias concurran. En el seno de dicha comisién se
procederd a la negociaciéon de las referidas modificaciones. La adopcién de acuerdos
requerira la conformidad de la empresa y de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la comision.

De conformidad a lo establecido en el articulo 9, 2, del RD 901/2009, de 13 de Octubre,
el Plan de Igualdad debera revisarse cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos anteriormente.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de los
supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacién del estatus juridico de la
empresa.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo

Marzo de 2024
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o las situaciones analizadas en el diagndstico de situaciéon que haya servido de base para
su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando concurran las circunstancias que determinan la obligacidon de revisar el Plan de
lgualdad la comisidn de seguimiento debera reunirse y fijar un calendario de reuniones
en el plazo de un mes desde que dichas circunstancias concurran. En el seno de dicha
comision se procederd a la negociacion de las referidas revisiones. La adopcion de
acuerdos requerira la conformidad de la empresa y de la mayoria de la representacién
de las personas trabajadoras que componen la comisidon de seguimiento.

En este contexto, las partes acuerdan expresamente su adhesién al Acuerdo
Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales vigente, sujetdndose a
los d6rganos de mediaciéon y, en su caso, arbitraje, establecidos por el Servicio
Interconfederal de Mediacidn y Arbitraje SIMA. https://www.fsima.es/

Marzo de 2024
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3 OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD DE AMAVIR.

El Plan de Igualdad, que se presenta en este documento, se establece con la finalidad de
avanzar en el objetivo de integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en la mercantil PLANIGER, S.A, ASISTENCIAL IBANETA, S.A y ASISTENCIAL VILLA
DE BETELU (GRUPO AMAVIR) que se inicié con el | PLAN DE IGUALDAD de la compafiia.

El Plan de Igualdad se establece con la finalidad de avanzar en el objetivo de integrar la
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa PLANIGER,
S.A, ASISTENCIAL VILLA DE BETELU y ASISTENCIAL IBANETA (GRUPO AMAVIR)

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

Tal como establece Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, Real Decreto-Ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre sobre Igualdad Retributiva entre
hombres y mujeres y la Ley Organica 10/2022 de 6 de octubre sobre Garantia Integral
en materia de Libertad Sexual en los diferentes centros de trabajo de la empresa, la
Direccidn y la Representacién Legal de la Plantilla queremos cumplir con la legislacion
vigente en materia de igualdad, evitando que se produzcan discriminaciones entre ellos,
optimizar los recursos humanos, asegurar el desarrollo de los sistemas de calidad y
consolidar la Responsabilidad Social Corporativa, aumentando con ello Ia
competitividad de la empresa.

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

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

La igualdad de trato y oportunidades incorpora la garantia de equidad en el acceso al
empleo, la formacion profesional, la promocion y las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las relacionadas con el despido, la afiliacién y la participacién en las
organizaciones sindicales. (art 5 LOIEMH)

3.1 NORMATIVA LEGAL

La Unién Europea recoge el principio de igualdad de sexo como principio fundamental a
partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un
objetivo transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus
Estados miembros.

En Espafia, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad
y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la
obligacidon de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacidn
de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) y real decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién,
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los
obstdculos que impiden conseguirla.

De igual forma todo dicha normativa se ha visto reforzada tanto con el Real Decreto
902/2020 DE 22 de marzo sobre Igualdad Retributiva entre hombres y mujeres como
con el acervo normativo publicado entre 2022 y el presente 2023 tales como la Ley
Organica 10/2022 de Libertada Sexual; Ley 15/2022 de 12 julio No Discriminacion; Ley
Organica 1/2023 de 28 de febrero de Salud Sexual y Libertada Reproductiva; Ley 3/2023
de 28 de febrero Ley de Empleo; Ley 4/2023 de 28 de febrero, Ley LGTBI, tendentes
todas ellas a la igualdad real con independencia del género de los trabajadores.
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El Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de GRUPO AMAVIR tiene como fin no
solo dar cumplimiento a la normativa existente como se viene haciendo desde su
publicacidn sino avanzar en las medidas adecuadas ya vistas en el primer plan realizado
y que con el presente se consolidaran y ampliaran.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el dambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de la Plantilla (RLP)
en la forma que se determine en la legislacidn laboral.

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

En idéntico sentido el articulo 1 de la Ley 15/2022 que nos sefiala: “La presente ley tiene
por objeto garantizar y promover el derecho a la igualdad de trato y no discriminacién,
respetar la igual dignidad de las personas en desarrollo de los articulos 9.2, 10y 14 de la
Constitucion”.

En consecuencia, PLANIGER, S.A., ASISTENCIAL VILLA DE BETELU, S.A y ASISTENCIAL
IBANETA, S.A empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras en su plantilla, en
cumplimiento de la normativa aplicable en vigor de ambito internacional y comunitario,
de ambito nacional y de ambito autondmico y provincial, elabora el Il Plan de Igualdad
PLANIGER, S.A, ASISTENCIAL VILLA DE BETELU, S.A y ASISTENCIAL IBANETA, S.A en
adelante GRUPO AMAVIR.

3.2 DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razéon de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y
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el estado civil. En el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, RDL 6/2019 de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, se define:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres y a
eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

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

Discriminacion directa e Indirecta.

“Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra situacion comparable.” (art. 6.1 LOIEMH)

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

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

Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

“Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, denigrante que tenga el

Marzo de 2024

17



Plan de Igualdad AMAVIR

propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Constituye
acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, denigrante u ofensivo” (art. 7.1 LOIEMH)

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo
se considerara también un acto de discriminacién por razén de sexo.

Igualdad de remuneracion por razdn de sexo.

“Se entiende por igualdad de remuneracion por razéon de sexo la obligacion de la
empleadora a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de ésta, salarial
o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella. “

Trabajo de igual valor

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

Discriminacion por embarazo o maternidad.

“Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la posterior maternidad.” (art. 8 LOIEMH)
Indemnizacion frente a represalias. «También se considerard discriminacion por razon
de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda
o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.” (art.
9 LOIEMH)

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias
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«Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razon de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas
discriminatorias.” (art. 10 LOIEMH)

Acciones positivas

«Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.

Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo persequido en cada caso.
También las personas juridicas y fisicas privadas podrdn adoptar este tipo de medidas
en los términos establecidos en la presente ley.” (art. 11 LOIEMH).

Tutela juridica efectiva.

“Cualquier persona podrd recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.” (art. 12 LOIEMH)

Derechos de conciliacion de la vida personal/familiar y laboral.

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

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

La exposicion de motivos del RDL 6/2019 se define la corresponsabilidad como la
asuncién equitativa de obligaciones familiares o el ejercicio equitativo de los derechos
entre ambos progenitores referidos a su vida personal, laboral y familiar.
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3.3

OBJETIVOS GENERALES:

Promover la aplicaciéon efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, garantizando las mismas oportunidades de acceso, desarrollo
profesional y condiciones laborales en todos los niveles y areas de la
Organizacion.

Hacer de la Igualdad el eje central del plan estratégico de RRHH, avanzando hacia
una empresa socialmente responsable en materia de igualdad.

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

Garantizar la igualdad de trato retributivo por trabajos de igual valor entre
hombres y mujeres.

Sensibilizar y concienciar a todo el personal de la necesidad de romper con viejos
estereotipos sexistas y hacer ver la importancia que tiene para la sociedad.
Promover la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas
que integran la plantilla de la empresa.

Fomentar el uso de lenguaje inclusivo e imagen no sexista.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres que implica la ausencia de
toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, orientacién sexual es un
objetivo que se establece con la finalidad de consolidar las politicas de igualdad de trato
y no discriminaciones existentes en la compaiiia.

Siendo a la par uno de los principios rectores de la Politica Integrada de la compaiiia de
cumplimiento obligatorio para todos los integrantes de la compaiiia, que nos establece:

1)

ETICA

Fomentar en la organizacion procedimientos éticos, de transparencia y de lucha
contra la corrupcidon en todas sus actuaciones, promoviendo asimismo este
mismo comportamiento entre sus grupos de interés.

Fomentar la comunicacidn proactiva, tanto interna como externa, que permita
compartir con nuestros grupos de interés nuestros valores y actividades a través
de canales de comunicacion eficientes.

Difundir y sensibilizar a toda la organizacidn, y a los distintos grupos de interés,
para que se impliquen en la cultura de calidad, seguridad y salud, prevencion,
igualdad, cumplimiento, seguridad de la informacidn, responsabilidad social y
ambiental.

Asegurar en todo momento un trato justo, digno y sin discriminacién a nuestros
usuarios y profesionales.
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Velar por la defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en los diferentes ambitos de la vida
laboral, declarando asimismo su compromiso con la lucha contra el acoso y la
violencia de género.

Implantar una forma de gestion de la compania en la que se busque un equilibrio
econémico que aune la eficiencia y el buen uso de los recursos con el cuidado de
la calidad del servicio y la sostenibilidad.

Promover un desarrollo sostenible, tratando de asegurar el equilibrio entre el
impacto ambiental y el crecimiento econémico.

Implantar medidas que reduzcan el impacto ambiental de nuestra actividad y
conciencien a nuestros usuarios, familiares y profesionales sobre la importancia
de cuidar el medio ambiente, con el compromiso de colaborar especialmente en
la lucha contra el cambio climatico.

Potenciar el ciclo de vida, promoviendo en la medida de lo posible alargar la vida
util de los productos, ya sea interna o externamente.

Desarrollar objetivos, planes y acciones para la mejora en la gestién de los
recursos y del desempefio ambiental.

Aplicar criterios de ahorro y eficiencia en la utilizacién de los recursos materiales
y energéticos necesarios para la prestacidén de nuestros servicios, como exigencia
para la reduccion de nuestra huella ecolégica.

Colaborar en el desarrollo del sector y poner en marcha actuaciones de
compromiso y concienciacion social hacia nuestros entornos mdas cercanos y la
sociedad en general.

POSITIVIDAD

Implementar medidas para motivar y generar ilusidn entre nuestros
profesionales para que se sientan parte decisiva de la compafiia y para poner en
valor el trabajo que desarrollan en su dia a dia, buscando que éste sea
reconocido y valorado.

Incentivar el desarrollo profesional y personal de nuestros profesionales, la
promocién interna y la retencién del talento.

Potenciar la participacién de usuarios, familiares y trabajadores en el desarrollo
de nuestra actividad, para que se sientan parte activa de la organizacién”
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4  FASES PLAN IGUALDAD

El Plan de Igualdad de AMAVIR, es un conjunto ordenado de medidas, adoptado después
de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a integrar y alcanzar la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como a eliminar la discriminacion
por razén de sexo en la empresa, asi se divide en cinco fases que se desglosan a
continuacion

4.1 FASE | - GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

v

Reundos con fecha 05 de Junio 2017, & Comité de Direcciin, compuesto por Lourdes
Rivers, como Directora General, lsabel de Pedro, Gerente, Diego Alarcén Gago, como
Orector Financiero, Manian Bautsta Posse, como Directora de RRHH-Madnd, Carios
Galve, como Director de RRHH-Regional, Dila. Cristna Vergara Jiménez, Jefe del Area
Asistencial y Robeno Rodriguez Andrés, como Dirselor de Comumicacién, Maketing y
Relaciones Instiucionales, n representacion 02 AMAVIR, COmpUSSIo por 1as empresas.
8 PLANIGER S GEROPLAN SA, NUEVO HABITAT EMPRESARIALSA, AMMA
RECURSOS ASISTENCIALES SAU., AMMA NAVARRA SL.U, RESIDENCIAS ATLANTIDA
SA, AMMA GESTION DE LA INNOVACION SLU, ASISTENCIAL IBARETA SA,
ASISTENCIALVILLA DE BETELU SA

EnMadrid a 05 de Junio de 2017

DECLARA

Su compromiso en el establecimiento y desarollo de politicas que integren la igualiad
de taio y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discrminar diects o
indirectamente  por razon de sexo, ssi como e impuiso y fomenio de medidas para
conseguir la iguaidad real en el seno de nuesta organzaciin, establecendo I
igualdad de oportunidades entre mujerss y hombres como principio esiratégico  de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de
dicho principic que establece s Ley Orgénica 32007, de 22 de marzo, para Ia igualdad

s s e T @9 amavir

En todos v cada uno de los dmbitos en que s= desarolla I actvidad de esta empresa,

desde 'a seleccién & la promocsin, pasando por b poliica salanial, s femaciin, las
condiciones g Vabajo y empieo, |s salud lsboral, [ orgenseidn del bempo 0e trabajo

¥ 1a concilacién, asumimos. el principio de iguakdad de oportunidades entre mujeres ¥
hombres, alendiendo de forma especial 4§ diserminacién indirecta, entendiendo  por
ésta “la sifuacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventqja particular respecto de personas del ofro
saxa”

Respects 5 la comunicacién, tanto intema como extema, se informard  de todas las
Gecisiones que se adoplen s esle respecio y se proyectari una imagen de la empresa
acorde con este prncipio de iguaidad de oportunidades enire mujerea y hombres

Asi mismo se trabajaré por la prevencibn del acoso sexual, del acoso por razin de sexoy
el acoso moral.

Los principios enunciados se llevaran a la prictica  fravés del fomento de medidas
de igualdad 3 o fravés de la implantacion de un Plan de Igualdad que supongan
mejoras respecio a la situacion presente, arbitrandose los comespandientessistemas
de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la empresa y por extensién en el conjunto de la
sociedad

Para llevar a cabo este propésito se contard con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 32007 para la igualdad efectiva enire mujeres y
hombres, sino en fodo el proceso de desaollo y evaluacion de las mencionadas
medidas de igualdad o Plan de igualdad
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4.2 FASE Il - COMISION PERMANENTE DE IGUALDAD
I1.1. GRUPO TRABAJO Y MIEMBROS
e Por los Sindicatos mayoritarios:

Dofia Cristina Bangal por CCOO

Doiia Lidia Abades por CCOO

Dofa Maria Eugenia Sanchez por UGT

Donia Silvia Espinosa Lopez por CCOO(Asesora)
Dofa Rosario Garcia Ramos por UGT(Asesora)

NN NN

e Por la parte empresarial

v" Don Juan Orellana
v" Don José Miguel Partida
v" Dofia Sandra Salazar

I1.2 GRUPO TRABAJO

La Comisién permanente de Igualdad es un érgano paritario, formado por dos
personas representantes de la empresa con capacidad de decisién y por dos
representantes sindicales por tener la condicion de sindicatos mas
representativos a nivel nacional en la empresa.

El papel de ambas partes es determinante, dado que su objetivo es crear un
espacio de didlogo y comunicacion fluida, de tal manera que todos los acuerdos
y medidas que se adopten se lleven a cabo con el consenso de ambas partes.

Para la Comision permanente de Igualdad la plantilla es el principal agente
implicado en el programa, es el colectivo destinatario y su participacion es
fundamental para la consecucién del buen fin de este Plan.

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

Marzo de 2024

23



Plan de Igualdad AMAVIR

4.3

correctoras de las posibles desigualdades, y por otro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realicen en la empresa tienen en
cuenta la perspectiva de género.

FASE Il - DIAGNOSTICO DE SITUACION

111.1 Recopilacion y analisis de datos cuantitativos y cualitativos para conocer el

grado de integracidn de la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

En esta Fase se llevard a cabo un analisis de la situacién de la empresa que
permita detectar aquellos aspectos o dmbitos en los que puedan estar
produciéndose situaciones de desigualdad o discriminacién y sobre los que debe
actuar el presente Plan de Igualdad. Para ello, se ha procedido a la recogida de
informacién y al debate interno que permita, finalmente, formular las
propuestas de mejora que se incluyen en el presente Plan.

Previamente se ha realizado la Auditoria retributiva conforme a lo previsto en el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, ya que el resultado de esta formard parte del diagndstico, asi como
el contenido del registro retributivo.

Como marca la normativa, de forma general el objetivo del diagndstico es
identificar la situacién en la que se encuentra la empresa en relacidon con la
igualdad entre mujeres y hombres y, de manera especifica:

e |dentificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres esta integrada en el sistema general de gestion
empresarial.

e Hacer visible la situacién de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y
detectar una posible segregacion horizontal y/o vertical

e Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacién del
trabajo y las condiciones en que este se presta. Incluyendo, ademas, la
prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo
ajenos o mediante la utilizacidn de personal cedido a través de contratos
de puesta a disposicion, y las condiciones, profesionales y preventivas, en
que este se preste

e Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de
gestidn de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.
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e Formular recomendaciones y propuestas de accidon tendentes a corregir
las desigualdades o necesidades detectadas y determinar ambitos
prioritarios de actuacién que sirvan de base para la definiciéon de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

La finalidad del diagndstico serd, por tanto, la de identificar y estimar la
existencia y magnitud de las desigualdades, desventajas, dificultades vy
obstaculos, que se dan, o que puedan darse en la empresa, para conseguir la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, obteniendo la informacién
precisa para disenar medidas dirigidas a corregir dichas desigualdades.

I11.2 Condiciones Generales.

Para la extraccion de datos generales se ha tomado como base, por un
lado, de la informacion oficial disponible en cuanto a condiciones generales en el
“Estado de Informacién No Financiera/Memoria Responsabilidad Social 2022 PLANIGER
S.A”, junto con informacidn actualizada de plantilla a fecha 01/03/2022.

Por otro lado, y en cuanto a informacién econdmica, nos hemos servido de la
herramienta de analisis salarial de género del afio 2022, junto con informacién
actualizada obtenida de nuestros sistemas a fecha 01/03/2022.

Datos generales a cierre de ejercicios 2022 de las tres sociedades (PLANIGER, S.A-
ASISTENCIAL VILLA DE BETELU, S.A- ASISTENCIAL IBANETA, S.A.)

Para una mayor comprensién de los datos que se adjuntan, con caracter general, se va
a indicar en primer lugar los datos del GRUPO AMAVIR en su conjunto para

posteriormente individualizarse por sociedades en cada uno de los apartados descritos.

Plantilla por sexo del Grupo:

Plantilla por sexo 2022
Mujer 3804
Hombre 568
Total 4372
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Plantilla por sexo individualizada por sociedades:

PLANTILLA POR

SEXO

Sociedad Total

BETELU femenino 28
masculino 4

IBANETA femenino 32
masculino 6

PLANIGER S.A. femenino | 3.744
masculino 558

Total general 4.372

Plantilla por tipo de contrato:

Plantilla por tipo de contrato y empleo por sexo

Tipo de Tipo de 2022
contrato empleo | Mujer Hombre Total
o Completo 1234 253 1487
Indefinido i
Parcial 1982 232 2222
Total indefinido 3216 485 3709
Completo 195 28 227
Temporal :
Parcial 389 55 436
Total temporales 588 83 663
Total 2804 1] 4372
Sociedad Contrato Empleo Mujer Hombre Total
general
BETELU INDEFINIDO | COMPLETO 19 1 20
PARCIAL 5 2 7
TEMPORAL | COMPLETO 3 1 4
PARCIAL 1 1
IBANETA INDEFINIDO | COMPLETO 23 2 25
PARCIAL 3 1 4
TEMPORAL | COMPLETO 6 2 8
PARCIAL 1 1
PLANIGER INDEFINIDO | COMPLETO 1.192 250 1.442
S.A.
PARCIAL 1.974 229 2.203
TEMPORAL | COMPLETO 190 25 215
PARCIAL 388 54 442
Total, general 3.804 568 4.372
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Tipo de contrato 2022
por sexo Mujer Hombre
Indefinido 2951 477 34182
Temporal 766 122 388
Total 3757 549 4306

Tipo de empleo
pOT SEX0 Mujer Hombre
Completa 1360 278 1638
Parcial 2397 271 2668
Total 3757 549 4306

Incorporaciones por rango de edad del GRUPO AMAVIR:

1

MNuevas incorporaciones por rango de edad y sexo

2022

Hombres Mujeres
<26 115 605
26-35 128 355
36-45 581 554
45-49 25 237
50-54 17 267
55-60 45 185
=61 15 44
Total 434 2447

Total
720
683
635
266
284
234

59

2881
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Individualizado por Sociedad:

Clase de medida ALTA
Cuenta de N° pers. SEXO
Sociedad RANGO EDAD femenino masculino Total general
BETELU <26 2 3 5
26-35 3 1 4
36-45 5 1 6
46-49 1 1
50-54 5 5
Total BETELU 16 5 21
IBANETA <26 6 2 8
>61 1 1
26-35 6 4 10
36-45 7 2 9
46-49 3 3
50-54 4 4
55-60 4 4
Total IBANETA 31 8 39
PLANIGER <26 597 110 707
>61 43 15 58
26-35 546 123 669
36-45 542 78 620
46-49 233 29 262
50-54 258 17 275
55-60 181 49 230
Total PLANIGER 2400 421 2821
Total general 2447 434 2881
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Las nuevas incorporaciones del Grupo Amavir desglosadas serian:

hluevas incorporaciones por area geografica y sexo

Canarias

Castilla y Ledn
Castilla-La Mancha
Catalufia

Madrid

Murcia

Mawvarra

Total

2022

Hombres Mujeres @ Total

35 129 168
25 231 256
7 74 81
71 370 441
233 1260 1453
a8 50 28
31 333 384
434 2447 2881

Por sociedad y su ambito geografico seria el siguiente, afiadiendo que tanto Asistencial
Villa de Beteld, S.A como Asistencial Ibafieta, S.A su @mbito geografico se circunscribe a
la Comunidad Foral de Navarra:

Cuenta de N° pers. SEXO

Sociedad CCAA femenino masculino Total general

BETELU NAVARRA 16 5 21

IBANETA NAVARRA 31 8 39

PLANIGER CANARIAS 129 39 168
CASTILLA LA MANCHA 231 25 256
CASTILLAY LEON 74 7 81
CATALUNA 370 71 441
COMUNIDAD DE 1260 233 1493
MADRID
MURCIA 50 8 58
NAVARRA 286 38 324

Total general 2447 434 2881
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Esto es, de los anteriores datos extraemos que el Grupo Amavir, asi como las compafiias
que lo conforman estan totalmente feminizada, con un 87% de mujeres en plantilla,
como hemos indicado plantilla vinculado por un lado a nuestro sector de actividad de
Residencias de Mayores y Centros de dia, siendo uno de los sectores mas feminizados y
por otro la cultura del cuidador mujer tan arraigada en nuestra sociedad que perpetua
a la mujer con dicho rol.

De igual forma el volumen de contratacién a tiempo parcial superior en mujeres que
hombres viene vinculado por un lado a la feminizacién del sector y al mayor nimero de
mujeres que hombres y por otro a la pervivencia de roles de género que implican que la
mujer debe encargarse del cuidado de los hijos no siendo el emolumento fundamental
del sustento familiar.

Pero, es mas, se observa la inexistencia del denominado edadismo por parte de esta
compaiiia cerca de un 30% de las nuevas incorporaciones han sido mayores de 45 ainos
y fundamentalmente mujeres. Asi mismo la estabilidad de nuestros trabajadores es
evidente dado que cerca del 85% forman parte de nuestra plantilla con contratos
indefinidos superando el % establecido por el Convenio de aplicacién.

Por lo que respecta a los datos sobre extinciones de contrato Unicamente se desglosan
los de la mercantil PLANIGER, S.A dado que ni la mercantil Asistencial Villa de Betelu, S.A
ni la mercantil Asistencial Ibafieta no se ha llevado a cabo ninguna medida extintiva.

Despidos por sexo 2021 2022
Mujer 29 38
Hombre 5 18

Total 38 56

De igual forma se puede comprobar que el Grupo Amavir a puesta por la estabilidad de
sus trabajadores, como ya hemos indicado, siendo practicamente inexistentes las
extinciones del contrato por causa imputable a la empresa, representando un 1,28% del
total de la plantilla.
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Se procede a desglosar los datos por sociedades:
I.  PLANIGER, S.A

En relacidn con la jornada de los trabajadores:

Promedio de % de jornada

Categoria Mujeres Hombres  Total general

ATS/DUE 83% 80% 83%
A ADM. 100% 0% 100%
AUX_FARM 88% 0% 88%
AYU.OFIL. 50% 0% 50%
COMDUCT. 50% 90% 89%
DIRECTOR 100% 100% 100%
EDUC.50C 100% 0% 100%
FARMACIA 100% 0% 100%
FISIOTER 78% 89% 82%
GEROCULT 88% 90% 89%
GOBERM. 100% 100% 100%
LIMPIAD. 85% 86% 85%
MANTEMNIM 100% 96% 96%
MEDICO 87% 81% 85%
MOMNITOTL 86% 100% 88%
OFLADM. 86% 100% 87%
PELUQUE. 50% 0% 50%
PSICOLOG 79% 84% 79%
RECEPC. 79% 88% 80%
TEC.FARM 94% 0% 94%
TERAPEUT 89% T8% 88%
TIT.MED. 97% 100% 98%
TIT.SUP. 96% 100% 97%
TRAB.S0C 81% 84 % 81%
Total general 87% 90% 87%

Porcentaje de plantilla en funcidn de jornada y categoria:
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Wujeres I Homhrea Mujeresl IHomhrea

Cayegoria_ <25 2550 50-75 7500 »00 |<25 2550 50-75 7500 =90|<25___ 25-50 50-75 75-00 =90 <25 2550 _ 50-75 75-90 =90
ATS/DUE 9 32 17 53 13 1 4 3 4 13| 4% 13% 1% 22% 55%| 4%  16% 12% 16% 52%
AUX.ADM. 7 100%
AUX FARM 1 1 50% 50%
AYU.OFI. 1 100%
CONDUCT 1 17 19 100% 4% 26% 70%
DIRECTOR 2 40 12 5% 95% 100%
EDUC.SOC 5 100%
FARMACIA 3 100%
FISIOTER 2 14 8 9 2 5 2 1 23| 4% 25% 15% 16% 40% 16% 6% 3% 74%
GEROCULT 13 133 172 469 1.486 16 13 36 212] 1% 6% 8% 21% 65% 6% 5% 13% T7%
GOBERN. 1 43 2 2% 98% 100%
LIMPIAD. 6 55 52 174 307 1 8 8 1% 9% 9% 29% 82% % 57%  36%
MANTENIM 3 2 4 4 69 100% 3% 5% 5% 87%
MEDICO 3 6 7T 1 M 3 8 3 28] 5% 10% 12% 2% T1%| 7% 19% 7% 67%
MONITOTL 4 3 13 3 20% 15% 65% 100%
OFI.ADM. 2 23 2 30 5| 4% 40% 4% 53% 100%
PELUQUE. 6 8 9 2 24% 2% 36% 8%
PSICOLOG 2 11 8 3 2 1 3| 4% 22% 16% 6% 52% 25% 75%
RECEPC. 2 6 32 6 1 5 5| 1% 4% 24% 47% 24% 9% 45%  45%
TEC FARM 3 4 43%  57%
TERAPEUT 1 5 9 7 44 11 1 2 3| 2% 8% 14% 1% 67%|13%  13% 13% 26% 38%
TIT.MED. 1 8 l 1% 89% 100%
TIT.SUP. 11 7 4 1% 11% 78% 100%
TRAB.SOC 112 12 3 32 1 3] 2% 20% 20% 5% 53% 25% 75%

47_288_ 357 789 2291 541 33 60 416] 1% B% 9% 21% 61%| 1% 1% 6% 11% 75%
Desglose por tipo de contrato y categoria:

Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Categoria  |Fijo Temporal |Fijo Temporal |Fijo Temporal|Fijo Temporal
ATS/DUE 239 7 25 97% 3% 100% 0%
ALK ADM. 7 100%
AUX.FARM 1 1 50% 50%
AYU.OFL 1 100%
COMNDUCT. 1 24 3 100% 89% 11%
DIRECTOR 42 12 100% 100%
EDUC.50C 5 100%
FARMACIA 3 100%
FISIOTER 52 3 28 3 95% 5% 90% 10%
GEROCULT| 1.935 338 225 52 85% 15% 81% 19%
GOBERHM. 42 2 2 95% 5% 100%
LIMPIAD. 430 104 9 5 82% 18% 64% 36%
MANTEMIM 3 76 3 100% 96% 4%
MEDICO 54 4 41 1 93% 7% 98% 2%
MONITOTL 18 2 3 90% 10% 100% 0%
OFL.ADM. b5 2 ] 96% 4% 100% 0%
PELUQUE. 22 3 88% 12%
PSICOLOG 38 12 2 2 76% 24% 50% 50%
RECEPC. 113 22 8 3 84% 16% 73% 27%
TEC.FARM B 1 86% 14%
TERAPEUT 60 6 6 2 91% 9% T5% 25%
TIT.MED. 8 1 7 89% 11% 100%
TIT.SUP. 9 4 100% 100%
TRAB.SOC 51 3 1 85% 16% T5% 25%
Total general 3255 517 480 75l 86,3% 13.7%| B865% 13.5%
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Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Categoria  |Fijo Temporal |Fijo Temporal |Fijo Temporal|Fijo Temporal
ATS/DUE 234 7 25 97% 3% 100% 0%
ALK ADM. 7 100%
ALK FARM 1 1 50% 50%
AYU.OFI 1 100%
COMDUCT. 1 24 3 100% 89% 11%
DIRECTOR. 42 12 100% 100%
EDUC.S0C ] 100%
FARMACIA, 3 100%
FISIOTER 52 3 28 3 95% 5% 90% 10%
GEROCLULT| 1.935 338 225 52 85% 16% 81% 19%
GOBERN. 42 2 2 95% 5% 100%
LIMPIAD. 480 104 9 ] 82% 18% 64% 36%
MANTEMIM 3 76 3 100% 96% 4%
MEDICO b4 4 41 1 93% 7% 98% 2%
MOMITOTL 18 2 3 90% 10% 100% 0%
OFL.ADM. b5 2 b 96% 4% 100% 0%
PELUQUE. 22 3 88% 12%
PSICOLOG 38 12 2 2 T6% 24% 50% 50%
RECEPC. 113 22 g 3 84% 16% 3% 27%
TEC.FARM B 1 B6% 14%
TERAPEUT 60 B B 2 91% 9% 75% 25%
TIT.MED. B 1 7 89% 11% 100%
TIT.SUP. 9 4 100% 100%
TRAB.SOC 51 3 1 85% 15% 75% 25%
Total genera 32565 517 480 78] 86.3% 13,7%| B86.5% 13,5%
Movimientos de alta en plantilla distinguiendo tipo de contrato y rango de edad.
Total de movimientos de alta Analisis vertical. Analisis horizontal.
Tipo Cto Mujeres Hombres |Total % Mujeres % Hombres|% Mujeres % Hombres
INDEFINIDO 284 100 384 43% 29% 74% 26%
TEMPORAL 810 135 945 57% 71% B6% 14%
Total general 1094 235 1329 100% 100% 82% 18%
Incorporaciones por rango edad y sexo

Mujeres Hombres |Total % Mujeres % Hombres|% Mujeres % Hombres
<26 266 64 330 27% 25% B81% 19%
26-35 248 72 320 3% 24% 75% 22%
3645 256 40 296 17% 22% 78% 12%
4649 99 16 115 7% 9% 30% 5%
50-54 126 8 134 3% 10% 38% 2%
55-60 B3 23 106 10% 8% 25% 7%
=61 16 12 28 5% 2% 5% 4%
Total 1.094 235 1.329] 100% 100% 82% 18%
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En relacidn con los movimientos de alta en plantilla fija de la compaifiia, se distinguen:

e Aquellas cubiertas con contrato temporal por cobertura de vacante.
e Contrato eventual.

e Transformacion a indefinido de un temporal existente.

¢ Indefinido inicial.

Total de altas en posiciones titulares. Sobre el total de movimientos.

Movimiento  Mujeres |Hombres  |% Mujeres % Hombres|% Mujeres % Hombres
ALTA 836 672 59% 226% 55% 45%
REINGRESO 577 91 41% 31% 86% 14%
Total 1413 298 100% 100% 83% 17%

Analisis vertical.

Del total de altas iniciales Tl.aguellas cubiertas con cober de vacante.

Analisis horizontal.

Sobre el total de movimientos.

Movimiento  Mujeres |Hombres  |% Mujeres % Hombres|% Mujeres % Hombres
ALTA 142 19 78% T9% 99% 13%
REINGRESO 41 5 22% 21% 89% 11%
Total 183 24 100% 100% 88% | 12%

Analisis vertical.

Del total de altas iniciales Tl. cubiertas con Indef, temp o transf Indef.

Analisis horizontal.

Sobre el total de movimientos.

Tpo Cto Mujeres |Hombres  |% Mujeres % Hombres|% Mujeres % Hombres
Indef inicial 750 185 61% 69% 80% 20%
Transf.Indef 84 14 7% 5% B6% 14%
Tempaoral 396 72 32% 26% 85% 15%

1230 274 100% 100% 82% 18%

Movimientos de bajas no voluntarias distinguiendo motivo y rango de edad.

Andlisis vertical.

Andlisis horizontal.

Motivo Mujeres Hombres |% Mujeres % Hombres|% Mujeres % Hombres
DESPIDD CAUSAS OBJETIVAS (OBS) 9 1 8% 3% 90% 10%
DESPIDO PROCEDENTE 19 14 16% 44% 58% 42%|
FINALIZACION CONTRATO 3 3% 0% 100% 0%
INVALIDEZ 8 1 7% 3% 89% 11%
JUBILACION 34 4 29% 13% 89% 1%
MO SUPERADC PERIODO DE PRUEBA 43 12 7% 38% 78% 22%|
MO VOLUNTARIA 1 1% 0% 100% 0%
Total general 117 32 100% 100% 79% 21%

Despidos por sexo 2022 %
Mujeres 28 65%
Hombres 15 35%
Total 43

Analisis vertical. Andlisis horizontal.

Despidos por rango de Edad 2022 Mujeres Hombres |% Mujeres % Hombres|% Mujeres % Hombres
=26 afios 3 0% 20% 100%
Entre 26 v 35 afios 7 5 25% 33% 58% 42%|
Entre 36 v 45 afios 4 4 14% 27% 50% 50%,
Entre 46 v 49 afios 4 1 14% 7% 80% 20%)|
Entre 50 v 54 afios 4 14% 0% 100%
Entre 55 v 60 afios 5 18% 7% 83% 17%
=61 afios 4 1 14% 7% 80% 20%|
Total 28 15 100% 100% 65% 35%
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En relacién con la contratacién a tiempo parcial se detallan las Horas complementarias
voluntarias realizadas en 2022, donde se observa que son superiores las realizadas por
mujeres debido a que representan el 87% de nuestra plantilla frente al 13% de hombres

Categoria Mujeres |Hombred% Mujeres % Hombres |% Mujeres % Hombres
ATS/DUE 1.061 150 3% 5% 88% 12%
ATS/DUES 265 0% 0%
AUX MANT 63 0% 0%

COMDUCT. B 0%

FISIOTER 13 B 68% 32%
GEROCULT| 23204 2198 T6% 7% 91% 9%
LAV-LIMP 30 100 0% 23% 7%
LIMPIAD. 2662 87 9% 3% 97% 3%
LIM-PLAM 1.019 0% 0%
MEDICO v 51 0% 42% 58%
MOMITOTL 1 0%
PELUQUE. 157 0% 0%
PSICOLOG 4 0%
REC/ADMI 1.975 207 6% 7% 91% 9%
TERAPEUT 1 0%
TRAB.S0C 9 0%
Total 30.437 | 2.868 100% 100% 91% 9%
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Datos de la herramienta de registro retributivo 2022 PLANIGER, S.A.

2.1.a. IMPORTES
EQUIPARADOS

TOTAL
Hombre
Mujer

3RUPO D1
Hombre
Mujer
3RUPO 02
Hombre
Mujer
3RUPO 03
Hombre
Mujer
3RUPO 04
Hombre
Mujer
3RUPO 05
Hombre
Mujer

De un analisis somero de la herramienta de registro retributivo resefiado podria llegar a
deducirse que existe una diferencia del 10% en cuanto a las retribuciones medias de
hombres y mujeres y por ende una discriminacién en materia salarial. Pero si
profundizamos mas en dicho analisis tanto de la naturaleza de la compafia como de las
categorias que componen cada grupo profesional, nos lleva a afirmar lo contrario. Esto
es, la mayoria de las diferencias positivas se observan a favor de las mujeres.
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REGISTRO SEGUN LA CLASIFICACION PROFESIONAL APLICABLE A LA EMPRESA

Razén Social: Planiger S.A

PERIODO DE REFERENCIA
01-01-22
3-12-22

N°SC
Eq

1241
7585

N°SC
Eq
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172
-2%

129
757 15455
1%
58 12434
89 12.327
4%
919 10.967
9278 10.519
-T%
45 9.150
1289 9.781

Ea
13%

34.097
29.497
-4%
19.496
20.283
1%
15.568
17.309
3%
12.361
11.978
-10%
9.798
10.744
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Si analizamos los datos agregados por grupo profesional, observamos ya de entrada, que
los grupos 2, 3y 5, cuentan con diferencias positivas a favor de las mujeres, siendo en el
grupo 4 practicamente iguales.

De esta primera aproximacioén, se desprende que la “a priori” brecha de género, se
encuentra en el grupo profesional 1, y decimos “a priori”, porque analizando en detalle
cada una de las categorias que componen este grupo profesional, observaremos que no
existe tal diferencia.

El grupo profesional 1, segin Convenio, lo componen categorias muy dispares y
heterogéneas que como veremos a continuacion cuentan con condiciones salariales
muy diferentes pese a encuadrarse dentro del mismo grupo profesional:

Categoria  Grupo Prof
DIRECCION GP1
FARMACIA  GP1
MEDICINA  GP1
PSICOLOG GP1
TIT.SUP. GP1

Promedio de sha 100%

Area de com Agrup H M Dif % Empleados M
CN DIRECTOR 50.498 100% 100%
FARMACIA 36.061 100% 100%
MEDICO 47.208 45.510 5% 63%
PSICOLOG 29.486 100% 100%
ES DIRECTOR 47.938 45.569 -5% 36%
MEDICO 34.569 31.881 -8% 57%
PSICOLOG 23.625 24.174 2% 92%

Si observamos, solo existe una diferencia positiva en las categorias Médico y Direccién
de centro, y solo dentro del Convenio Estatal. Estas diferencias normalmente vienen
justificadas por la dificultad para encontrar estos perfiles en determinadas areas
geograficas en los que se ofrece un salario superior a la media, por lo que el hecho de
que el salario sea superior en hombres o en mujeres, es algo totalmente aleatorio y no
depende de su género sino de las personas que postulan a los puestos.
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Estas posibles diferencias van vinculadas, como hemos indicado, a los procesos de
seleccidon que se llevan a cabo en determinadas dreas geograficas a fin de cubrir
vacantes, donde por ejemplo Catalufia parte con unos salarios de mercado superiores
al resto del territorio en la categoria de Direccidn de centro, asi como a la alta dificultad
en encontrar personal médico siendo los salarios ofertados superiores a la media para
cubrir dichas vacantes.

Por otro lado, de la naturaleza de las diferencias dentro de las categorias que componen
el grupo profesional 1, podemos inferir, que la diferencia en cuanto salario anual del ( -
13%), se debe a estar incluido dentro de este grupo profesional la categoria de
PSICOLOGIA. Categoria compuesta casi en su totalidad por mujeres, y que cuenta con
unas retribuciones medias muy inferiores a la de las otras categorias que componen el
grupo (MEDICINA Y DIRECCION). El hecho de que, dentro de este grupo, la categoria con
inferior salario y por mucha diferencia, esté compuesta casi exclusivamente por
mujeres, hace disminuir mucho el salario anual medio de mujeres en grupo profesional
1. De igual forma, podemos observar, que dentro de la categoria individual PSICOLOGIA,
el salario en mujeres es superior al de hombres.

De esta forma a modo de resumen, las diferencias observadas en la herramienta de
registro retributivo vienen motivadas, en su mayor parte, por la presencia de categorias
muy dispares en el grupo profesional 1, donde precisamente la categoria con menor
salario se compone casi exclusivamente por mujeres.

A lo anterior debemos afiadir que los puestos de mayor responsabilidad y por ende con
mayor salario dentro de la compaiiia estdn compuestos por mujeres, mujeres que llevan
a cabo y establecen las politicas de la compaiiia; vinculando dicho dato con la politica de
promociones internas de la compafiia en las que fundamentalmente dichas
promociones han sido desarrolladas por mujeres.

Esto es, en el Grupo Amavir no existe la denominada Discriminacidn vertical o techo de
cristal dado que se fomenta el ascenso de nuestros empleados. Buena prueba de ello es
que los cargos directivos de la compafia son ocupados por mujeres, asi como las
subdirecciones de los diferentes departamentos recaen en mujeres; pero es mas las
ultimas promociones internas a puestos de Direccidén de centro han recaido en mujeres
que eran empleadas de la compaiiia a través de los planes de formacién y promocién
interna instaurados por la compaiiia.

Detalle de pluses por tipo y categoria (dato en promedio).
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Etiquetas de fila
ADM.PERS
ATS/DUE
AUX.ADM.
AUX.FARM
AUXMANT
AYU.OFL
COMNDUCT.
COOQORDIN.
DIRECTOR
EDUC.S0C
FARMACIA
FISIOTER
GEROCULT
GOBERN.
LIMPIAD.
MANTENIM
MEDICO
MONITOTL
OFLLADM.
PELUQUE.
PSICOLOG
REC/ADMI
SUPERV
TEC.FARM
TERAPEUT
TIT.MED.
TIT.SUP.
TRAB.SOC
GEROCULC
ATS/DUES
LIM-PLAN
MEDICOS
LAV-LIMP
Total general

—IAntigiedad
-T Mujeres  Hombres
93
158 60
20
100
80 73
60
161 Il
84
89 N
133
54
64 56
69 44
168
69 20
61
57 59
50 50
85 93
68
79 100
85 40
126
60
64 50
83 40
80 27
84 100
86 50
195 80
49
82 80
18
76 56

Datos a analizar.

Total

Antigiedad

93
153
20
100
74
60
76
84
89
133
54
62
67
168
69
61
58
50
86
68
80
82
126
60
63
66

85
84
190
49
81
18
74

—Personales
Mujeres  Hombres
586
2n 209
220
147
97
454
1.588 2037
188
222 231
78 60
96
123
264
493 755
197
3 777
105
146 45
132
261
735 1.156
1.126 2123
405 188
106
280 200
28
683 807
41 624

Total
Personales
—/Responsabilidad
Mujeres Hombres
586 595
265 236 302
220
147 20 42
97 100
454 217 183
1.681 493
188
162
228 190 210
78 209 215
96 254
123 114
264 196
650 485 651
197 83
725 309
299
105 175
137 173 59
132 150
261 350 95
919 80
1.433
351 344
106 182 146
278 443 350
28 9
T2 676 904
454 256 276

Antiguedad Total Antigued{Personales Total Persanall Responsabilidad Total Resp.

Categoria  Mujeres _Hombres Mujeres  Hombres Mujeres lombres Mujeres Hombres Total
ADM PERS 100% 9346 100% 585,85 100% 59542 100% 269,99
ATS/DUE 104% W% 152,82 102% 79% 26541 9% 125% 24240 100% 98% 23431
AUXADM. 100% 19,96 100% 22029 100% 17577
AUXFARM 100% 99,80 100% 99,80
AUX MANT 109% 100% 7351 100% 146,58 52% 107% 39.09 56% 103% 70,90
AYU.OFI 100% 59,88 100% 59,88
CONDUCT 212% 93% 76.09 100% 97,31 100% 100.00 193% % 83.77
COORDIN 100% B4.45 100% 453 66 109% 2% 25309 101% 76% 240,98
DIRECTOR 100% 102% 89.47 94% 121% 1.680,76 100% 492,86 95% 121% 997 29
EDUC S0C 100% 133,07 100% 138,09 100% 160,58
FARMACIA 100% 54,09 100% 151,93 100% 119,31
FISIOTER 103% 0% 62.31 97% 101% 22764 96% 106% 198,61 9% 119% 99,06
GEROCULT 103% 66% 67,13 100% % 77,66 100% 103% 209,53 102% 8% 82,14
GOBERN 100% 168,24 100% 96,33 100% 253,64 100% 195,96
LIMPLAD. 101% 29% 68,62 100% 12333 100% 13,64 100% 2% 72,89
MANTENIM 100% 61,32 100% 264,31 100% 196,79 100% 170,42
MEDICO 98% 102% 57,90 76% 116% 650,19 89% 119% 546,25 82%  119% 468,09
MONTOTL 100% 99% 50,31 100% 197 47 100% 8333 104% 75% 8139
(OFLADM. 99% 108% 86,10 98% 107% 72623 100% 309,15 94% 137% 379,09
PELUQUE 100% 67.68 100% 299,32 100% 100,77
PSICOLOG 99% 125% 79.97 100% 105,12 100% 175.00 100% 110% 90.57
REC/ADMI 103% 49% 81,97 107% 3% 137,08 136% 46% 126 96 104% 50% 89,39
SUPERV 100% 12641 100% 31,77 100% 150,00 100% 132,08
TEC FARM 100% 60,10 100% 60.10
TERAPEUT 101% 9% 63.46 100% 260 66 109% 30% 32169 103% 52% 12450
TITMED 126% 61% 65,87 80% 126% 918,97 100% 80,00 83%  121% 57193
TIT SUP 125% 4% 64.23 79% 148% 1432,88 B0%  146% 837.81
TRAB.SOC 99% 17% 85,12 15% 54% 350,90 100% 397 102% B2% 176,36
GEROCULC 103% 60% 83,79 100% 106,12 101% 81% 179,81 102% 73% 133,05
ATS/DUES 103% a2% 190,44 0% 2% 217,74 101% 80% 437 51 101% % 317,48
LIM-PLAN 100% 4921 100% 0% 27,96 100% 8,68 100% 4379
MEDICOS 101% 98% 81.22 96% 13% 1229 90% 120% 751,83 94% 116% 490,09
LAV-LIMP 100% 18,03 100% 18,03

103% 5% 74,21 91% 137% 45449 9% 107% 259,19 3% 145%) 175

Total

Responsabilidad

535
242

39

100
253
483

162
199
210
254
114
196
546

83
309
299
175
127
150

322
80

344
180
438
752

259

Total general

270
234
176
100
il
60
84
241
997
161
119
99
82
196
73
170
468
81
3ra
101
91
a9
132
60
124
a72
838
176
133
7
44
490
18
175

Mujeres
270
235
176
100

40
60
161
244
945
161
119
90
84
196
73

382
k)
357
101
90
93
132
60
128
474
669
179
135
3N
44
461
18
162

Hombres

230

73

81
183
1.203

118
64

20
170
859

61
520

100
45

65
694
1.224
144
98
245

569

259

Total

270
234
176
100
7
60
84
241
997
161
119
99
82
196
73
170
468
81
379
101
91
89
132
60
124
672
838
176
133
7
44
480
18
175

En relacién con los pluses abonados por esta compania mas alla del Plus de antigliedad
gue su importe viene establecido por un dato objetivo, la permanencia en la compaiiia
se observa de una primera lectura dentro de los denominados pluses voluntarios que su
importe es mayor en hombres en relacién con la categoria de Direccion, Medicina y
Fisioterapia. Pues bien, dicho dato no puede colegirse como un claro y evidente signo
de discriminacién salarial, sino que requiere un analisis mas profundo. En relacién con
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el plus abonado a la categoria de Direccién es un plus instaurado a las nuevas
incorporaciones que se establece dentro del salario anual con independencia del género
y que trae relacion, como hemos indicado antes, a las areas geogrdficas donde han
existido vacantes de dificil cobertura siendo un salario ofertado con independencia del
género de los aspirantes. En idéntico sentido con la categoria de Medicina y en relacién
con la categoria de Fisioterapia Unica y exclusivamente es debido al mayor volumen de
hombres frente a mujeres en la misma categoria.

Por el contrario, la categoria de Enfermeria, mayoritariamente femenina, las mujeres
perciben unos pluses superiores a sus companeros hombres.

De igual forma dentro de las categorias de Titulados medios se encuentran pequeiias
diferencias debido a que el mayor porcentaje de los Titulados medios se encuentran en
la sede central con salarios mas elevados con independencia del género de los
aspirantes debiendo establecerse salarios acordes al resto de las mercantil de nuestro
ambito.

indice de distribucidn.

| Si mayor 60% = sobrerrepresentado_|

Distribucidn por categorias

Categoria Mujeres Hombres |Mujeres Hombres
ATS/DUE 247 25 91% 9%| 120%
AUXADM. 7 100% 0%
AUX.FARM 1 100% 0%
AYU.OFI. 1 100% 0% .
CONDUCT. 1 2| 4w ogo| 0% ou200730c
DIRECTOR 42 12| 78% 22w f
EDUC.SOC 5 100% 0%
FARMACIA 3 100% 0| 80%
FISIOTER 52 28| Ga%  35%
GEROCULT 2011 234 90% 0%
GOBERN. 42 2|  os% 5%| 60%
LIMPIAD. 504 of 98% 2%
MANTENIM 3 76| 4% 9%
MEDICO 57 | sa% 429 4%
MONITOTL 18 | ose%  14%
OFILADM. 56 5| 2% 8%
PELUQUE. 22 100% 0% 509%
PSICOLOG 8 2| os% 5%
RECEPC. 13 o 93% 7%
TEC.FARM 6 100% 0
TERAPEUT 51 6| 91% 9%
TIT MED. 8 7| E%  a7% S éf\ F ST EL S ES PSS @é’gb@ £ .@‘5’ S
TIT.SUP. 9 4 6% 3u WSS RS S <<\'° s s“ﬁ:\‘ *'*“!,o‘\ & «;" e «q?
TRAB.SOC 52 3| gs% 5%
3352 789

En el citado indice se observa como las mujeres estdn infrarrepresentadas en la
categoria de Mantenimiento y Conductor por un tema social fomentando en la medida
de lo posible y dentro del marco de la legalidad que dichas categorias estan mas
representadas por mujeres. En contraposicién con las categorias mas feminizadas
socialmente cumpliéndose dichos roles en el grupo tales como Enfermeria, Peluqueria,
Gerocultor, Farmacia....
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Por el contrario, existe casi paridad en las categorias de Medicina y Titulados medios.

Distribucion por tipo de contrato.

a5%
Contrato Mujeres Hombres [Mujeres Hombres | 85% @ @
Fijo 3255 480  87% 13%)| e,
Tempaoral 97 9 87% 13%
3352 489 65%
55%
45%
FlIO TEMPORAL
- Distribucion por rangos de edad.
Tramos edad  |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres e 029
<26 158 29[ 84%  16% , 375 '
26-35 72 108 mwm  ewr | @—2
3645 753 "7l eT%  13%|
46-49 392 65| BEm 4%
50-54 463 6o B7%  13%|
55-60 591 66| 90% 0%
=61 423 35 92% 8%, o
3352 489
45%
<26 26-35 3645 46-49 50-54 55-60 >61
10s% - Distribucién por rangos de antigiiedad.
Antigliedad Mujeres Hombres |Mujeres Hombres
<3 1102 22| s4%]  16% -~ &
3-8 1186 g2 83% 17%| 85% @__ ,
9-12 812 164  89% 6%
12 252 3| adml  11%
3352 489 65%
45%
<3 3-8 9-12 >12
. Distribucion por porcentaje de jornada.
% de jornada Mujeres Hombres |Mujeres Hombres
=25 12 3 93% 7%| a9 @-____@_____@—-
2550 239 3w a7l 13% ' :
50-75 322 29| 92|  15%| 70%
75-90 703 50| 93% 8%
=90 2046 370]  85% 7%)| 0%
3352 489
30%

<25 25-50 50-75 75-90 >90
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Distribucion por grado de discapacidad.

100%
% discapacidad |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres @\
| 33%-65% 63 22 72% 23%| 50% —
i|=65% 4 0 4% 0%
72 22
| 0%

33%-65% >65%

indice de concentracidn.

| Categoria de analisis mas representativa en cada grupo. |

Categoria Mujeres Hombres Mujeres Hombres Concentracion por

ATS/DUE 241 25 % 5% categoria
AU ADM. 7 0% 0%

ALY FARM 1 0% 0%|| 1002

AYLULOFI 1 0% 0%

CONDUCT. 1 24 0% 5%|| S0%

DIRECTOR 42 12 1% 2%| g

EDUC.50C 5 0% 0%

FARMACIA 3 0% 0%|| 70%

FISIOTER 52 28 2% 6% 60%

GEROCULT 2011 234 60% 48%

GOBERM. 42 2 1% 0%]| s0%

LIMPIAD. 504 g 16% 2% 40%

MANTENIM 3 76 0% 16%

MEDICO 5T 4 2% 8%|| 30%

MOMITOTL 18 3 1% 1%

CFLADM. 55 5 2% 1% Ak

PELUQUE. 22 1% 0%]| 10%

PSICOLOG 38 2 1% 0%

RECEPC. 113 8 3% 25| 0%

TEC.FARM 6 0% 0% Mujeres Hombres
|TERAPEUT 61 B 2% 1%

TIT.MED. 8 7 0% 1%|| WATS/DUE mAUXADM. mAUXFARM mAYU.OF|.

TIT.SUP. 9 4 0% 19%|| WCONDUCT. WDIRECTOR mEDUCSOC mFARMACIA

TRAB.SOC 52 3 204 19 mFISIOTER  mGEROCULT mGOBERM.  m LIMPIAD.

T350 159 B MANTENIM B MEDICO MONITOTL = OF.ADM.
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Concent. por rango de edad.
Tramos edad |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres 100%
<26 158 29| 5% 6%
26-35 572 109 17% 22% %0%
36-45 753 117 22% 24%| 80%
46-49 392 65 12% 13%] 70%
50-54 463 63 14% 14% 60%
55-60 591 66| 18% 13%
61 423 35 13| 7o) 0%
3352 489 40%
30%
20%
10%
0%
Mujeres Hombres
H<26 W26-35 H36-45 W 46-49
B 50-54 m55-60 m>61
Concent. por antigiliedad.
100%
Antigiiedad  |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres 90% 24%
=3 1102 212 33% 43%| B80% 34%
3-8 812 164 24% 4% o
9-12 252 3 8% 6% %
=12 1186 g2|  35%| 17%| % 359 17%
3352 489 50%
40%
30%
43%
20% 33%
10%
0%
Mujeres Hombres

H<3 E>12 mE38 9-12
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Concentracion por tipo de cto.

Contrato Mujeres Hombres [Mujeres Hombres
Fijo 3255 480] 97%  93%|| 100% o
Temporal 97 9 3% 2% 9995 3%
3352 489
98%
97% 98%
e 97%
95%
Mujeres Hombres
H Fijo B Temporal
Concentracion por % de
jornada.
Contrato |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres 100%
=25 42 3 1% 1%
=90 239 7 7% g%| | B80%
25-50 322 29 10% 6% 50%
50-75 703 50 21% 10%
75-90 2046 370 61% 76% 40%
| 3352 489 20%
0%
Mujeres Hombres
H <25 m>90 m 25-50

indice de feminizacion.

Marzo de 2024

44




Plan de Igualdad AMAVIR

Feminizacion por categorias

Si < 1 = infrarepresentado | 200%
C: Muj I ind_feminizacidn|Brecha de génera
ATSIDUE 241 25 9,64 81%
AUX ADM. 7 100%| 150%
AUX FARM 1 100%
AYU OFI. 1 100%
CONDUCT. 1 24 0.04 -92%
DIRECTOR 42 12 3.50 56%
EDUC S0C 5 100%
FARMACIA 3 100%
FISIOTER 52 28 1,86 30%
GEROCULT 2011 234 8.59 79%
GOBERN. 42 2 21,00 91%
LIMPIAD. 504 9 56,00 96%
MANTENIM 3 78 0.04 -92%
MEDICO 57 41 139 16%
MONITOTL 18 3 6.00 71%
OFI_ADM. 55 5 11,00 83%
PELUQUE. 22 100%| s0%
PSICOLOG 38 2 19,00 90%
RECEPC. 113 8 14,13 87%
TEC FARM £ 100%
TERAPEUT 61 5 10,17] 82%|-100%
TIT.MED. 8 7 1,14 7% § « & @ & &
TIT.SUP. 9 4 225 38% ‘p@;ﬁ;}go &i‘ﬁp‘l f@é‘g‘* i}“@ P fi\
TRAB.SOC 52 3 17,33 89% Ll
3362 439
B Feminizacién por rango de edad.
Tramos edad_|Muj t Ind_feminizacion|Brecha de género
<26 158 29 5 45 59%)| 150%
26-35 572 109 12,09 66%
36-45 753 117 525 b : < 3% 2% 4%, @—-—‘@
46-49 392 65 6,44 72%| 50%
50-64 163 68 6,03 4% e . i i . i .
55-60 591 66 6,81 80%
61 423 35 8,95 B5%]| 50%
3362 489 P
<26 26-35 36-45 46-49 50-54 55-60 >61
0% — Feminizacion por rango de antigiiedad.
Antigil [Mujeres ¢ ind_feminizacion|Brecha de género
<1 198 26 7.62 5g0s| 100% - S—
13 904 186 8,32 66% @'— : @ :
35 327 46 7.11 83%| gz
5 1923 231 4,86 83%
3352 489
-100%

<1 1-3 8-5 >5

ASISTENCIAL IBANETA, S.A y ASISTENCIAL VILLA DE BETELU, S.A:

Promedios porcentajes jornada:
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Soc.

Categoria

ATS/DUE
DIRECTOR
FISIOTER
GEROCULT
LIMPIAD.
RECEPC.
TRAB.SOC
Total general

Soc.

Categoria

ATS/DUE
DIRECTOR
FISIOTER
GEROCULT
LIMPIAD.
MANTENIM
RECEPC.
TERAPEUT
Total general

Betelu

Clave de

sexo
femenino

100,00

40,00
98,90
85,43

100,00
100,00
93,77

masculino

100,00
93,75

100,00
24,00

79,44

Total
general
100,00
100,00
40,00
98,61
87,25
24,00
100,00
100,00
92,03

IBANETA
Clave de
sexo
femenino

100,00
100,00

98,45
81,67
100,00
100,00
95,64

masculino

100,00
60,00
100,00

80,00

Total
general
100,00
100,00
100,00
95,25
84,29
100,00
100,00
93,95

Marzo de 2024

46



Plan de Igualdad AMAVIR

Porcentaje de plantilla en funcion de jornada y categoria Asistencial Ibafieta, S.A:

Mujeres |

Hombre

Mujeres

Hombre |

Categoria

25-50

50-
75

>90 | <25 >90

50-
75

25-50 >90

<25

>90

ATS/DUE
DIRECTOR
FISIOTER
GEROCULT
LIMPIAD.
RECEPC.
TRAB.SOC

—_

6%

3%

3% 64%
12%
3%
3%

6%

3%

3%
3%
3%

Total general

6% 3% 91%

3%

9%

Porcentaje de plantilla en funcién de jornada y categoria Asistencial Villa de Betelu, S.A:

Betelu

Mujeres |

Hombre |

Hombre |

Categoria

25-50

>90

<25 >90 |25-50

>90 |[<25 >90

ATS/DUE
DIRECTOR
FISIOTER
GEROCULT
LIMPIAD.
MANTENIM
RECEPC.
TERAPEUT

3%

1 6%

6%

52%
15%
3%
3%
3%

3%

3%
3%

9%

79% 3%

9%
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Por tipo de contrato Asistencial Ibafieta y Asistencial Villa de Betelu:

IBANETA

Mujere
S

Hombre
S

Mujere

Hombre
S

Categoria

Fijo

Tempor
al

Fijo

Tempor
al

Fijo

Tempor
al

Fijo

Tempor
al

ATS/DUE
DIRECTOR
FISIOTER
GEROCULT
LIMPIAD.
RECEPC.
TRAB.SOC

3

—_

5%
3%

51%
16%
3%
3%

8%

3%
5%

3%

BETELU

Mujere
S

Hombre
S

Mujere

Hombre
S

Categoria

Fijo

Tempor
al

Fijo

Tempor
al

Fijo

Tempor
al

Fijo

Tempor
al

ATS/DUE
DIRECTOR
FISIOTER
GEROCULT
LIMPIAD.
MANTENIM
RECEPC.
TERAPEUT

6%

3%
42%
15%

3%
3%

9%
6%

3%

3%

3%

3%

Movimientos de plantilla de Asistencial Ibafieta y Asistencial Villa de Betelu:
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Analisis
Analisis horizont
vertical al
Socied | CONTRA RANGO femeni masculi | %mujer | %hombr [ %mujer | %hombr
ad TO EDAD no no es es es es
BETEL | TEMPOR <26 2 3 13% 600% 40% 60%
U AL
26-35 3 1 19% 200% 75% 25%
36-45 5 1 31% 200% 83% 17%
46-49 1 6% 100%
50-54 5 31% 100%
IBANE |INDEFINI <26 3 1 25% 13% 75% 25%
TA DO
26-35 1 8% 100%
36-45 1 8% 100%
46-49 2 17% 100%
50-54 1 8% 100%
TEMPOR <26 3 1 25% 13% 75% 25%
AL
>61 1 8% 100%
26-35 5 4 42% 5% 56% 44%
36-45 6 2 50% 25% 75% 25%
46-49 1 8% 100%
50-54 3 25% 100%
55-60 4 33% 100%
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R Andlisis Andlisis
vertical horizontal

Centro Motivo de la medida Mujeres Hombres | %mujeres | %hombres | %mujeres | %hombres
BETELU BAJA VOLUNTARIA 6 4 20% 80% 60% 40%

EXCEDENCIA 1 3% 100%

VOLUNTARIA

FINALIZACION 21 1 70% 20% 95% 5%

CONTRATO

JUBILACION 2 7% 0% 100%

NO SPP 1 0% 20% 100%
IBANETA BAJA VOLUNTARIA 36 8 54% 33% 82% 18%

EXCEDENCIA 1 1 1% 4% 50% 50%

VOLUNTARIA

FINALIZACION 25 15 37% 63% 63% 38%

CONTRATO

JUBILACION 1 1% 100%

NO SPP 4 6% 100%

En relacidn con los movimientos de alta en las plantillas fijas de las compaiiias, se
distinguen:

¢ Aquellas cubiertas con contrato temporal por cobertura de vacante.

¢ Contrato eventual.

e Transformacion a indefinido de un temporal existente.

¢ Indefinido inicial.

Por lo que respecta a la mercantil ASISTENCIAL IBANETA, S.A hubo 14 altas de
trabajadores en la compafiia en posiciones titulares no de sustitucion que fueron
cubiertas con 9 contrataciones indefinidas y con 5 contrataciones temporales.
Resultando un porcentaje de mujeres de nuevas contrataciones del 86%.

Por lo que respecta a la mercantil ASISTENCIAL VILLA DE BETELU, S.A hubo 6 altas de
trabajadores en la compaiiia en posiciones titulares no de sustitucion que fueron
cubiertas con contratos temporales. Resultando un porcentaje de mujeres de nuevas
contrataciones del 67%.

En relacidon con movimientos de baja de trabajadores no voluntarias ( desvinculaciones de
las compafiias) no se ha procedido a ninguna extincién contractual por dicho motivo.
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2481 Razodn Social: Asistencial Ibafieta - NIF: NOTA: En estastablas se han considerado Inicio |
PERIODO DE REFERENCIA sololas Glimas de las Situaciones
EQUIPARADOS 01-01-22 fechainicio Contractuales de cada persona. Los promedios
Promedios 31-12-22 fecha fin ¢ alos imp .
(ajustados al 100%de jornada y del perioda).
Al N
Norm Anualiz h Eq IHAT
Anualiz Ea
TOTAL 2% -391% 2% 0% 343%  -164%  AT% -3428%
Hombre 17 49 0 35 14 49 11252 407 0 0 5 2 0 0 0 23 1128 123719 19
Mujer 68 166 1 127 3 159 11494 1907 10 0 8 155 55 0 0 100 2075 14469 682 -
Al hl
Norm Anualiz ; Eq IAT
Anualiz
3RUPO 01
Hombre 0 0 ] 1] 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 0 0 0 0 22397  88m 536 14742 37139 -
3RUPO 02 -36% -1071% 1136%  -160%"
Hombre 2 5 0 1 4 5 11385 1444 0 0 0 0 1444 12829
Mujer 7 16 0 7 9 16 15475 16915 100 a1 23 M 17843 33319
3RUPO 03 4
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3RUPO 04 5% 1% o% 8% 2% %" 100%
Hombre 13 42 0 2 10 4 11260 255 8 261 0 1103 12364 25
Muier 46 118 0 9% 20 116 10752 175 161 24 1127 11.880 -
3RUPO 05 0% 81% 19% 00%  48% an”
Hombre 2 0 2 0 2 11061 358 0 0 o 180 0 0 0 1 971 12032 -
Muier 13 26 0 24 2 2 11.074 67 0 0 3 15 20 0 0 0 507  11.581 0

Datos de la herramienta de registro retributivo de Asistencial Ibaneta.

Con los datos expuestos se observa una mayor retribucion en todas las categorias
profesionales de mujeres frente a los hombres.

Marzo de 2024

51



Plan de Igualdad AMAVIR

Datos de la herramienta de registro retributivo Asistencial Villa de Betelu, S.A.

. . Razén Social: Asistencial Villa de Betelu - NIF: R T | Inicio
PERIODO DE REFERENCIA su\nlas l:lllmas delas Situaciones
EQUIPARADOS 01-01-22 fecha nicio Coniractuales de cadapersona Los promedi
Promedios 31-12.22 fechafin alos importes
(ajuslaclos 2l 100%¢de jornaday de! periodo).
hl Al
e U R - -
Norm Anualiz h
Anualiz
TOTAL 1% 98% 5%  454%
Hombre 27 65 0 46 19 11576 839 0 0 7175 0 0 0 79 13565 91
Mujer 106 251 2 183 55 240 11409 1660 7 0 0 176 51 0 0 ] mn 14209 503
hl Al
T -
Norm Anualiz IVAT
Anualiz
3RUPO 01 A31% 22%
Hombre 1 1 0 1 a 1 5150 0 0 0 0 0 i} 0 1738 29843 0
Mujer 2 3 0 2 0 2 22.417 9.406 0 0 0 0 0 0 0 4016 13_940 36.357 0
3RUPO 02 22% 433% 461%  -97%
Hombre 3 6 0 1 5 6 12680 2500 0 0 0 0 0 0 0 0 2590 15.269 0
Mujer @ 22 0 9 13 22 16529 13817 78 0 2 32 18 0 0 184 14539  30.068
3RUPO 03 100%  100% 100%  100%"  100%
Hombre 1 2 0 0 2 2 12660 5513 0 0 0 0 0 0 0 0 5513 181473 195
Mujer 0 0 0 0 ] 0 ] 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3RUPO 04 1% -20% % 28% 13% 2%"  100%
Hombre 18 50 0 38 12 50 10922 194 0 0 n 25 0 0 0 0 1687 12608 35
Mujer 68 170 0 132 35 167 10831 233 0 0 9 18 ] 0 0 5 1471 12302 0
3RUPO 05 6% 80% 8% 6% 0% 12% " 100%
Hombre 4 [ 0 [ 0 6 10575 179 0 0 5 17 0 0 0 9% 793 11368 405
Mujer 25 48 1 40 7 18 9.901 3 0 0 5 159 7 0 0 0 696 10597

Con los datos expuestos se observa una mayor retribucion en todas las categorias
profesionales de mujeres frente a los hombres. En relacién con los Pluses percibidos se
observa que son superiores en mujeres, exceptuando la categoria de Mantenimiento
que como hemos indicado no tiene presencia femenina en ninguna de las tres
sociedades que conforman el Grupo Amavir.
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Antigliedad Personales Responsabilidad
SDvPer. Cat Mujeres Mujeres  Hombres | Mujeres Hombres
IBANETA ATS/DUE 299 959 200
GEROCULT 90 215 60 60
LIMPIAD. 47
REC/ADMI 100
BETELU ATS/DUE 600 111
DIRECTOR 432
FISIOTER 400
GEROCULT 63 100
LIMPIAD. 50
MANTENIM 570
REC/ADMI 120 265
TERAPEUT 400
LIM-PLAN 20

indice de distribucién, concentracién y feminizacién en la mercantil Asistencial Ibafieta.

Si mayor 60% = sobrerrepresentado |

Distribucién por categorias

45%

Categoria Mujeres Hombres |Mujeres Hombres S
NATS/DUE 2 100% 0%
DIRECTOR 1 100% 0% » g ]
100% e —— 107 4 11 s 11| - (111
FISIOTER 1 0%  100% @ G\ /@——40 Q @
GEROCULT 19 2l 90% 10%|  s50% < >
| LIMPIAD. 6 100% 0%
RECEPC. 1 100% 0% 0% 0%
TRAB.SOC 1 100% 0% ATS/DUE DIRECTOR FISIOTER GEROCULT LIMPIAD. RECEPC. TRAB.50C
i 30 3
. Distribucidn por grupo profesional.

Gr Profesional |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres| oo @_—‘———-—__‘@/@‘-‘——______1@
GP1 1 100% 0%
GP2 3 1 91% 9%| 70%
GP4 20 2 100% 0%
GRS 6 91% 9%| 0%

30 3 0%

GP1 GP2 GP4 GP5

Tramos edad  |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres Distribucién por rangos de edad.
<26 1 100% 0%)]/105% . y - -
2635 7 2| T8% 2% L @ @ f
36-45 2 1 67% 33%
4649 4 100% 0%| 85%
50-54 3 100% 0%
5560 8 100% 0%
>61 5 100%  o%| %

30 3

26-35

36-45

46-49 50-54 55-60 >61
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Distribucion por rangos de antigiiedad.
Antigiiedad Mujeres Hombres [Mujeres Hombres 3 F009)
3 16 3 s 16% s hd
3-8 4 100% 0%| 85%
9-12 1 100% 0%
=12 9 100% 0% 65%
30 3
45%
<3 3-8 9-12 >12
Contrato Mujeres Hombres JMujeres Hombres ] 105% DIStI’IbUCIOI'I por t!PU de contrato.
Fijo 30 3 91% 9%
Temparal 0 0 5% @
30 3
65%
45%
FUO TEMPORAL
% de jornada  |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres
<25 1 100%] 5 oo Distribucién por porcentaje de jornada.
25-50 2 100% 0% @ @
5075 1 100%]  7%| gge O — 3%
=90 27 2 93% 9%
30 3 70%
50%
30%
<25 25-50 50-75 >80
% discapacidad |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres . . . - r
33% 60% 63 2l 2% 2360w . Distribucion por grado de discapacidad.
=65% 4 0 4% 0%
72 22 @\
50%
0%
33%-65% >65%
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|Categaria de analisis mas representativa en cada grupo.

Concentracion por Categoria.

100%

80%

60%

40%

20%

Mujeres Hombres

H DIRECTOR MFISIOTER
B RECEPC. ETRAB.S0OC

B ATS/DUE GEROCULT

H LIMPIAD .

Concentracién por Gr.Profesional

Categoria Mujeres Hombres Mujeres Hombres
|ATS/DUE 2 %
DIRECTOR 1 3%
FISIOTER 1 33%
GEROCULT 19 2| 63% 67%
|LIMPIAD. 6 20%
RECEPC. 1 3%
TRAB.SOC 1 3%
30 3
Gr. profesionalMujeras Hombres Mujeres Hombres
GP1 1 3%
|GP2 3 1 10% 33%
1GP3 20 2| 67% 67%
1GP4 6 20%
30 3

100%

80%

60%

40%

20% 10%

. :
Mujeres Hombres
B GP1 H GP2 B GP3 GP4

Marzo de 2024

55




Plan de Igualdad AMAVIR

Concent. por rango de edad.

100%

808

60%

408

205

0%

Mujeres Hombres

H<26 HJ6-35 m3645 46-49
m50-54 m53560 m>61

Concent. por antigiiedad.

Tramos edadMujeres Hombres Mujeres Hombres
=26 1 3%
26-35 T 2] 23% 67%
36-45 2 1 7% 33%
46-49 4 13%
50-54 3 10%
55-60 a 27%
=51 5 17%

30 3
Antigiedad |Mujeres Hombres Mujeres Hombres
=3 16 3 53% 100%
3-8 4 13%
9-12 1 3%
=12 g 30%

30 3

0%
B0%
70%
60%
50%
0%
30%
20%
10%

0%

Mujeres Hombres

m<3 m>12 m3-8 9-12
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Concentracion por tipo de cto.
Contrato Llujeres Hombres Mujeres Hombre
Fijo 30 3 100% 10 100%
30 3 T
60% 100% 100%
a0%
20%
0%
Moujeres Hombres
H Fijo
Concentracion por % de jornada.
Contrato Mujeres Hombres Mujeres Hombre I
=25 1 3 100%
25-50 27 2 90% B
50-75 2 7%
=00 1 3%
30 3 s0%
0%
Mujeres Hombres
<25 2550 m50-75 >90
i < 1 = infrarepreseriada | Feminizacion por categorias
C [ Tnd. 5n|Brecha de género] 150%
ATS/DUE 2 100% : », - n,
AUX ADM. 1 100%| 0% = % : = = =
AUX FARM 1 0,00 100%| 50%
AYU.OFI. 19 2 9.50 B1%| oo
CONDUCT. § 100%
DIRECTOR 1 100%| 50%
EDUC.SOC. 1 100%
30 3 -100% 009
ATS/DUE AUX.ADM. AUX.FARM AYU.OH. CONDUCT. DIRECTOR EDUC.SOC
B Feminizacion por rango de edad.
Tramos edad I Ind_ 6n|Brecha de género
<26 1 100% e @ @ @
26-35 7 2 3.50, A6%| 100% 005 003 0% 05 0034
3645 2 1 2.00 33%| e
4649 4 100%
50-54 3 100% 0%
5560 8 100%
=61 5 100%| =0%
30 3 -100%
<26 2635 3645  46-49 50-54 55-60 >61
. Feminizacié A isliedad
o [ ind._ 5n|Brecha de geners
<1 4 700%| 109% @‘————_@-———-@ c
143 12 3 400 80%
35 1 100% 0%
=5 13 100%
3352 489
-100%

<1 >5
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indice de distribucién, concentracién y feminizacién de la mercantil Asistencial Villa de

Betelu.
| Si mayor 60% = sobrerrepresentado |
Categoria Mujeres Hombres |Mujeres Hombres
ATS/DUE 2 100% 0%
DIRECTOR 1 0% 100%
FISIOTER 1 100% 0%
GEROCULT 15 1 94% 6%
LIMPIAD. 5 100% 0%
MANTENIM 1 0% 100%
RECEPC. 1 100% 0%
TERAPEUT 1 100% 0%
25 3
Gr.Profesional  |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres
GP1 1 0% 100%
GP2 4 0% 100%
GP3 1 94% 6%
GP4 16 1 100% 0%
GP5 5 89% 11%
25 3
Tramos edad  |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres
=26 1 100% 0%
26-35 7 2 78% 22%
36-45 2 1 67% 33%
46-49 4 100% 0%
50-54 3 100% 0%
55-60 8 100% 0%
=61 5 100% 0%
25 3

150%

100%

50%

150%

100%

50%

105%

85%

65%

Distribucidn por categorias

@ poa_ s

0 0%
ATS/DUE DIR R FISIOTER  GEROCULT LIMPIAD.  MANTENIM  RECEPC. TERAPEUT

Distribucién por grupo profesional.

S =

-

oo

GP1 GP2 GP3 GP4 GP3S

Distribucidn por rangos de edad.

S—C—0—0C

<26 26-35 36-45 46-49 50-54 55-60 >61
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Antigiiedad Mujeres Hombres [Mujeres Hombres 105%
=3 10 3 7% 23%
38 9 100% 0% | 85%
912 2 100% 0%
=12 4 100% 0% | g5op
25 3|
45%
Contrato Mujeres Hombres |Mujeres Hombres | 105%
Fijo 24 3 89% 1%
Temporal 1 100% 0%
% 3 i
65%
45%
% de jornada  |Mujeres Hombres |Mujeres Hombres
<25 1 0% 100%
150%
25-50 2 92% 8%
=90 23 2| 100% 0%
30 3 100%
50%
0%
% discapacidad |Mujeres Hombres [Mujeres Hombres
33%-65% 68 22 2% 23%
»65% 4 0 4% 0%|100%
72 22
50%
0%

Distribucion por rangos de antigiiedad.

00 @:

<3 3-8 9-12 »12

Distribucién por tipo de contratE.

FlIO TEMPORAL

Distribucion por porcentaje de jornada.

T ¢
/ -
<25 25-50 >90

Distribucidén por grado de discapacidad.

33%-65% >65%
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| |Categaria de analisis mas representativa en cada grupo. | |

Concentracion por Categoria.
Categoria Mujeres Hombres Mujeres Hombres
ATS/DUE 2 8% o
DIRECTOR 1 33% 100% 4%
FISIOTER 1 4% 20%
GEROCULT 15 1 60% 33% 80%
LIMPIAD. 5 20%
MANTENIM 1 3% | a0
RECEPC. 1 4%
TERAPEUT 1 4% 5
25 3 0%
20%
8%
0%
Mujeres Hombres
W ATS/DUE H DIRECTOR H FISIOTER
GEROCULT B LIMPIAD. B MANTENIM
Concentracion por Gr.Profesional
Gr. profesionalMujeres Hombres Mujeres Hombres 100%
GP1 1 33%
GP2 4 16% 80%
GP3 1 33%
GP4 16 1 64% 33% 50%
GP5 5 20%
25 3 40%
20%
0%
Mujeres Hombres
HGP1 mGP2 mGP3 GP4 mGP5

Extrayéndose idénticas conclusiones que para la mercantil PLANIGER, S.A. Esto es,
plantilla totalmente feminizada a excepcién de la categoria de Mantenimiento y en la
mercantil Asistencial Ibafieta de Fisioterapia al ser el Unico trabajador con dicha
categoria profesional

MEDIDAS DE CONCILIACION FAMILIAR Y LABORAL en Asistencial Villa de Betell y Asistencial
Ibafieta, S.A:

De los datos que a continuacidn se exponen se comprueba que no han existido solicitudes
de Reduccion de Jornada en ninguna categoria profesional y por el contrario si excedencias
voluntarias, no por cuidado de familiar, por traslados bien de domicilio bien a centros
publicos dado que la ubicacién de los centros de ambas mercantiles se encuentran en
pueblos de montafia de Navarra, concretamente AMAVIR IBANETA se encuentra ubicada en
el municipio de Erro y AMAVIR BETELU se encuentra ubicada en el municipio de Beteld.
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Horas de formacién, distinguiendo tipo, modalidad y colectivo de las 3 sociedades.

TOTAL POR AREA HOMBRES MUJERES
TOTAL HORAS TOTAL PAX TOTAL HORAS TOTAL PAX TOTAL HORAS TOTAL PERSONAS
OBLIGATORIA 1.668 228 10.947 1.727 12.615 1.955
TECNICA 1.797 150 14.157 1.175 15.954 1.325
DESARROLLO 512 116 4.921 1.134 5.433 1.250
Total general 3.977 494 30.025 4.036 34.002 4.530
POR MODALIDAD SUMAS HORAS HOMBRES SUMA DE HORAS MUJERES TOTAL
Mixta 25 3.625 3.650
On Line 3.267 23.660 26.927
Presencial 599 2.524 3.123
Videoconferencia 86 216 302
Total general 3.977 30.025 34.002
N2 HORAS POR
HOMBRES MUIJERES TOTAL
CATEGORIA
ADMINISTRACION 1.115 3.514 4.629
ASISTENCIAL 2.220 22.279 24.499
HOSTELERO 642 4,232 4.874
Total general 3.977 30.025 34.002

Composicidon comités de empresa.

Sindicato Mujeres Hombres|% Mujeres % Hombres
CCoo 104 17 86% 14%
ELA 11 100% 0%
INTERSIMNDICAL 1 100% 0%
LAB 1 100% 0%
SATSSE 1 100% 0%
UGT 85 9 90% 10%
Uso 9 100% 0%
Total 212 26 89% 11%
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MEDIDAS DE CONCILIACION FAMILIAR Y LABORAL

Excedencias por tipo y categoria.

Excedencia Mujeres Hombres  Total general
EXC POR CUDADO DE FAMILIAR 14 1 15
EXCEDENCIA CUIDADD HIJOS 34 2 36
EXCEDENCIA VOLUNTARIA 72 23 87
Total general 120 26 148

Categoria Mujeres Hombres  Total general
ATS/DUE 1
GEROCULT
LIMPIAD.
TEC FARM
ATS/DUE
FISIOTER
GEROCULC
GEROCULT
MEDICD
PSICOLOG
REC/ADMI
TERAPEUT
TRAB.SOC
ATS/DUE
CONDUCT. 1
COORDIN.

FISIOTER

GEROCULC

GEROCULT 3

LIMP1AD.

LIM-PLAN

MANTEMNIM 2

MEDICD

MEDICOS

PSICOLOG

REC/ADMI

TERAPEUT

TRAB.S0C
Total general
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De los datos anteriores se colige que sigue existiendo una importante brecha de género
en relacién con quienes solicitan los permisos prevenidos legalmente, habiéndose
incrementado al nimero de hombres que disfrutan de los permisos de paternidad, asi
como de otro tipo de permisos, fomentando la corresponsabilidad paterno filial desde
el Grupo. Dicho fomento no viene solo en aquellas medidas conciliatorias previstas
legalmente sino en medidas acordes para fomentar el bienestar de nuestros
trabajadores tales como:
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e Deslizamientos horarios sin necesidad de reducciones de jornada que implican
mermas en su salario.

e Adaptaciones de jornada siempre que organizativamente son posibles.

e Ampliaciéon de las Licencias no retribuidas mas alld de lo prevenido en el

convenio.

e Reservas de puestos de trabajo en supuestos que no existe tal reserva.

e Creacion de Campamentos de verano dentro de nuestros centros para que
resulte mas favorable la conciliacidn familiar.

Permisos concedidos en horas en 2022.

Horas totales de permisos, analisis vertical y horizontal, por grupo de absentismo.

Grupo Mujeres  Hombres |Mujeres Hombres | Mujeres Hombres
Direccién 510,8 207,0 1% 3% 71% 29%
Equipo técnico 5.020,6 329,5 6% 4% 94% 6%
Limpieza 15.264,1 351,7 18% 5% 98% 2%
Recepcidn 2.516,0 - 3% 0% 100% 0%
Servicios centrales 213,0 55,0 0% 1% 79% 21%
Técnicos Centro 687,0 1% 0% 100% 0%
Servicios generales 1.120,3 2.009,4 |1% 26% 36% 64%
Enfermeria 3.650,7 130,8 4% 2% 97% 3%
Gerocultores 55.707,4 4.326,7 |65% 56% 93% 7%
Medicina 448,9 252,8 1% 3% 64% 36%
85.138,7 7.662,9 |[100% 100% 92% 8%
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FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Del afo 2022 solo disponemos de datos agregados de formacidon. Mas del 75% de la
plantilla realizé acciones formativas, recibiendo una media de mas de 6.5 horas de
formacion.

Concepto AMAVIR
Inversidon en formacion (euros) 266.266,53 €
Total horas de formacion 21.216

N2 cursos impartidos 292

N¢ asistentes 3.209

Horas formacion/empleado* 6,6

Los datos de formacidn recibida son muy similares a la distribucidn de plantilla

HORAS DE FORMACION POR SEXO Y CATEGORIAS
PROFESIONALES
Categoria profesional | Mujeres |[Hombres %

g b J Mujeres
GEROCULTORES/AS 8.884 438 95,30%
EQUIPOTECNICO |5 g0 1.347 85,28%
SSGG 1.295 886 59,38%
SSCC 448 116 79,43%
TOTAL 18.429 2.787 86,86%

RRHH participa de manera expresa en la comunicacién oficial de cada puesto que se
ofrece para promocidn interna y posteriormente en las entrevistas junto con la direccién
del centro en la que se produce la vacante. Los criterios para la promocidn estan ligados
al desempefio competencial. Las competencias requeridas para cada puesto se
encuentran en los DPTs. Por otro lado, se pueden aportar pruebas objetivas en funcién
del puesto al que se promociona (IPV, cuestionarios de evaluacién de personalidad,
entrevista por incidentes criticos ...).
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Existe una guia de entrevista que se utiliza a nivel interno con las personas implicadas
en los procesos de seleccidn de los centros.

Amavir también cuenta con una solicitud de traslado de centro, por diferentes motivos,
desde mayor proximidad al domicilio, a una mejor conveniencia del horario que se
ofrece. Dicho documento esta disponible en todos los centros y se puede solicitar a
través de los/as compafieros/as de RRHH del centro y/o la direccién.

La empresa estd adherida a un convenio de sensibilizacidén e insercion laboral de mujeres
victimas de violencia de género desde 2010, de tal manera que tenemos el compromiso
formal de insercién, y envio al Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad de
cumplimentar las incorporaciones realizadas y reportarlas al Ministerio de manera
semestral.

Nuestra compafiia no distingue a la hora de promocionar a ningin empleado/a por
razoén de sexo, no se tienen en consideracidn criterios de sexo a la hora de promocionar,
ni en positivo ni en negativo. Habra que analizar la distribucion de plantilla por si fuese
necesario establecer criterios de prioridad en igualdad de condiciones (formacién,
experiencia...).

Cada afio se comunica a las RLT de cada centro el Plan de Formacién. En el Plan de
Formacion del afio en curso se incluye entre otra informacidn, los objetivos y contenidos
para cada curso.

Se consideran formaciones indispensables para la realizacién del puesto aquellas de
cardacter obligatorio, como son Manipulacién de Alimentos o Legionela.

La informacidn sobre la capacitacién necesaria de los diferentes perfiles se incluye en
cada Descriptivo de Puesto de Trabajo. En dicho documento, se incluye informacién a
nivel organizativo, ademas de reflejar la misién del puesto, las funciones, los requisitos
formativos, asi como las competencias técnicas y trasversales requeridas para un
desempeiio dptimo alineado con los objetivos de calidad de la compaiiia.

La promocién interna es uno de los canales de seleccién mas valorados dentro de la
compaiiia, y siempre que surge una posicidn vacante se comunica de manera publica en
los tablones de informacidn de los centros. El Plan de Formacidn, asi como los programas
de desarrollo de la compaiiia, son impulsores de la promocidn interna haciendo posible
que todos/as los/as profesionales de la compafiia sigan desarrollandose tanto a nivel
técnico como en habilidades personales.

Marzo de 2024

66



Plan de Igualdad AMAVIR

REMUNERACIONES:

Para analizar los salarios percibidos por grupo profesional y sexo, se han tenido en
cuenta los salarios brutos elevandolos a una tedrica jornada completa que perciben en
su totalidad los miembros de la plantilla (excluyendo los servicios centrales)

Bruto afo a JC
CATEGORIA Mujeres Hombres
ATS/DUE 20.689 20.011

AUX.FARM 15.421
AUX.MANT 14.501  14.492

AYU.OFI. 13.615  13.486
CONDUCT. 16.091  15.586
DIRECTOR/A  37.395  41.075
EDUC.SOC 19.340
FARMACIA 33.744
FISIOTER 18.665  18.309

GEROCULT 14419 14.051
GOBERNANTA 19.589

LIMPIAD. 13.110  12.553
MANTENIM 16.983
MEDICO 29.510 30.187
MONITOTL 15.770  14.124
OFI.ADM. 19.569  17.782
PSICOLOG 22.652 | 22.081
REC/ADMI 14.415 13.944
SUPERV 21.575

TERAPEUT 18.325  17.499
TRAB.SOC 19.102  18.738

Total general 15.650 @ 17.007

Las retribuciones medias de la tabla describen un panorama bastante equilibrado,
donde las diferencias favorecen casi siempre a las mujeres. Entendemos que se puede
deber a que ellas tienen mds antigliedad y trabajan mas noches, festivos y otros
variables. La Unica diferencia que salta a la vista con fuerza es la de la categoria de
director/directora, la cual entendemos que obedece a algliin caso muy concreto donde
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perduran condiciones pactadas de antiguo, asi como a puestos de mas dificil cobertura.
En estudios posteriores se profundizara en la materia.

CATEGORIA
ATS/DUE
AUX.FARM
AUX.MANT
AYU.OFI.
CONDUCT.
DIRECTOR/A
EDUC.SOC
FARMACIA
FISIOTER
GEROCULT
GOBERNANTA
LIMPIAD.
MANTENIM
MEDICO
MONITOTL
OFI.LADM.
PSICOLOG
REC/ADMI
SUPERV
TERAPEUT
TRAB.SOC
Total general

Femenino
Trab. %

Trab
333 8,5%
8 0,2%
1 0,0%
20 0,5%
1 0,0%
32 0,8%
4 0,1%
2 0,1%
64 1,6%
2358 60,1%
37 0,9%
622 15,9%
0 0,0%
69 1,8%
19 0,5%
27 0,7%
46 1,2%
138 3,5%
6 0,2%
72 1,8%
62 1,6%
3921

Ant

4,9
8,5
10,5
4,5
15,6
7,8
9,3
12,1
5,6
6,0
10,0
6,1
0,0
4,3
5,8
8,1
5,8
6,8
13,7
5,4
5,4
6,0

%
Jornada

86,5
81,1
100,0
45,9
50,0
98,4
96,9
100,0
76,2
86,9
99,0
84,0
0,0
86,9
77,9
87,5
76,1
77,5
100,0
79,2
75,7
85,4

Bruto
afo

17.888
12.511
14.573
6.407

8.046

36.811
18.735
33.744
14.230
12.525
19.391
11.016

25.649
12.278
17.123
17.239
11.177
21.575
14.514
14.457
13.367

Masculino
Trab. %

Trab
55 10,3%
0 0,0%
31 5,8%
1 0,2%
31 5,8%
9 1,7%
0 0,0%
0 0,0%
21 3,9%
262 49,2%
0 0,0%
7 1,3%
42 7,9%
42 7,9%
5 0,9%
2 0,4%
1 0,2%
10 1,9%
0 0,0%
10 1,9%
4 0,8%
533

Ant

2,1
0,0
4,6
0,6
7,0
9,2
0,0
0,0
5,0
2,9
0,0
1,5
5,7
5,6
2,7
1,5
10,7
4,5
0,0
3,7
3,3
3,8

%
Jornada

90,0
0,0
90,4
66,7
86,1
100,0
0,0
0,0
87,4
87,6
0,0
75,2
93,4
80,8
100,0
100,0
100,0
85,0
0,0
91,9
81,3
88,0
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18.008
0
13.096
8.990
13.413
41.075
0

0
15.993
12.304
0
9.442
15.870
24.405
14.124
17.782
22.081
11.846
0
16.078
15.225
14.965
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Haciendo un analisis entre el nimero de trabajadores/as atendiendo a la categoria y a
la antigliedad y cuya remuneracidn se encuentra por encima del convenio, se concluye
que las causas que originan las diferencias en los importes vienen derivadas por la
ubicacién de los diferentes centros y la dificultad para encontrar los perfiles que se
requieren para las diferentes posiciones.

Peso salario x categoria

CATEGORIA H M
ATS/DUE 1.858 1.519
AUX.FARM 0 26
AUX.MANT 762 4
AYU.OFI. 17 33
CONDUCT. 780 2
DIRECTOR/A 694 300
EDUC.SOC 0 19
FARMACIA 0 17
FISIOTER 630 232
GEROCULT 6.048  7.532
GOBERNANTA O 183
LIMPIAD. 124 1.747
MANTENIM 1251 O
MEDICO 1923 451
MONITOTL 132 59
OFI.ADM. 67 118
PSICOLOG 41 202
REC/ADMI 222 393
SUPERV 0 33
TERAPEUT 302 267
TRAB.SOC 114 229

Total general  14.965 13.367

La compafiia es una firme defensora de promulgar actuaciones enfocadas a permitir
dicha conciliacién. Prueba de ello, son las horas invertidas en el disfrute de aquellos
permisos y licencias enfocados a la conciliacion.
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No obstante, si que hay diferencias derivadas de la integracién de dos modelos
diferentes de gestion con anterioridad a la fusion de sociedades, que se estan analizando
para su homogenizacion.

PROTECCION DEL EMBARAZO, LA MATERNIDAD Y PATERNIDAD

PERMISOS Y LICENCIAS HORAS %JORNADA
MATERNIDAD 21.939 0.61%
PATERNIDAD 1.366  0.04%

RIESGO DURANTE EMBARAZO  19.355 0.54%

CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

PERMISOS Y LICENCIAS HORAS %JORNADA
LICENCIA RETRIBUIDA 21.158 0.59%

En los dos aspectos mencionados anteriormente cabe sefialar que Amavir esta
totalmente sensibilizada por dar una proteccidn eficaz a todos nuestros empleados/as
para que puedan atender al cuidado de un familiar, y asi poder conciliar de manera
efectiva el entorno familiar y laboral de cada persona que asi lo solicite,
fundamentalmente porque mas del 90% de nuestra plantilla son mujeres con hijos
menores a cargo y somos conscientes de que debemos conjugar dicho derecho con la
organizacién del trabajo y con el bienestar de nuestros residentes. La empresa es
consciente de que la reduccidén de jornada por cuidado de hijo/a es un derecho
individual de los trabajadores/as que nace de la necesidad de conciliar la vida familiar y
laboral.
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PROCESOS DE IT/AT, AUSENCIAS INJUSTIFICADAS Y SUSPENSIONES DE EMPLEO Y
SUELDO

CONTINGENCIAS HORAS % JORNADA
IT CONTINGENCIA PROFESIONAL  18.121 0,51%
AUSENCIA INJUSTIFICADA 966 0,03%
IT CONTINGENCIA COMUN 248.255  6,94%

SUSPENSION EMPLEO/SUELDO 2.591 0,07%

Son numerosas las causas por las que una persona trabajadora se puede ausentar de su
puesto de trabajo, siendo en algunos casos de forma injustificada. Cabe sefialar que este
tipo de aspectos recoge uno de los datos mas controvertidos para analizar, pues se
puede hacer desde diferentes perspectivas independientemente de la causa, y el total
de horas contratadas, o analizando el origen de la incidencia.

Los indices que se tienen en cuenta para la gestion administrativa del personal son
aquellos que suponen coste para la organizacién y se pueden saber su origen y las
posibles soluciones para su disminucion. Entre ellas se encuentran los supuestos de IT
por contingencia comun y profesional, asi como las ausencias sin justificar.

Otro punto de vista desde el que se pueden abordar los datos es la salud laboral y las
cargas de trabajo, visto el gran nimero de IT.

En la comisidn de seguimiento se continuara abordando todos estos datos que en este
momento no hemos podido recabar segregados por sexo.

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

En octubre de 2017 se unifico el servicio de prevencion mancomunado para todas las
empresas del grupo.

Actualmente contamos con un protocolo de gestion de riesgo en el embarazo vy la
lactancia adaptado a las necesidades concretas de cada categoria profesional, el cual ha
derivado de las evaluaciones de riesgos que se han llevado a cabo en las diferentes
residencias

Asi mismo, el drea de Prevencion de Riesgos Laborales estd trabajando en proceder a
realizar una actualizacion de las evaluaciones de riesgos psicosociales existentes en las
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diferentes residencias con la incorporacién tanto de los protocolos de acoso sexual, por
orientacién sexual y desconexion digital.

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

En Amavir existen diversos horarios de trabajo, dependiendo de las funciones y
necesidades de las residencias, asi como el histérico de cada una de ellas, que condiciona
diferencias entre las mismas. En los centros de trabajo se realizan jornadas partidas, a
tiempo parcial o jornadas por turnos de mafiana, tarde o de noche con el fin de facilitar
la conciliacidon de la vida laboral y la familiar.

Ademas de las medidas establecidas por convenio en materia de conciliacion (reduccidn
de jornadas, excedencias, lactancia, etc..), cada situacién se trata de manera
individualizada y personalizada en funcion de la organizacion de los centros.

Se fomentan las contrataciones para sustituciones de bajas por maternidad / paternidad
y excedencias relacionadas con la maternidad o el cuidado de familiares. Ademas, se
ofrece la posibilidad de acumular la lactancia a las vacaciones y baja maternal.

COMUNICACION

Actualmente la compania cuenta con un Cadigo ético consensuado con todos los paises
donde Maisons de Famille opera.
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5 OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD DE AMAVIR

5.1 OBJETIVOS GENERALES

e Promover la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunidades de acceso,
desarrollo profesional y condiciones laborales en todos los niveles y areas de la Organizacion.

e Hacer de la Igualdad el eje central del plan estratégico de RRHH, avanzando hacia una empresa socialmente responsable en materia de
igualdad.

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

e Garantizar la igualdad de trato retributivo por trabajos de igual valor entre hombres y mujeres.

e Sensibilizar y concienciar a todo el personal de la necesidad de romper con viejos estereotipos sexistas y hacer ver la importancia que tiene
para la sociedad.

e Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la plantilla de la empresa.

e Fomentar el uso de lenguaje e imagen no sexista.
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5.2 MEDIDAS ESPECIFICAS:

1) Comunicacion, informacién y sensibilizacién en materia de igualdad

N e Dar a conocer de forma expresa el compromiso del Grupo Amavir y de la alta direccién con la Igualdad, haciéndolo publico tanto interna como
bj externamente.
eti ¢ Fomentar una cultura inclusiva libre de prejuicios y sesgos en la que el principio de igualdad de trato y oportunidades rija todas las actuaciones

de la Compaiiia, sin que haya cabida a estereotipos o ideas preconcebidas que puedan dificultar la efectividad de este principio.

VO
s e Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen de diversidad e igualdad entre mujeres y hombres.
No. Medidas Indicadores de evolucion Responsable implantacion Plazo de ejecucion
1.1.  Difundir interna y externamente el compromiso de la Direccién la - Numero de RRHH! Durante toda la
Igualdad y la Conciliacién comunicaciones en las que se vigencia del Plan.
difunde el compromiso de |Ia
direccion en esta materia.
Informacién de la difusion
realizada.
1.2. Difundir internamente el Plan de Igualdad en la Organizaciéon a - Nimero de acciones de RRHH Durante toda la
través de todos los canales disponibles, con una campafia de difusién, distinguiendo los canales vigencia del Plan.

lanzamiento especifica. Creando un plan de comunicacion de la de comunicacion en materia de

" Recursos Humanos (RRHH)
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1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

politica de igualdad entre mujeres y hombres

Lanzar una campafia de comunicacion interna para poner en valor
todas las iniciativas orientadas a promover la igualdad (ej. poner
en la intranet de la compafila y web corporativa el plan de
igualdad).

Crear en la intranet y web corporativa un espacio especifico con
informacidn sobre Igualdad en AMAVIR, donde se ponga en valor
las iniciativas puestas en marcha en este ambito, tanto a nivel
interno como externo.

Incluir dentro del plan de comunicacién interna y externa
contenidos especificos de Igualdad.

Promover la participaciéon de la Direccion y de altos cargos en
piezas de comunicacién (entrevistas, videos, etc.) que difundan el
compromiso de AMAVIR para alcanzar la igualdad real en la
Compaiiia, tanto a nivel interno como externo.

Diversidad e Igualdad.
- Informacion de la difusion
realizada.

- Nimero de campaiias vinculadas a
acciones especificas realizadas.

- Numero de iniciativas y
comunicados publicados en Ia
intranet y puestas en marcha en
este ambito, a nivel interno vy
externo.

- Informacién de la difusion
realizada.

- Numero de nuevos contenidos
especificos de lgualdad.

- Numero de pildoras
(entrevistas, videos, jornadas,
foros, etc.) donde la Direccién vy
altos cargos pone en valor la
igualdad, tanto a nivel interno vy
externo.

- Informacidn de la difusidn
realizada.

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

Durante toda la
vigencia del Plan.

Durante toda la
vigencia del Plan.

Durante toda la
vigencia del Plan.
Durante toda la
vigencia del Plan.
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1.7. Darformacion atoda la plantilla en temas de igualdad. Priorizando - NUmero de mujeres y hombres RRHH Durante toda la
a todas aquellas personas que lideran equipos, con el objetivo de  que han asistido a la formacién vigencia del
concienciar sobre el aporte de valor de todos y todas las Plan.
profesionales, dando visibilidad al talento femenino y destacando
la igualdad retributiva como principio esencial en la Empresa.

1.8. Elaborar una guia/directrices de utilizacion de lenguaje - Guia/directrices realizadas. RRHH Durante toda la
inclusivo en los textos y comunicados (internos y externos). vigencia del
Publicacion en la web y distribuciéon de la guia a todas las Plan.
personas que trabajan en la Compania

1.9. Incluir en la bienvenida y formacion de nuevas - Paquete de bienvenida RRHH Durante toda la
incorporaciones el compromiso de AMAVIR en Igualdad, el - Numero de bienvenidas vigencia del
Plan de lIgualdad, asi como las medidas de conciliacion donde se ha sensibilizado en Plan.
existentes, el Protocolo de Acoso Sexual y por razén de sexo  igualdad a las nuevas
y el Cédigo Etico, para comenzar la sensibilizacién desde el incorporaciones.
primer contacto con la Organizacién.

1.10. Participar en acciones externas de sensibilizacién y - NUumero de participaciones en RRHH Durante toda la
comunicacion en el ambito de la Igualdad, a través de la acciones externas de vigencia del
adhesién a programas especificos o la participacion en sensibilizaciéon y comunicacion. Plan.
congresos, seminarios o talleres.

1.11  Incluir en el Portal del Empleado/ Empleada un apartado de - NUumero y tipo de sugerencias RRHH Durante toda la
sugerencias en el ambito de la igualdad de oportunidades. recibidas vigencia del

Plan.

1.12 Crear una Comisién que se encargara de fomentar la cultura - Numero de acciones y RRHH Durante toda la

inclusiva en la empresa propuestas realizadas vigencia del
Plan.
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1.13  Planificar la participacién de la Compafiia en eventos anuales
y colaboracién con asociaciones y organizaciones alineadas
con los intereses en materia de igualdad.

1.14 Designacion de una persona responsable de lgualdad que
gestione, coordine, participe, desarrolle e implemente el
Plan de Igualdad de la compania con formacién como agente
de igualdad

- Numero de participaciones en RRHH

eventos anuales

-Nombramiento de la persona

RRHH

Durante toda la
vigencia del
Plan.
Inmediato, una
vez aprobado el
Plan.
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2) Proceso de seleccion y contratacion

N
bj
et

No.

2.1.

2.2.

2.3.

e Garantizar el principio de igualdad real y efectiva de trato y no discriminacion en los procesos de reclutamiento, selecciéon y

contratacion.

e Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas y niveles profesionales.

Medidas

Revisién de protocolos de criterios objetivos, transparentes y
publicos para seleccionar al personal y adecuarlo a la
normativa que se vaya aprobando. Dicha revisidn se llevara
a cabo de comun acuerdo entre la parte social y la parte
empresarial de la Comisién creada

Revisién de la Guia de Entrevista, en la que se prohiba
cualquier tipo de pregunta de cardacter personal y/o imagen
del candidato/a

Garantizar que las ofertas de empleo (tanto internas como
externas) se describan con un criterio inclusivo (en cuanto al
lenguaje, imagenes, descripcidon de la oferta y requisitos),
basado en criterios de competencias técnicas, aptitud vy
actitud, y que no se incluyan criterios discriminatorios (edad,

Indicadores de evolucién Responsable

implantacion

- Informe de Revisidon RRHH

-Informe de revision RRHH

- Porcentaje de ofertas que RRHH
cumplen el criterio inclusivo

Plazo de
ejecucién
Anual desde la

aprobacion del
Plan.

Anual desde la
aprobacion de
Plan.

Durante toda la
vigencia del
Plan.
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2.4.

2.5.

2.6.

2.7.

sexo, etc.).

Incluir en el guion de las entrevistas de salida preguntas
relacionadas con la causa/s para profundizar en los motivos
de salida de las bajas voluntarias, para identificar posibles
situaciones de desigualdad y valorar la puesta en marcha de
medidas que frenen la rotacién femenina.

Dar visibilidad a casos de éxito de mujeres de la Compaiiia,
con el objetivo de dar mayor visibilidad al talento femenino,
reducir estereotipos sobre liderazgo femenino y ofrecer roles
modelos femeninos a potenciales candidatas y profesionales
de la Compaiiia.

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso con la
Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Analisis de las dificultades en la cobertura de vacantes

- Inclusion de preguntas
relacionadas con la diversidad e
igualdad.

- Numero de preguntas
incluidas en el guion de
entrevista de salida.

- Resumen de los
resultados de las entrevistas de
salida

- Numero de acciones o
publicaciones para visibilizar a
las mujeres

- Texto ofertas de empleo

-Informe

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

Durante toda la
vigencia del
Plan.

Durante toda la

vigencia del
Plan.

Inmediato
desde la

aprobacion del
Plan.
Anualmente
desde la

Marzo de 2024

79



Plan de Igualdad AMAVIR

2.8 Exigir a las empresas externas proveedoras de seleccién su

compromiso con la igualdad.

2.9. En igualdad de condiciones en formacidén académica,
experiencia, competencias y cumplimiento de los requisitos
publicados de la vacante/puesto de las candidaturas, se
priorizard la eleccion de mujeres en los puestos donde estén

infrarrepresentadas.

2.10 Garantizar el equilibrio de contratacién Indefinida de mujeres
y hombres en proporcién a su representatividad en la

compaiia

- Remisién de
comunicacion a todos los
proveedores

- Numero de empresas
gue envian a AMAVIR su
ratificacion de su compromiso
con la lgualdad respecto al
numero total de empresas a las
gue se les ha enviado.

- Numero de casos en los
gue se ha producido la igualdad
de condiciones entre dos
candidatos de distinto sexo.

- De los cuales, nimero de
mujeres a las que se ha aplicado
la accién positiva

- Distribucion de la
plantilla por tipo de contrato y
sexo

RRHH

RRHH

RRHH

aprobacion del
Plan.
Durante toda la
vigencia del
Plan.

Durante toda la
vigencia del
Plan.

Durante toda la
vigencia del
Plan.
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2.11 Fomentar la contratacién de candidatas/os con discapacidad
de manera equilibrada entre mujeres y hombres

2.12 Creacidon de una Comision de vacantes en cada centro de
trabajo

2.13 Revision del Protocolo de Criterios objetivos de promocién
interna. Establecimiento de un modelo de publicitacidon de
todas las vacantes asegurando que toda la plantilla tenga
acceso prioritario a la informacion y a la opcién de
candidatura. Estableciéndose con claridad tanto los
requisitos exigidos como las caracteristicas del puesto
ofertado se llevard a cabo de comun acuerdo por la Comisién
creada

NUumero mujeres versus
hombres con discapacidad y tipo

Documento
vacante interno

puesto RRHH

Anualmente
desde la
aprobacion del
Plan.
Inmediato
desde la
aprobacion del
Plan

Un afo desde la
aprobacion del
Plan.
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3) Clasificacién profesional

o)
bj
et

No.

3.1.

Avanzar hacia una ocupacion equilibrada de género en los puestos de trabajo

Medidas

Analizar las situaciones en las que un grupo profesional se
encuentre representado de una manera relevante por uno de
los sexos para determinar si concurre alguna circunstancia
susceptible de mejora en materia de clasificacién profesional

Indicadores de evolucion

- Numero de grupos

profesionales en los
concurra esta circunstancia.

que

Responsable
implantacion

Comisidn de seguimiento
del Plan

Plazo de
ejecucién
Durante toda la
vigencia del
Plan.
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4) Formacion

N Potenciar, a través de la formacion, la sensibilizacidn en diversidad e inclusién, e impulsar la carrera femenina a través de la adquisicion de
bj capacidades y habilidades.
et
No. Medidas Indicadores de evolucién Responsable Plazo de
implantacion ejecucion
4.1. Realizar acciones formativas a las personas con cargos de - Numero de acciones RRHH Seis meses
responsabilidad en la organizacién, a quienes tengan formativas en el puesto de desde la
personal a cargo, asi como a quienes estén al frente de las trabajo aprobacion del
areas de Seleccion, Comunicacién en materia de Igualdad a Plan.
nivel medio. De igual forma dichas acciones formativas se
llevaran a cabo a los miembros de la comisidn creada.
4.2. Realizar acciones formativas dirigidas a mujeres con el fin de - Revision de posiciones RRHH/FORMACION Durante toda la
desempeiiar actividades masculinizadas. masculinizadas. vigencia del
- Analizar demanda de Plan.
posiciones.
- Preparacion de
formacién adecuada
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4.3.

4.4

4.5

4.6

4.7

Impartir una formacion en sensibilizacién en igualdad
(corresponsabilidad, lenguaje inclusivo, prevencién de la
violencia de género, prevencién de acoso sexual y por razén
de sexo, sesgos inconscientes etc) en niveles para adecuarla
a los diferentes puestos de responsabilidad, para que los y las
profesionales tomen conciencia de la aplicacion de sesgos en
las decisiones del dia a dia y puedan adoptar medidas para
tratar de mitigarlos.

Garantizar el acceso en igualdad de oportunidades a la
formacidn interna de la Empresa con el fin de promover el
desarrollo profesional, independientemente del sexo, edad,
tipo de jornada o centro de trabajo.

Garantizar la integracion de la perspectiva de género en la
elaboracién del Plan de Formacion

AMAVIR valorara la formacién en lgualdad y Género en los
CV para el acceso, promocion o carrera profesional a modo
de formacién transversal en general y estratégica para el
personal asistencial.

Realizar seguimiento de reincorporaciones de personas tras
una excedencia por cuidado de un menor o familiar, permiso
de maternidad/paternidad para asegurar su correcta
reincorporacién, dandoles formacién en el caso de que sea
necesario para ello.

- Porcentaje de personas
que han recibido la posibilidad
de realizar la formacion.

- Porcentaje de personas
que han realizado la formacidn
respecto a las invitadas a
realizarla

- NUumero de acciones formativas
por sexo, tipo de jornada vy
centro de trabajo

- Plan de Formacion

- Baremo calificador

establecido

- Numero de personas que
han recibido formacion en estas
situaciones

RRHH /FORMACION

RRHH

RRHH/Formacion

RRHH/Formacioén

RRHH /Formacion

Durante toda la
vigencia del
Plan.

Durante toda la
vigencia del
Plan.

Al afio de Ia
aprobacién del
Plan.

Seis meses
desde la
aprobacion del
Plan.

Al aino desde la
aprobacion del
Plan.
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4.8 Amavir podra a disposicién de las y los trabajadores de la - Porcentaje de personas RRHH Durante toda la
organizacién que se encuentren disfrutando un permiso de que han recibido la posibilidad vigencia del
conciliacion de la vida laboral y familiar la informacién en  de realizar la formacién. Plan.
materia de formacion. - Porcentaje de personas

gue han realizado la formacién
respecto a las invitadas a
realizarla
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5) Organizacién de la Plantilla

N
bj
et

No.

5.1.

5.2.

5.3.

Disminucion de la parcialidad de los contratos de trabajo de las y los trabajadores de la compaiiia.

Medidas

Andlisis de la parcialidad de la plantilla.

La empresa se compromete a que el porcentaje de mujeres
con una jornada superior al 90% crezca en un 7%, resultando
las citadas conversiones de caracter voluntario

Amavir ofertard vacantes a tiempo completo, si existiesen, o
de mayor jornada que las que realizan las trabajadoras
prioritariamente a aquellas personas que trabajen en la
compaiiia con un contrato a tiempo parcial por orden siendo
de aplicacion el Baremo existente en el VIII Convenio
Sectorial de la Dependencia.

Si quien optase fuese una familia monoparental tendrd
prioridad, con independencia de la aplicacién del baremo de
convenio, frente al resto de personas candidatas

Indicadores de evolucion

- Informe

- NuUmero de trabajadoras
acogidas a dicha medida

- Numero
ofertadas.

de

vacantes

Responsable
implantacion

RRHH

RRHH

RRHH

Plazo de
ejecucién
Anual desde la
aprobacion del
Plan.

Anual desde la
aprobacion del
plan

Durante toda la
vigencia del
Plan.
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6) Conciliacion y Corresponsabilidad

N
bj
et

No.

6.1.

6.2.

Promover una ordenacion del tiempo de trabajo que permita y asegure la conciliacion familiar y laboral sensibilizando en la
corresponsabilidad de ambos sexos en la atencion del entorno familiar mas cercano. Establecimiento de medidas que garanticen el disfrute
de derechos con niveles optimos de productividad y eficiencia.

Medidas

Proporcionar a las y los trabajadores una informacién
adecuada acerca de las medidas de conciliacién disponibles
en la empresa, con inclusién de mensajes especificos a los
trabajadores en pro de la corresponsabilidad.

Aquellas trabajadoras y trabajadores que por Convenio
Regulador y/o Sentencia Judicial se dispusiera que solo
pueden coincidir con sus hijos en vacaciones, atendiendo al
calendario escolar, tendran derecho a que el disfrute de al
menos quince dias naturales coincida con dicho calendario.
Dicha comunicacién debera realizarse antes de la confeccion
del calendario anual o en caso de sentencia judicial al menos
con dos meses de antelacion al disfrute.

Indicadores de evolucion

- Documento

- Numero de acciones de
comunicacidn para conocer las
medidas de conciliacién

- Numero de solicitudes vy
concesiones.

Responsable
implantacion

RRHH

RRHH

Plazo de
ejecucién
Un afio desde la

aprobacion del
Plan.

Al mes desde la
aprobacion del
Plan.
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6.3

6.4

6.5

6.6

6.7

6.8

Realizacion de un protocolo de cambio de centro de trabajo
con base en la Conciliacion familiar. Dicho Protocolo se
trasladara a la comisidn de seguimiento.

Concesion de Permisos retribuidos, por el tiempo necesario
para las y los trabajadores que acudan a tratamiento de
técnicas de reproduccion asistida, asi como a las gestiones
previas a los procesos de adopcién, informando con una
antelacion de dias a la compaiiia.

Amavir se compromete a cubrir el100% de los permisos por
maternidad y paternidad, Excedencias por cuidado de hijoy
familiar, Reducciones de jornada, salvo imposibilidad
manifiesta.

Cuando las y los trabajadores estén incursos en un proceso
de adopcidn internacional se fijara la posibilidad de solicitar
una Excedencia con reserva del puesto de trabajo con una
duracion de hasta 4 meses

Campamentos intergeneracionales durante el periodo estival
para losy las hijas de los/as trabajadoras de Amauvir finalizado
el curso escolar.

Revisar el proceso de solicitud de adaptacidn de jornada para
poder detectar posibles mejoras.

-Protocolo

- Numero de solicitudes vy
concesiones
- Numero de solicitudes
totales.
- Numero de sustituciones

- Numero de permisos
solicitados totales.

- Numero de permisos
diferenciad

- NuUmero de solicitudes
- Numero de concesiones

- Numero de
campamentos.
- Numero de participantes

Numero de solicitudes
desagregado por sexo, rol vy

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

A los tres meses
desde la
aprobacion del
Plan.

Un mes tras la
aprobacion del
Plan.

Un mes desde la
aprobacién del
Plan.

Un mes desde la
aprobacion del
Plan.

Verano

Desde la firma
del Plan de
Igualdad
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6.9

6.10

6.11

Flexibilizar la entraday la salida, nunca superior a 60 minutos,
a aquellas personas trabajadoras que no vengan disfrutando
de reducciones de jornada, para acompafiamiento a menores
de 12 afios a centros de escolarizacién obligatoria, siempre y
cuando sea organizativamente posible.

Los permisos por Matrimonio/Pareja de Hecho se podran
disfrutar dentro del afio natural del hecho a excepcién de los
meses de junio a septiembre salvo que el evento ocurra en
dicho periodo.

La trabajadoras y trabajadores tendrdn un permiso retribuido
para el acompafamiento de menor a médico especialista asi
como para el acompafiamiento a familiares por
consanguinidad y/o afinidad hasta el primer grado de
parentesco que por su situacion de dependencia o
enfermedad grave precisen acompafiamiento. Dicho permiso
estard limitado a un maximo de 5 veces al afio siempre y
cuando no se les haya otorgado la posibilidad de cambio de
turno.

departamento

- Numero de aprobaciones
y rechazos desagregados por
los mismos conceptos

Ndmero de solicitudes vs
NuUmero de concesiones.

Niumero de solicitudes vs
Numero de concesiones.

Numero de solicitudes vs
Numero de concesiones

RRHH

RHH

RHH

Desde la firma
del Plan de
lgualdad

Desde la firma
del Plan de
igualdad

Desde la firma
del Plan de
Igualdad.
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7) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Obje Facilitar los medios necesarios para prevenir y evitar el acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo, detectarlo, denunciarlo y actuar.

tivos

No. Maedidas Indicadores de evolucién Responsable Plazo de

implantacion ejecucion

7.1.  Difundir el Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexode - Numero de acciones de RRHH Durante toda la
modo especifico a todos los niveles mediante los diferentes difusiéon del protocolo en el vigencia del
canales internos habituales, para que éste sea conocido por portal del empleado Plan.
toda la plantilla, garantizando su accesibilidad.

7.2. Llevar acabo el seguimiento sobre los procesos iniciados por - NUumero de denuncias anuales Comision de seguimiento Durante toda la
acoso segun el protocolo (numero, tipologia, resolucion). por acoso sexual y por sexo y del Plan vigencia del

numero de resoluciones Plan.
estimadas y desestimadas.

7.3 Realizar acciones de sensibilizacién e informacién a la - Numero de acciones RRHH Durante toda la
plantilla en las que se incluyan, entre otros contenidos, los realizadas vigencia del
comportamientos constitutivos de acoso, el compromiso de - Numero de personas Plan.
la empresa para prevenir y eliminar estas situaciones, la trabajadoras participantes
existencia de la Comisidon Instructora, los canales de desagregadas por sexo
denuncia, la garantia de confidencialidad, tipificaciéon de las - Canales de difusién.
medidas sancionadoras de acoso sexual y acoso por razon de
sexo y las consecuencias que pueda tener para las personas
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acosadoras
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8) Violencia de género

Obj Proteger los derechos de las mujeres victimas de violencia de género y sexual en el seno de la empresa y su entorno social, prestando

etiv informacion y apoyo a las profesionales victimas de violencia de género.

0s

No. Medidas Indicadores de evolucién Responsable Plazo de

implantacién ejecucion

8.1. Participar de forma activa en actividades y campanas el dia - Numero de participaciones y RRHH Anualmente
sefialado para las victimas de violencia de género con objeto campafias en materia de
de concienciar y mostrar el compromiso de la empresa en violencia de género.
esta materia.

8.2. Incluir un apartado especifico el Portal del Empleado para - Apartado en el Portal del RRHH Durante toda la
difundir todos los derechos derivados del Plan de Igualdady Empleado vigencia del
de la normativa que ostentan las trabajadoras victimas de Plan.
violencia de género.

8.3. Facilitar informacidén a las victimas de violencia de género - Numero de mujeres RRHH Durante toda la
sobre las politicas existentes informadas vigencia del

Plan.

8.4. Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan del nimero - Numero de casos de mujeres RRHH Durante toda la
de casos de mujeres victimas de género que han sido victimas de violencia de género vigencia del
tratados, observando la debida confidencialidad en Ia Plan.
informacién facilitada.
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8.5.

8.6.

8.7.

8.8.

8.9.

Mantener o establecer colaboraciones con instituciones,
asociaciones, fundaciones y ayuntamientos con la finalidad
de incrementar la contratacién de mujeres victimas de
violencia de género.

Establecimiento de un permiso de 5 dias en el supuesto de
traslado de centro de trabajo que implique cambio de
residencia sin incluir el permiso por mudanza que establece
el convenio de aplicacién

Aumentar la duracién del traslado de centro hasta los 12
meses con reserva de puesto de trabajo. Finalizado dicho
término la trabajadora podra solicitar el regreso a su
anterior centro o la continuidad en el nuevo

Garantizar 10 sesiones de atencién psicolégica a las
trabajadoras victimas de Violencia de Género por un
importe maximo de 60.-€ la sesion por Gabinete de
Psicologia a eleccion de la persona afectada.
Establecimiento de una medida econdmica y por una sola
vez de 1.000 euros para aquellas trabajadoras que tenga que
cambiar su domicilio por causa de la violencia de género.

- Numero de acuerdos con otras RRHH
organizaciones.

- Nimero de mujeres que han RRHH
solicitado esta medida

- Niumero de mujeres que han RRHH
solicitado esta medida

- NUmero de mujeres que han RRHH
solicitado esta medida

Inmediata desde
la aprobacion el
Plan.

Aplicacién

inmediata

Aplicacién
inmediata

Aplicacién
inmediata
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9) Salud Laboral

Objet Promover la prevencidn y salud laboral para mujeres y hombres. Introducir la perspectiva de género en el ambito de la Prevencion de
Riesgos Laborales junto con la promocion de la salud laboral del personal desde una perspectiva de género

ivos

No.

9.1.

9.2.

9.3.

Medidas

Revisar y difundir el procedimiento que se activa cuando una
mujer estd embarazada o durante la lactancia natural
Garantizar en el lugar de trabajo un embarazo y una lactancia
saludables adecuando las condiciones y tiempo de trabajo y,
si no fuese posible, activar los mecanismos necesarios para
facilitar el cambio del puesto de trabajo a uno exento de
riesgos. De no ser posible, por cuestiones objetivas
justificables, proceder a la suspensién del contrato por riesgo
durante el embarazo o lactancia natural, sin que esto
perjudique la vida profesional de las mujeres que deciden ser
madres.

Informar a la Comisién de Seguimiento de Igualdad sobre los
accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales, con
dimensién de género.

Indicadores de evolucion

- Procedimiento y numero de
veces que se ha activado.

Numero de adaptaciones
del puesto de trabajo.

Numero de cambios de
puesto.

Numero de suspensiones
de contrato por riesgo y cuantas
han sido debido a embarazos o
lactancias.

- Datos de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales
por sexo. Estudios por sexo y
edad

Responsable
implantacion

RRHH / PRL

RRHH/PRL

RRHH /PRL

Plazo de
ejecucién
Durante toda la
vigencia del Plan
Aplicacién
inmediata

Durante la
vigencia del Plan
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9.4. Habilitar, donde no exista, un espacio y/o mobiliario
adecuado en los centros, para los perceptivos descansos de
la Plantilla y de las embarazadas y en periodo de lactancia
natural cuando lo requieran.

9.5 Revisidn de los procedimientos para incluir la variable de
género en la realizacion de la evaluacion de riesgos y plan de
prevencion especialmente en la doble presencia

9.6 Implementacién de Evaluacidon en materia de Libertad Sexual

- Numero de centros con
espacios habilitados/nimero
total de centros.

Informe

Evaluacion

RRHH

RRHH/PRL

RRHH/PRL

Durante la
vigencia del Plan

Un afio desde la
aprobacion del

plan
Seis meses
desde su

aprobacion.
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10) Infrarrepresentacién Femenina

Objet Fomentar una presencia equilibrada entre hombres y mujeres en la distribucion por niveles y categorias profesionales evitando la
ivos  segregacion horizontal y las posibles discriminaciones en los procesos de promocidn internos.

No. Medidas Indicadores de evolucién Responsable Plazo de
implantacion ejecucion
10.1 Promociéon a la contratacion de personal femenino en -Numero de mujeres y hombres RRHH Inmediato
aquellos puestos donde las mujeres estan por rol

infrarrepresentadas, otorgando preferencia a dicho personal
en igualdad de condiciones exigidas.
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11)Desconexion Digital

Objet Favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral garantizando el descanso de los y las trabajadoras con reconocimiento

ivos  expreso a su derecho a desconexion.

No. Medidas Indicadores de evolucién Responsable Plazo
implantacion ejecucion
11.1 Garantizar la no atencién de dispositivos digitales fuera de su Protocolo RRHH Inmediato
jornada laboral ni durante los tiempos de descanso.
11.2 Convocatoria y asistencia a reuniones se hara dentro de los Protocolo RRHH Inmediato
limites de la jornada laboral
11.3 Activacidon respuestas automaticas por ausencia en las Protocolo RRHH Inmediato
cuentas de correo
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12)Medidas Retributivas

Objet Favorecer la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en materia retributiva entre mujeres y hombres.

ivos
No. Medidas Indicadores de evolucién Responsable Plazo
implantacion ejecucion
12.1 Revision del Registro Retributivo de forma anual Informe RRHH Inmediato
12.2 Andlisis, definicidn y unificacidon de los conceptos retributivos = Protocolo RRHH Inmediato
abonados a las trabajadoras y trabajadores en evitacion de
situaciones diferenciadoras
12.3 Garantizar el mantenimiento de los emolumentos en las Protocolo RRHH Inmediato
trabajadoras y trabajadores durante los permisos de
Maternidad y Paternidad que venian percibiendo hasta el
disfrute de tales permisos.
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6  SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Con la finalidad de realizar un control del cumplimiento y desarrollo del presente Plan de Igualdad
se constituird una Comision de Seguimiento y Evaluacién. Esta comisidn quedara constituida desde
la suscripcion y publicacién del Il Plan de Igualdad, y tendrd la composicion senalada en el presente
documento, pagina 23, punto 4.2)

e Por los Sindicatos mayoritarios:

Doiia Lidia Abades por CCOO

Dofla Maria Eugenia Sanchez por UGT

Dofia Silvia Espinosa Lopez por CCOO(Asesora)
Dofia Rosario Garcia Ramos por UGT(Asesora)

AR NANIAN

e Por la parte empresarial

v" Don Juan Orellana
v" Don José Miguel Partida

La Comision de seguimiento y evaluacion tendra las siguientes funciones:

e Interpretacién del Plan de Igualdad.

e Realizacién de un primer seguimiento a los dos afios de su firma con el fin de comprobar
los compromisos acordados, asi como el grado de implementacidn de estos en la empresa
(evaluacion intermedia) llevando a cabo una al finalizar la vigencia del presente Plan.

e Analisis de la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puesto en
marcha para el desarrollo del Plan.

e Negociacién para determinar posibles ajustes o correcciones al Plan de Igualdad.

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

o Las medidas puestas en marcha y los objetivos alcanzados.

o Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.

o Lasconclusionesy reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
o Laidentificacién y propuesta de actuaciones correctoras, si fueran necesarias.

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

El Plan de Igualdad de Amavir queda aprobado el 1 de abril del 2024, por las partes abajo

firmantes:

Silvia Espinosa Lopez

Area de Negociacién
Colectiva FSS-CCOO.

Marian Bautista Posse

Directora RRHH
PLANIGER, S.A Amavir

Rosario Garcia Ramos

Responsable de Planes de
Igualdad UGT Servicios
Publicos

Lidia Abades

CCOO

Eugenia Sanchez

UGT

Pedro Palancar

UGT

José Miguel Partida

Por la representacién
empresarial

Juan Orellana

Por la representacion
empresarial

Maria José Rodriguez

Por la representacién
empresarial

Cristina Bangal

CCoO

Rosa Maria Lumbreras

Por la representacion
empresarial

Sandra Salazar

Por la representacion
empresarial
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7 ANEXOS

7.1 Protocolo de prevencion de acoso sexual
7.2 Protocolo de desconexion digital

Febrero de 2024
102



Plan de Igualdad AMAVIR

ESP

Pablicos

federacién de sanidad
y sectores sociosanitarios

PLANIGER, S.A; ASISTENCIAL IBANETA, S.A; ASISTENCIAL VILLA DE BETELU, S.A

GRUPO AMAVIR.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO
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1.- COMPROMISO

Con el presente protocolo, la mercantil PLANIGER, S.A (en adelante AMAVIR) manifiesta
su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas
constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, AMAVIR quiere subrayar su compromiso con la prevencion y
actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicaciéon a todo el personal que presta servicios
en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las
personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la
organizacién, tales como personas en formacién, las que realizan practicas no laborales o
aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, AMAVIR asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a
las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el
personal que trabaja en el marco de la empresa u organizacion.

Asi, la obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los
contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de la empresa
u organizacién, y, por lo tanto, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira
a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso,
sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion mercantil
gue une a ambas empresas podra extinguirse.
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2.- DEFINICION Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO ACOSO SEXUAL

ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Todo acoso sexual se
considerard discriminatorio. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso sexual se considerard
también acto de discriminacion por razén de sexo.

De acuerdo con el articulo 38 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual, el acoso sexual es una forma de violencia sexual, ya que se
consideran conductas constitutivas de violencia sexual los actos de naturaleza sexual no
consentidos o que condicionan el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito
publico o privado, incluyendo el ambito digital.

Dentro de las conductas de violencia sexual se incluyen, la agresidon sexual, el acoso
sexual, la explotacidn de la prostitucién ajena, asi como todos los delitos previstos en el
Titulo VIII del Libro Il de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.
En consecuencia, se deben garantizar a las victimas todos los derechos laborales y de
Seguridad Social estipulados

EJEMPLOS DE ACOSO SEXUAL

1.- Conductas verbales:

v" Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la
actividad sexual;

v Flirteos ofensivos;

v" Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

v' Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

v' Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

2.- Conductas no verbales:
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v Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, gestos.

v Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter
ofensivo y con claro contenido sexual.

3.- Comportamientos Fisicos:

v" Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no
deseados, acercamiento fisico excesivo e innecesario

Febrero de 2024
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NIVELES DE GRAVEDAD

Escala de gravedad Descripcion de la accion

LEVE Se corresponde con expresiones verbales publicas,
vejatorias para la persona acosada (chistes de contenido sexual,
piropos/comentarios sexuales sobre las personas trabajadoras,
pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos y miradas
insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas).

GRAVE Se socia a situaciones en las que se produce una interaccion verbal
directa con alto contenido sexual (preguntas sobre la vida sexual,
insinuaciones sexuales, pedir abiertamente relaciones sexuales, o
presionar después de la ruptura sentimental con un compafiero o
una compaifiera) y contactos fisicos no permitidos por la persona
acosada.

MUY GRAVE Se corresponde con situaciones en las que se producen

contactos fisicos no deseados y presion verbal directa, tales como
abrazos y besos no deseados, tocamientos, pellizcos,
acorralamientos, presiones para obtener relaciones sexuales a
cambio de mejoras o amenazas, actos sexuales bajo presién de

Escala de gravedad Tipologia Descripcion de la accién
LEVE VERBAL e Decir piropos.

e  Difundir rumores sobre la vida
sexual de una persona.

eHablar sobre las propias
habilidades / capacidades sexuales.

eHacer chistes y bromas sexuales

ofensivas.
NO VERBAL e Hacer gestos lascivos.
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FISICO Realizar acercamientos no consentidos.
GRAVE VERBAL e Preguntar o explicar fantasias,
preferencias sexuales.
e Preguntar sobre la vida sexual.

NO VERBAL e Realizar gestos obscenos

FISICO e Arrinconar, buscar deliberadamente
guedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

e Provocar el contacto fisico
“accidental” de los cuerpos.

MUY GRAVE VERBAL e Demandar favores sexuales.
Enviar cartas, notas o mensajes de correo
electrénico de contenido sexual de caracter
ofensivo.
Difundir imagenes o videos de contenido
sexual entre el resto del personal, ya sea a
través de redes sociales, aplicaciones de
comunicacion u otros medios.

NO VERBAL Llegar a la fuerza fisica para mostrar la
superioridad de un sexo sobre otro.

FISICO Ejecutar un contacto fisico deliberado y no
solicitado (pellizcar, tocar, masajes no
deseados).
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3. ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerard discriminatorio. Para apreciar que
efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso por
razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de
un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por
quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén
de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la
salud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado. Se realice de forma reiterativa
e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser

mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les
presumen inherentes a ellas.

En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres
cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que
histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al
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gue se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes. El condicionamiento
de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacién
constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién
por razén de sexo.

EJEMPLOS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

1.- Atagues con medidas organizativas

Juzgar el desempeiio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos
y habilidades.

Poner en cuestidn y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacién mucho menor
de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos
del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio,
etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.

Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades.

2.- Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros y companeras
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.
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e Evitar todo contacto visual.
e Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electronico, etc.).
3.- Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

e Amenazas y agresiones fisicas.

e Amenazas verbales o por escrito.

e Gritos y/o insultos.

e Llamadas telefdnicas atemorizantes.

e Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.

e QOcasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

e QOcasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

e Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

4.- Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

e Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracién
y la ridiculizacién.

e Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se
someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

e Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

e Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.
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NIVELES DE GRAVEDAD

Escala de
gravedad Tipologia Descripcion de la accion
LEVE VERBAL Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr
(plazos irracionales) a una persona en funciéon de
Su sexo.
Asignar a una persona a un lugar de trabajo de
responsabilidad inferior a su capacidad o
categoria profesional, Gnicamente por su sexo.
Ignorar aportaciones, comentarios (excluir, no
tomar en serio).
Utilizar humor sexista.
Ridiculizar, menospreciar las capacidades,
habilidades y el potencial intelectual de las
personas por razén de su sexo.
NO Utilizar gestos que produzcan un ambiente
VERBA intimidatorio.
FISICO Provocar acercamientos
GRAVE | VERBAL Denegar permisos a los cuales tiene derecho una
persona, de forma arbitraria y por razéon de su
Sexo
NO Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho
VERBA de
FISICO Arrinconar, buscar deliberadamente
quedarse  a solas con la persona de forma
innecesaria para intimidar.
Realizar un acercamiento fisico excesivo.
MUY VERBAL Despreciar el trabajo realizado por personas de
GRAVE un sexo determinado.
Utilizar formas denigrantes de dirigirse a
NO Sabotear el trabajo o impedir -
VERBA deliberadamente— el acceso a los medios
L adecuados para realizarlo (informacién
documentos, equipamiento).
Feforero Publicar o 8ﬁ’undir mensajes o contenido 2024
113
audiovisuales (imagenes, memes, audios entre
FISICO Llegar a la fuerza fisica para mostrar la
superioridad de un sexo sobre otro.
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3.- ACTUACIONES PARA PREVENIR Y ACTUAR ANTE LAS SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO

1. Medidas preventivas, con declaracidn de principios, definicion del acoso sexual y acoso
por razdn de sexo e identificacidn de conductas que pudieran ser constitutivas de estos

tipos de acoso.

v" Promover un entorno de respeto y correccidon en el ambiente de trabajo,
trasladando valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de
la personalidad.

v" Dar a conocer al conjunto de la plantilla el contenido de este protocolo vy el
procedimiento que se establece para resolver las situaciones de acoso sexual o
por razén de sexo.

v Realizar formacidn especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

v Evaluar los riesgos psicosociales, de forma que permita ver cudles son aquellos
colectivos mas susceptibles de sufrir acoso.

v Difundir la existencia de este protocolo en los manuales de acogida para el
personal de nueva incorporacion.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce a
las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas

aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.

4. Disefio e implementaciéon de medidas para la prevencidon y actuacion en situaciones de
acoso sexual o por razon de sexo que puedan producirse por las personas trabajadoras
tanto en el ejercicio de las funciones laborales como en las relaciones que se deriven de
estas.
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4. PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS

Responsabilidad. El GRUPO AMAVIR sancionard tanto a quien incurra en una
conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal
de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales
de todos cuantos conforman la empresa u organizacién, asi como de aquellas
personas que presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de
igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

Colaboracién. Toda persona que tenga conocimiento de posibles situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo deberd comunicarlo por las vias establecidas en
este protocolo. De igual manera quien sea responsable de centro deberd prestar
atencidn y tramitar la comunicacién de los hechos para que intervengan los érganos
encargados de desarrollar el procedimiento de intervencién.

Confidencialidad. Se velard por la confidencialidad de la identidad de todas y cada
una de las personas que intervengan en el procedimiento y de la informacion que
se derive del mismo. Quienes intervengan tienen la obligacién de guardar una
estricta confidencialidad y de no transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de los casos en proceso de investigacién, incluso después de haber
finalizado.

Respeto, proteccién de la dignidad y la integridad. Las actuaciones se realizaran
con el mayor respeto a las personas implicadas, estas podradn ser asistidas por
representantes sindicales u otra persona de su elecciéon a lo largo de todo el
proceso.

Diligencia Celeridad. La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras
injustificadas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible respetando las garantias debidas.

Audiencia, imparcialidad y contradiccion. El procedimiento debe garantizar la
audiencia y el tratamiento imparcial y justo de todas las personas implicadas.
Quienes intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de
la verdad y para el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Proteccion ante posibles represalias. Se debentomar todas las medidas
necesarias para garantizar la ausencia de represalias contra las personas que
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formulen una denuncia, que comparezcan como testigos o que participen en una
investigacion sobre conductas como las descritas en este protocolo.

e Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, se le debera restituir en sus
mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

e Proteccion de la salud. Se adoptaradn cuantas medidas sean necesarias para
proteger la salud (biopsicosocial) de las personas afectadas.
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5.- ESPACIOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO

El protocolo se aplicard a las situaciones de acoso sexual o acoso porrazdén de sexo
que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado de este:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo;

b) Enloslugares donde la persona trabajadora realiza su descanso o donde come, o
en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c¢) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) 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);

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.
f) En los lugares donde la persona trabajadora esta realizando un servicio o accidn
de su trabajo

g) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo siempre que se produzcan
con personas del entorno laboral

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales.
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Al comprometernos con las medidas que conforman este protocolo, manifestamos y
publicitamos la voluntad expresa/ del GRUPO AMAVIR, de adoptar una actitud proactiva
tanto en la prevencién del acoso — sensibilizacion e informacién de comportamientos no
tolerados por la empresa-, como en la difusién de buenas practicas e implantacidon de
cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias que a este respecto se
puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.

Febrero de 2024
118



Plan de Igualdad AMAVIR

6.- CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE ACTUACION DEL PROTOCOLO
EN CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por
razén de sexo que estd formada por cuatro personas: Dos personas por parte de los
sindicatos con mayor representatividad del sector y dos personas por parte de Recursos
Humanos. Si el protocolo ha sido negociado junto con el plan de igualdad, la comision del
Plan designard a las personas de la empresa y de la parte de la representacién legal de las
personas trabajadoras, dichas designaciones dependeran del lugar donde radica el centro
de trabajo afectado por dicha situacion.

En caso de que se considere oportuno, se nombrarad una persona de sustitucién por la
parte empresarial y otra por la parte de representacion legal de las personas trabajadoras.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas
que formen parte de esta comisidn seran fijas en cada procedimiento.

La comision tendra una vigencia igual al Plan del que depende salvo modificacidon
normativa que obligue a adecuarse.

Las personas indicadas que forman esta comisidn instructora cumplirdn de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de
concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de
las personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las
personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso
concreto, deberdan abstenerse de actuar. Asi mismo, por parte de las personas
trabajadoras, se contara con los sindicatos mas representativos.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencidn,
podra solicitarse, por cualquier miembro de la comisiéon o por cualquiera de las personas
afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas de la comisién.
Adicionalmente, esta comisidn podra solicitar la contrataciéon de una persona experta
externa que podrd acompanarlos en la instruccion del procedimiento.

Esta comision se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién
de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la comisidn se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacidn, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso sexual o por razén de sexo.
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Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacidn a la que tengan acceso Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de
manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y
adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la
intimidad y honorabilidad de las personas.

La documentacion sera custodiada por las personas designadas por el GRUPO AMAVIR.

Las entrevistas se realizaran siempre de forma presencial fuera de las instalaciones del
centro de trabajo, salvo imposibilidad manifiesta en cuyo caso se podra realizar de forma
telematica. Las reuniones de la comisidon pueden ser presenciales u online como los
miembros acuerden atendiendo a las circunstancias del caso.

Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, informe final y sanciones si
las hubiera, o cualquier otra decisidon que se derive de la aplicacién del protocolo, deben
ser el resultado del trabajo de la comision de actuacién del protocolo de acoso sexual o
por razén de sexo. En el seno de la comisidn instructora de acoso las decisiones se
tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.
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7.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL O
POR RAZON DE SEXO

* PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA.

J ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON
A REUNION DE LA COMISION DE ACOSO EN UN
MAXIMO DE TRES DIAS LABORABLES

e PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE
INFORMATIVO EN UN MAXIMO DE DIEZ DIAS
LABORALES

e RESOLUCION DEL EXPEDIENTE.
MAXIMO TRES DIAS LABORABLES

* SEGUIMIENTO- 30 DIAS LABORALES

7.1.- PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA

¢ El GRUPO AMAVIR designard al Director/a del Centro como la persona responsable de
recibir las denuncias salvo que sea uno de los afectados en cuyo caso se designara a la
Directora de Recursos Humanos. Si la presentacion de la queja o denuncia afecta a cualquier
miembro del Comité de Direccién de la compania se designa a la Directora General de la
Compaiiia. Los medios para hacerlas llegar bien serdn mediante la entrega en mano o via
telematica a una direccién de correo que se habilitara a tal efecto.

e Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de
tramitar la queja dard un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas y comunicara
inmediatamente a la direccidén de Recursos Humanos del GRUPO AMAVIR, siendo esta ultima
quien convocara a las demds personas que integran la comisién instructora.

e Se informard a todas las personas que prestan servicios en la organizacion de esa
designacién y se expresara de manera clara y concisa como se le pueden hacer llegar esas
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guejas o denuncias. O bien a través de correo electrénico o en un sobre cerrado, informando
claramente de la direccion o el buzén donde pueden depositar el sobre.

Las denuncias se pueden presentar de forma secreta, pero no podran serdn anénimas y las
podrd presentar la persona que se sienta acosada o quien tenga conocimiento de esta
situacion.

e Solo la comisidn designada para tramitar el protocolo tendra acceso a los correos que
a esos efectos se remitan.

Una vez recibida, en el plazo maximo de 3 dias laborables, se activara el procedimiento para
su tramitacién. Cualquier queja, denuncia o reclamacidn que se plantee tendra presuncion
de veracidad salvo prueba en contrario.

7.2.- ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON LA REUNION DE LA COMISION DE
ACOSO EN UN MAXIMO DE TRES DIiAS LABORABLES

La informacion de la denuncia se haya llegar a todos las personas que forman parte de la
comision para la realizacion de un estudio preliminar en el que se determine si hay indicio
de acoso sexual o por razéon de sexo. En el caso de no activarse el protocolo o cuando el
procedimiento no pueda resolverse no obstante haberse activado, se dara paso al
expediente informativo.

Consentimiento de la victima para actuar. Se deberd contar con el consentimiento por
escrito de la victima para iniciar la investigacion de los hechos si estos los ha comunicado
otra persona.

7.3.- PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO EN UN MAXIMO DE DIEZ DIiAS
LABORABLES

e La comisidn realizara una investigacidén rapida y confidencial en el término de 10
dias laborables, en la que oira a las personas afectadas y testigos que se prepongan
y requerird cuanta documentacidn sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en
materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacidn
reservada. Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor
diligencia posible.

e Durante la tramitacién del expediente se dard primero audiencia a la persona
afectada y después a la persona denunciada.
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e Ambas partes implicadas podran ser asistidas y o acompaiiadas por una persona
de su confianza, sea o no representantes legales y/o sindical de las personas
trabajadoras, quienes deberdn guardar sigilo sobre la informacién a la que tenga
acceso.

e El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el
derecho de contradiccion de la persona denunciada.

e A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y
todas las investigaciones internas se llevardan a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto a la implicada como a la afectadas quienes en ningun caso podra
recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya
culpabilidad no se presumira.

e Todas las personas que intervengan en el proceso tendrdn la obligacién de
confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la informacion a la que tengan
acceso.

e Durante la tramitacidon del expediente, a propuesta de la persona instructora, la
Direccién de la empresa adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al
cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un
perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas
implicadas.

e Al margen de otras medidas cautelares, la Direcciéon de la empresa u organizacion
separara a las dos partes implicadas.
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7.4.- RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO TRES DIAS LABORABLES

Finalizada la investigacién, la comisién levantara un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinidn,
hay indicios 0 no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Ninguna de las actuaciones impedird que las personas implicadas puedan solicitar cuantas
actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas.

Una vez que la direccién haya recibido las conclusiones de la comision instructora,
adoptard las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo
la Unica capacitada para decidir al respecto.

A/ Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara
constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la
concurrencia de acoso sexual o por razon de sexo.

B/ Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en
las conclusiones del acta, la comisidn instructora instard a la organizacién a
adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser
muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

C/ Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una
situacion de violencia susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de
acoso instara igualmente a la direccién adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

La decisién adoptada se comunicard por escrito a la victima, a la persona denunciada y a
la comisién instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que
tengan acceso.

Asi mismo, la decisiéon finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comisién de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencién
de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad,
no se dardn datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una
de las partes implicadas en el expediente.
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MEDIDAS SANCIONADORAS

Si procede, y en funcién de los resultados de la investigacidn, se sancionard a la persona
implicada aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio
colectivo de aplicacion en relacidn con el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona implicada se tendrdn en cuenta
las siguientes:

1. El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién

2. La suspensidon de empleo y sueldo
3. La limitacion temporal para el ascenso o promocion

En el caso de que la sancidén a la persona implicada no sea la extincién del vinculo
contractual, la Direccién mantendra un deber activo de vigilancia respecto esa persona
trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo puestode
trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento
de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcidn de la medida del cambio de
puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por
parte de la empresa.

DERECHOS DE LA VICTIMAS DE VIOLENCIA SEXUAL

e Alareorganizacion de su tiempo de trabajo o reduccién de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. Estos derechos se
podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se establezcan en
la normativa vigente, Convenio colectivos de aplicacion o en los acuerdos entre la
empresa y los representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo entre la
empresa y la trabajadora afectada. En su defecto, la concrecion de estos derechos
corresponderd a la trabajadora. Las discrepancias surgidas entre empresario y
trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion competente a través del procedimiento
establecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.
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e Derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si
este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de
prestacidn de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la
persona.

e Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica o
psicolégica derivada de su condicion de victima de violencia sexual se
consideraran justificadas y serdn remuneradas cuando asi lo determinen los servicios
sociales de atencidn o servicios de salud.

e Derecho a la movilidad geogréfica, al cambio de centro de trabajo, a la adaptacién de
su puesto de trabajo y a los apoyos que precisen por razén de su discapacidad para su
reincorporacion, a la suspension de la relacién laboral con reserva de puesto de trabajo
y a la extinciéon del contrato de trabajo. Siempre prevalecerd el derecho de la victima a
continuar en su puesto de trabajo por lo que entre las sanciones se puede aplicar el
desplazamiento a otro centro de la persona que ha acosado. Como medida
sancionadora se debe separar fisicamente a la presunta persona implicada de la
afectada, mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligara
a la persona afectada de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro
de la empresa

e En tales supuestos, la empresa u organizacion, estard obligada a comunicar a las
personas trabajadoras las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran
producir en el futuro.

e Eltraslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de entre seis y
doce meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto
de trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras. Terminado este
periodo, las personas trabajadoras podrdn optar entre el regreso a su puesto de trabajo
anterior, la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso la obligacion de reserva,
o la extincién de su contrato, percibiendo una indemnizacion de veinte dias de salario
por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un
afio y con un maximo de doce mensualidades

e El periodo de suspensién tendrd una duracién inicial que no podrd exceder de seis
meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del
derecho de proteccién de la victima requiriese la continuidad de la suspension. En este
caso, el juez podrd prorrogar la suspensidn por periodos de tres meses, con un maximo
de dieciocho meses.
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7.5.- SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comisién tiene la obligacion de realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es
decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se realizard el oportuno informe que recogera la
propuesta de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las
medidas preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso.

Este informe se remitira a la direccién con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi
como la comision de la empresa y a la persona responsable de prevencion de riesgos
laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad
de los datos personales de las partes afectadas.

8.- CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a su
aprobacién y manteniéndose vigente durante la vigencia del Plan del que deriva o exista
modificacion normativa que lo afecte. No obstante, serd necesario llevar a cabo una
revision y adecuacion del protocolo, en los siguientes casos:

e Encualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento
de sus objetivos de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y acoso por razén de
sexo

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legal y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

e Enlos supuestos de fusidn, absorcion, transmisidon o modificacion del estatus juridico
de la empresay ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla
de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacién.

e Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién por razén de
sexo o sexual o determine la falta de adecuacion del protocolo a los requisitos legales
o reglamentarios.
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***E| presente procedimiento no impide o limita el derecho de las personas a denunciar,
en cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como
ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.
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MODELO DE COMUNICACION POR PRESUNTA SITUACION DE ACOSO SEXUAL Y /O POR
RAZON DE SEXO

[ s

:| Persona afectada |_| Recursos Humanos
_|1 L

__| | TIPO DE ACOSO

Dpto/ personas afectadas(indicar): |_| Acoso por razon de sexo
Otros(indicar):

Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA
Nombre y Apellidos |

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Centro de Puesto de trabajo

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA
Nombre y Apellidos |

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA
Centro de Puesto de

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
Descripcidon cronolégica y detallada con lugares y fechas (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan...)
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1 cuando se presente la denuncia la persona debera llevarse una copia con nombre de la
persona que la recibe, DNI, firma y fecha de recepcion y n2 de expediente.

POSIBLES S NO

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION ADJUNTA | | Sl | | NO
En caso afirmativo detallar:

SOLICITUD

Solicito que se estudien los hechos recogidos en este documento por si procede
aperturar protocolo de prevencion de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Localidad y fecha: Firma de la persona solicitante:

Este documento se entregard
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