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I.- Contexto, marco legal y compromiso con laigualdad

1.1.- Introduccioén.

El presente Plan de Igualdad, se enmarca en el compromiso y apuesta de Clinicas Ginefiv, S.L.
con CIF B-80186422 (en adelante, “Ginefiv’ o “La Empresa”), por el desarrollo de las relaciones
laborales basadas en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y la no
discriminacion.

Las partes firmantes de este acuerdo en cumplimiento con la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en lo sucesivo “LOI”), asi como con el
Real Decreto 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 (“RD 901/2020"), han negociado y acordado, en el
seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad constituida al efecto, el presente Plan de
Igualdad como herramienta efectiva para la salvaguarda de la igualdad entre mujeres y hombres.

Como paso previo a la negociacion de este Plan y en cumplimiento de lo establecido en el articulo
46 de laLOl y los articulos 5y 7 del RD 901/2020, se ha realizado y negociado el correspondiente
diagndstico de situacién, que ha permitido conocer la realidad y situacion de la plantilla en materia
de igualdad de trato y oportunidades, detectar las necesidades y marcar objetivos de mejora, los
cuales se integran en el presente Plan de Igualdad.

Siendo intencién firme de las partes la efectiva implantacion de las medidas plasmadas en el
Plan de Igualdad, las partes suscriben y firman el presente acuerdo.

1.2.- Marco legal de aplicacion

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos, nacionales e internacionales, entre los que destaca la Convencién
sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer, aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 —ratificada por Espafa en el
afio 1989-.

En el ambito comunitario, constituye un Principio Fundamental de la Uni6n Europea desde el
Tratado de Amsterdam de 11 de mayo de 1999, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de desigualdades entre ambos géneros es un objetivo transversal que
debe integrar todas las politicas y acciones de la Unién Europea.

En nuestro ordenamiento juridico, la Constitucion Espafiola de 1978 proclama en su articulo 14
el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razon de sexo. Asi, por su parte, el articulo
9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en todos los &mbitos de la vida politica, econdmica, cultural y
social.

El pleno reconocimiento de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres se complet6 con la
entrada en vigor de la Ley Orgénica, 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres
y Hombres, que incorpora al ordenamiento espafiol las Directivas 2002/73/CE en materia de
acceso al empleo, a la formacién y a la promocion profesional y a las condiciones de trabajo,
actualmente derogada implicitamente por la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del
Consejo relativa a la aplicacion del principio de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupaciéon y 2004/113/CE, sobre aplicacion de igualdad de
trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

Entre las medidas recogidas por la LOIMH para la promocion de la igualdad de trato y
oportunidades en el seno de las Empresas, se contempla expresamente la elaboracion y
aprobacion de Planes de Igualdad. En efecto, el articulo 46 de la LOIMH dispone que:

Este marco normativo se ha perfeccionado con la entrada en vigor de los Reales Decretos
901/2020 y 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, con
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entrada en vigor respectivamente el 14 de enero y el 14 de abril de 2020, completando asi el
marco juridico de aplicacién, que igualmente han sido observados para la elaboracién del
presente Plan de Igualdad.

Con ello, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en materia de empleo y
ocupacion debe instituirse como un principio fundamental de las relacionales laborales y gestion
de los recursos humanos de la Empresa, siendo éste el objetivo principal perseguido en el
presente Plan de Igualdad.

1.3.- Compromiso de Ginefiv con la igualdad

Desde el Plan de Igualdad aprobado y registrado en 2022, Ginefiv declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito laboral, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, edad, orientacion sexual, raza, nacionalidad, religién, ideologia, discapacidad u otros que
pudieran darse en el ambito laboral de la empresa, asi como el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en la organizacion, estableciendo la igualdad entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de la Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de
acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la empresa, desde el
proceso de seleccion y contratacion, clasificacion profesional, formacién, promocién profesional,
condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres, la conciliacion y
corresponsabilidad, la infrarrepresentacion femenina, retribuciones, prevencién del acoso sexual
y por razén de sexo, el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacién y la publicidad,
Ginefiv asume la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Il.- Contenido del Plan de Igualdad

2.1.- Partes que conciertan el Plan de Igualdad

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 45 de la LOIMH vy el articulo 5 del RD 901/2020,
el presente Plan de Igualdad y su diagndstico previo, ha sido objeto de negociacién en el seno
de una Comisién Negociadora.

La Comision Negociadora que ha negociado y aprobado el Plan de Igualdad y su diagnéstico
previo ha sido constituida de forma paritaria, por José Manuel Gutiérrez Riego por la
representacion de la empresa y Silvia Espinosa Lépez del sindicato CC.OO como sindicato mas
representativo en representacion de las personas trabajadoras.

La Comision Negociadora del presente Plan de Igualdad distingue, en los términos exigidos por
el articulo 5.3 del RD 901/2020, entre la representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, que, al no contar con representacion legal propia, han sido representadas por las
Organizaciones Sindicales mas representativas del sector y con legitimacion para formar parte
del Convenio Colectivo de aplicacion que contestaron a la convocatoria enviada por la Empresa.

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de Ginefiv se compone de un total de 2 personas
con legitimacion para integrar dicha Comision en los términos legalmente exigidos y conformada
por los siguientes miembros:

e Enrepresentacion de la Empresa, ha intervenido:

1. José Manuel Gutiérrez Riego, Responsable de Administracion de personal de
Clinicas Ginefiv

e En representacion legal de las personas trabajadoras ha intervenido el Sindicato
Comisiones Obreras (CCOO), representado por:

1. Dnda. Silvia Espinosa Lépez, representante sindical de CCOO
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Asimismo, las Partes, empresarial y social, han contado con el apoyo de Peoplematters como
Firma de consultoria de gestion de personas y experto en Igualdad.

2.2.- Ambito personal, territorial y temporal.

Ambito personal.

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras que integran la
plantilla de Ginefiv S.L., incluidas las personas que, en su caso, hubieran sido cedidas por
Empresas de Trabajo Temporal durante los periodos de prestacion de servicios.

Ambito territorial.

El presente Plan de Igualdad es de ambito estatal y tiene alcance en todos los centros de trabajo
de la sociedad Ginefiv S.L. que se encuentren ubicados en cualquier parte del territorio del
Estado espafiol. Actualmente los centros de trabajo son:

e Ginefiv Madrid:
o Calle José Silva, 14, 18043, Madrid
o Calle de Zurbano, 51, 28010, Madrid
e Ginefiv Getafe:
o Calle de Madrid, 83, 28902, Getafe (Madrid)
e Ginefiv San Sebastian de los Reyes:
o Avenida de Espafia, 8, 28793, San Sebastidn de los Reyes (Madrid)
e Ginefiv Barcelona:
o Gran Via de las Corts Catalanes, 456, 08015, Barcelona, Catalufia

Ambito temporal.
La vigencia del presente Plan es de 4 afios, empezando a contar desde la fecha de su firma.

Durante este periodo se realizara un seguimiento anual, asi como las preceptivas evaluaciones
intermedias y finales del Plan de igualdad por la Comisién de Seguimiento que se constituira a
tal efecto.

2.3.- Informe de diagndéstico de situacion en Ginefiv

Las medidas que se contienen en el presente Plan de lgualdad, dirigidas a remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad entre mujeres y hombres, son fruto de los
resultados de un diagnéstico de situacién previo, de conformidad con lo previsto en los articulos
45 y ss. de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (“LOI”), el RD 901/2020, y el RD 902/2020.

El diagnostico de situacion ha sido elaborado con el apoyo de Peoplematters como consultora
externa experta en la materia en coordinacion con los departamentos de Recursos Humanos,
Compensacion y Organizacion y Relaciones Laborales de la Compaiiia.

El informe de diagnéstico ha sido presentado y negociado en el seno de la Comisién Negociadora
del Plan de Igualdad.

Para la elaboracién del diagnéstico, cuyos principales resultados se reflejan en el presente Plan
de Igualdad, se ha procedido a un proceso de extraccion y analisis de datos e informacion de
caracter cualitativo y cuantitativo de todos los ambitos recogidos en la normativa legalmente
aplicable, asi como en lo acordado en el Reglamento de Funcionamiento de la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad. En concreto, los siguientes:

1. Descripcion de la Empresa y distribucion de la plantilla.
2. Sensibilizacion, comunicacién externa e interna.
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Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina.

Formacién.

Promocion y desarrollo profesional.

Condiciones de trabajo.

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

10. Prevencion del acoso y por razén de sexo.

11. Violencia de género.

©ONO AW

El informe de conclusiones y resultados del referido diagnéstico, aprobado y consensuado en el
seno de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, es el siguiente:

1).- Descripcién de la Empresay distribucion de la plantilla

e Ginefiv es un grupo sanitario especializado en Reproduccién Asistida que cuenta con
un equipo referente en técnicas de laboratorio punteras y en tratamientos de reproduccion.

e Lleva mas de 30 afios funcionando y, recientemente, ha sido adquirida por GeneralLife,
mayor grupo de medicina reproductiva de Europa.

e Actualmente, tienen presencia en las principales ciudades del pais, contando con un total
de cinco clinicas de fertilidad: cuatro en la Comunidad de Madrid y una en Barcelona.

e Asimismo, la Compafia cuenta con un equipo de especialistas dedicado a investigar,
desarrollar e incorporar nuevas técnicas en el campo de la reproduccion, donacién de
ovulos, fertilizacién in vitro, inseminacion artificial y la fertilidad.

e La medicina reproductiva es una actividad altamente especializada, donde predominan los
perfiles clinicos y se caracteriza por un mercado laboral de referencia feminizado.

e Lacomposicion de la plantilla de Ginefiv por sexo se encuentra feminizada, con un 86,8%
de mujeres y un 13,2% de hombres, a fecha de 31 de diciembre de 2023. Esta distribucién
viene motivada por el mercado laboral de referencia del perfil que es mayoritario en la
empresa que se encuentra totalmente feminizado.

e Elpromedio de edad de la plantilla se sitla en 39,8 afos, siendo el de las mujeres 4,4 afios
inferior al de los hombres.

o El promedio de antigiiedad es de 8,5 afios, siendo el de las mujeres 4 afios menor que el
de los hombres.

2).- Sensibilizacion, comunicacién externa e interna

o El objetivo de Ginefiv de garantizar la igualdad entre hombres y mujeres se encuentra
reflejado formal y explicitamente en todas las comunicaciones, tanto internas como
externas, que realiza la Compafiia. Se manifiesta ademas en la difusién de imagenes no
sexistas y en la utilizacion de un lenguaje inclusivo en pagina web, redes sociales, intranet,
publicidad, etc.

3).- Proceso de seleccién y contratacién

e El proceso de reclutamiento y seleccién en Ginefiv estd dotado de elementos objetivos
que aseguran una toma de decisiones exenta de condicionantes de sexo, ya que se basa
en criterios claramente definidos y procedimentados.

e Las personas que intervienen en el proceso de seleccion no estan formadas en materia de
Igualdad y sesgos inconscientes, por lo que se recomienda llevar a cabo un plan de accién
al respecto.
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e Enlinea con la distribucién de sexos en la plantilla, las contrataciones efectuadas durante
el afio 2023 fueron el 88,5% femeninas y el 11,5% masculinas. Por su parte, las bajas
fueron al 100% de mujeres.

4).- Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

e Ginefiv se rige por 2 Convenios Colectivos provinciales de aplicacion: (i) Establecimientos
sanitarios de hospitalizacién, asistencia, consultas y laboratorios de analisis clinicos de la
Comunidad de Madrid y (ii) Establecimientos sanitarios de hospitalizacion, asistencia,
consultas y laboratorios de analisis clinicos de Catalufia.

e Los resultados del analisis del sistema de clasificacion profesional muestran la
feminizacién de todos los grupos profesionales, destacando el G.P. — 1 al concentrar el
mayor porcentaje de la plantilla (45,5%).

o Mas de la mitad de los hombres se localizan en el G.P - 1 (68,8%) mientras
que las mujeres muestran una distribucion mas homogénea entre los distintos
grupos profesionales.

e Adicionalmente, Ginefiv cuenta con un sistema aplicado de valoracién de puestos de igual
valor, “International Position Evaluation”, cuya metodologia esta basada en puntos y
factores y cumple con los criterios de adecuacién, totalidad y objetividad, con el fin de poder
realizar un diagnaéstico retributivo entre mujeres y hombres en cumplimiento de lo previsto
en el RD 902/2020.

e Los resultados del analisis del sistema de clasificacion muestran que, al haber una plantilla
feminizada, todos los niveles cuentan con mas mujeres que hombres, exceptuando el nivel
G1, donde hay mas namero de hombres, y el nivel G2.2, donde hay paridad de sexos.

o Los hombres se concentran especialmente en los niveles intermedios, mientras
que las mujeres estan distribuidas de manera mas homogénea por los distintos
niveles.

e En los niveles de alta responsabilidad predomina la presencia femenina al haber un total
de 18 mujeres y 5 hombres.

5).- Formacién, promocién y desarrollo profesional

e Ginefiv cuenta con un plan de formacién desarrollado anualmente que es revisado por la
coordinacién de calidad y aprobado por la Direccion General.

e Aexcepcion de la asistencia a congresos fuera de la ciudad, las sesiones formativas suelen
estar impartidas dentro del horario laboral, favoreciendo de esa forma la conciliacién entre
la vida laboral y personal de las personas trabajadoras.

e Durante el afio 2023, las personas asistentes a las formaciones fueron un 93,8% mujeres
y un 6,3% hombres.

6).- Promocion y desarrollo profesional

e Durante los Ultimos 3 afios, no se ha producido ninguna promocion.

7).- Condiciones de trabajo

e La Compafiia apuesta por la seguridad del trabajo, teniendo al 100% de la plantilla con un
contrato indefinido.

e En los protocolos de prevenciéon de riesgos laborales esta incluida la perspectiva de
género, asi como la existencia de medidas relativas a los periodos de embarazo y de
lactancia.
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8).- Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral

e La Empresa concede reducciones de jornada a toda aquella persona trabajadora que lo
solicite y ofrece modificaciones de horarios si la persona lo requiere y el servicio lo permite.

¢ De la informacion cuantitativa se extrae que Unicamente mujeres solicitaron permisos y/o
excedencias durante el afio 2023, y que de las 51 suspensiones de contrato que se
realizaron, el 96% fueron de mujeres.

9).- Retribuciones

e La politica salarial de Ginefiv esta basada en el sistema de valoracién de puestos de
trabajo y estructurada en bandas salariales.

e Los conceptos retributivos presentes en la Organizacion estan claramente definidos y
obedecen a la naturaleza de los trabajos desempefados.

e La politica de retribucion variable establecida por Ginefiv cuenta con un programa
vinculado a EBITDA. Adicionalmente, esta previsto poner en marcha proximamente un
sistema de incentivos.

10).- Prevencioén del acoso y por razén de sexo

e La Compafiia cuenta con un protocolo de medidas de sensibilizacion, prevencion,
deteccion y actuacion contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo elaborado por
la comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

e Durante el afio 2023, no se ha producido ninguna denuncia que haya dado lugar a la
activacién del protocolo de acoso y por razén de sexo.

11).- Violencia de género

e Ginefiv no cuenta con medidas especificas en materia de violencia de género, por lo que
se trata de uno de los aspectos en los que poner foco.

e En 2023, ninguna persona ha comunicado una situacién de victima de violencia de género.

2.4.- Resultados de la auditoria retributiva

Los resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, son los siguientes:

Metodologia de valoracién de puestos. Sistema analitico utilizado para la valoracién de
los puestos de trabajo.

El diagnéstico retributivo de la retribucion de mujeres y hombres de Ginemed se ha
fundamentado en el resultado de la aplicacion de “International Position Evaluation” (en adelante
“IPE”) -, cuya metodologia se fundamenta en un sistema analitico que asigna puntos en funcién
de factores, de acuerdo con lo preceptuado en el RD 902/2020 de Igualdad Retributiva. El
resultado ha sido la agrupacion de puestos de trabajo de valor equivalente en distintos niveles
organizativos.

La valoracién de puestos de trabajo se realiza sin tener en cuenta el nombre de la persona que

ocupa cada puesto eliminando, de ese modo, cualquier sesgo de sexo, raza, edad,...
El proceso de valoracion de puestos se estructura en tres pasos:
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1. Definir el negocio: seleccionar el sector de actividad industrial, servicios o financiero.

2. Tamafo de la organizacién: volumen neto de facturacién, nimero de empleados/as a
tiempo completo y la cadena de valor.

3. Valoracion del puesto de trabajo a través de los factores aplicables.

Los cinco factores de valoracion se dividen en doce dimensiones, explicadas a continuacion:
1. Impacto: Tamafio de la organizacion — Naturaleza del impacto — Contribucién

Analiza la naturalezay el alcance de influencia que tiene un puesto en su area de responsabilidad
en relacién con la estrategia de la Organizacion.

2. Comunicaciéon: Comunicacion — Marco

Analiza las habilidades comunicativas mas dificiles y mas frecuentemente requeridas por el
puesto dentro y fuera de la Organizacion.

3. Innovacion: Innovaciéon — Complejidad

Analiza los requerimientos del puesto para identificar y realizar mejoras en procedimientos,
servicios o productos, asi como desarrollar nuevas ideas, métodos, técnicas, servicios y/o
productos.

4. Conocimiento: Conocimiento — Equipos — Ambitos
Analiza la naturaleza del conocimiento requerido en el puesto (nivel requerido, modo en que se
aplica y contexto geografico) para cumplir con los objetivos marcados y crear valor.

5. Riesgo: Riesgo — Entorno

Analiza el tipo de riesgo (dafio mental o fisico) que puede sufrir el titular de la posicion, asi como
el nivel de exposicién al mismo (entorno). Es un factor marginal en el sistema IPE.

Resultados de la auditoria salarial.

La diferencia salarial entre mujeres y hombres se posiciona a favor de los hombres (39,6%),
debido, principalmente, a la distribucion de las mujeres y hombres en la Compafiia, donde son
los hombres quienes se encuentran, en términos relativos, mas presentes en los niveles
superiores, y por tanto con salarios superiores.

Al llevar a cabo la comparativa a través de la mediana, esta diferencia disminuye, llegando al
25,7%.

Cuando se analizan los salarios teniendo en cuenta la valoracién del puesto, se observa que las
diferencias suelen ser a favor de las mujeres. No obstante, destaca el nivel de mayor
responsabilidad por presentar una diferencia del 34,4% a favor de los hombres y el nivel de
menor responsabilidad por presentar una diferencia a favor de las mujeres del 40,9%.

Todo ello tiene como resultado que, en retribucion total, las diferencias salariales son a favor de
los hombres en el nivel G1 (34,4%) y G2.2 (24,7%) debido principalmente a los complementos
fijos (a cuenta de convenio y Mejora voluntaria). En el resto de los niveles en que se puede
realizar la comparativa de salarios por tener ocupantes de ambos sexos, las diferencias salariales
en retribucion total son a favor de las mujeres: en G2.1 de un -16,1%, en G4 de un -4,1%, G5 de
un -7,1% y destaca, como se ha dicho, en G6 donde la diferencia se incrementa hasta un -40,9%
debido a la antigiedad de las mujeres o al percibo por parte de estas de percepciones
extrasalariales.

Los principales motivos de las diferencias salariales de Ginefiv son:

¢ Distribucién de la plantilla, donde, en términos relativos, son los hombres quienes estan
mas concentrados en los niveles de responsabilidad, motivo por el cual las diferencias
globales son a favor de ellos.
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Ginefiv

Complementos ad personam, vinculados a histéricos y negociaciones individuales.

Antigiiedad, donde juega un papel diferenciador en las comparativas entre mujeres y
hombres en aquellos niveles donde uno de los sexos cuenta con una antigliedad

promedio significativamente superior.

Vigencia de la auditoria salarial.

La auditoria salarial tendra la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad (2025-2029).
Durante este periodo de vigencia se realizara periddicamente un seguimiento de los principales
indicadores de diferencias salariales.

Plan de accién de la auditorfa salarial.

Se han determinado una serie de acciones para trabajar las diferencias salariales entre mujeres
y hombres que se encuentran reflejadas en distintos apartados del presente plan de igualdad.

Objetivos:

Mantener un sistema salarial que garantice en todo momento la transparencia,
objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacion por razén de sexo y basado
en el nivel de rendimiento y desempefio de funciones y resultados de la persona

trabajadora (mérito).

Prevenir la discriminacién por razén de sexo en materia retributiva.

Las medidas o actuaciones concretas a implementar para conseguir dichos objetivos
serian las siguientes:

AREA
MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE
71 G | p dad Salario medio total Todal
. arantizar el principio de igualdad | por sexo y nivel A oda la

retributiva y no discriminaciéon  salarial ) RR:eTaCQLeeasde vigencia
monitorizando las posibles diferencias B_recha salarial Laborales del plan de
salariales que pudieran detectarse. ajustada y no igualdad

ajustada

Revision anual
7.2 Revisar anualmente, con perspectiva de (S/N) RRHH - Area de 20
género, los complementos salariales e | N0 de  medidas Relaciones semestre
introducir medidas correctoras en su caso correctoras Laborales 2025

afiadidas
7.3 Elaborar y publicar una politica retributiva .
en la que se defina su estructura salarial . RRHH - Area de 20

. s Definicion de la .

especialmente la definicibn de todos los Politica (S/N) Relaciones semestre
conceptos salariales, asi como los criterios Laborales 2025
para su aplicacién.
7.4 Facilitar la consulta de las personas
tr_abajadoras al ['eglstro retributivo | E|aboracién del RRHH - Area de Toda la
d’lrec_tamente 0 a través de la RLT en los | ragistro retributivo, / vigencia
terminos  establecidos en la normativa | segun el RDL Relaciones del plan de
vigente en cada momento. 902/2020. Laborales igualdad
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Responsables de implantacion y seguimiento:

Las personas responsables de la implantacién de dichas medidas seran las que en cada
momento integren el area de trabajo indicada.

Para el seguimiento de las mismas se constituird la correspondiente comisién integrada por
representantes de la empresa y de la parte social quienes evaluaran el grado de implantacién y
los objetivos conseguidos con cada una de ellas.

2.5.- Definicion de objetivos del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad de Ginefiv persigue garantizar que el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre las personas trabajadoras, y la no discriminacion por razén de sexo o
cualquier otra causa, sera un principio rector de todas las actuaciones empresariales de forma
transversal y presente en todas las politicas, procedimientos y actuaciones de la gestion de
Recursos Humanos de la empresa.

Objetivos generales.

El Plan de Igualdad nace con el objetivo de garantizar e impulsar la igualdad de trato y
oportunidades de un modo real y efectivo entre todos los profesionales de Ginefiv, asi como
favorecer medidas que permitan la conciliacion entre la vida profesional y personal.

La igualdad entre mujeres y hombres, y la no discriminacién por cualquier condiciéon o
circunstancia personal o social, sera el principio regidor de todas las actividades de forma
transversal y estara presente en todas las politicas, procedimientos y actuaciones de la gestién
de personas.

Para ello, el Plan de Igualdad contempla una serie de medidas y acciones que tienen como fin
principal la consecucion de los siguientes objetivos:

> Garantizar la igualdad mediante los 6rganos de gestion establecidos,
velando porque los objetivos del Plan de Igualdad tengan el necesario
impulso interno y un adecuado seguimiento con objeto de asegurar
su cumplimiento.

GARANTIZAR|

> Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad
entre todos los profesionales, garantizando en el &mbito laboral las
mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a todos los
niveles.

PROMOVER

> Prevenir la discriminacién laboral por razén de sexo, origen étnico,
credo, religién, edad, discapacidad, afinidad politica, orientacion
sexual, nacionalidad, ciudadania, estado civii o estatus
socioecondmico, o cualquier otra condicién personal, fisica o social.

»  Asegurar que la gestion de Recursos Humanos, asi como la de
aquellas personas que cuentan con equipos a su cargo, estan
alineados con la filosofia y principios de Ginefiv en materia de
igualdad de oportunidades.

ASEGURAR

> Fomentar una cultura de sensibilizacion en torno a la Diversidad, la
Igualdad y la Conciliacion a través de las acciones de sensibilizacion,
comunicacion y formacion necesarias, manteniendo medidas que
favorezcan el equilibrio de la vida laboral con la vida personal de
todos los profesionales.
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Objetivos especificos

Area Objetivo

e Dar a conocer de forma expresa el compromiso de Ginefiv con la Igualdad,
haciéndolo publico tanto interna como externamente.

e Fomentar una cultura inclusiva libre de prejuicios y sesgos en la que el principio de

Comunicaciony igualdad de trato y oportunidades rija todas las actuaciones de la Compafiia, sin

sensibilizacién gue haya cabida a estereotipos o ideas preconcebidas que puedan dificultar la
efectividad de este principio.

e Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen de igualdad
entre mujeres y hombres.

e Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacion en los procesos de
reclutamiento, seleccién y contratacion, asi como promover la incorporacion a las
diferentes areas, niveles y puestos, de personas del sexo menos representado.

Seleccidony
contratacion

Clasificacion

profesional e e Avanzar hacia una ocupacion equilibrada de sexo en posiciones de negocio,
infrarrepresentacion técnicas, comerciales y puestos de responsabilidad.
femenina

e Potenciar, a través de la formacion, tanto presencial como digital, la igualdad de
trato y oportunidades de la mujer en la empresa y promover, a través de formacion
especifica, la igualdad, diversidad en general y la inclusion.

Formacion y
desarrollo

e Garantizar el desarrollo y promocidn profesional en términos de igualdad de trato y
oportunidades, impulsando y promoviendo el crecimiento profesional de las
mujeres con potencial, con el fin de facilitar la incorporacion de talento a los

Promocion y puestos de responsabilidad.

S‘rgosfzr;?olhoal . Facilite_lr el acceso Fie_l t_alento femen?no a r_1ive|_es de mayor responsabilida_d,
garantizando la objetividad y la no discriminacion en el proceso de seleccion
interna, eliminando posibles barreras que dificulten el acceso de las mujeres a
estas posiciones.
e Contribuir a fomentar el bienestar de los empleados y empleadas, a través de una
Condiciones de serie de medidas que garanticen su salud laboral, fisica y psiquica para cumplir
trabajo con la legislacion vigente y para favorecer la calidad de vida de los empleados y

empleadas.

¢ Potenciar herramientas y medidas que faciliten la conciliacién entre la vida
personal y el desempefio de las responsabilidades y crecimiento profesional dentro
de la Compafiia, asegurando que estas medidas se conocen y son accesibles a
toda la plantilla y que su uso no tiene consecuencias negativas en el desarrollo
profesional de las personas.

e Asegurar que las politicas que regulen, jornadas, horario, excedencias, etc. no
tengan riesgo posible de discriminacién entre hombres y mujeres.

Corresponsabilidad
y conciliacion

e Mantener un sistema salarial que garantice en todo momento la transparencia,
objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacién por razén de sexo y
basado en el nivel de rendimiento y desempefio de funciones y resultados de la
persona trabajadora (mérito).

Retribucion

Prevencion del
acoso sexual y por
razén de sexo

e Garantizar la prevencion y, en su caso, la actuacion ante situaciones
discriminatorias por acoso sexual y por razén de sexo.

¢ Proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares de trabajo y
Violencia de género prevenir la violencia de género en el seno de la Empresa y en su entorno social,
prestando informacion y apoyo a las profesionales victimas de violencia de género.
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2.6.- Medidas del Plan de Igualdad, indicadores, plazo de ejecucidn y recursos necesarios
para su implementacién.

Una vez identificados los objetivos generales y especificos del Plan, a continuacién, se recogen
los ambitos de actuacion y las medidas que integran el presente Plan de Igualdad, asi como el
plazo de ejecucion y priorizacion y el disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion
de cada medida.

Ambitos objeto de actuacién

El conjunto de medidas ha sido negociadas y acordadas en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad tras el analisis de las conclusiones alcanzadas en el Diagnéstico de
Situacion.

Al objeto de facilitar la distinciéon de cada una de las medidas, se ha optado por relacionarlas por
areas y objetivos concretos, incorporando los indicadores necesarios para su control, asi como
los recursos responsables de su ejecucién y el plazo establecido para el cumplimiento de cada
una de ellas, todo ello, en cumplimiento de lo previsto en los apartados g) y h) del articulo 8.2 del
RD 901/2020.
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1).- COMUNICACION Y SENSIBILIZACION.

Ginefiv

OBJETIVO ESPECIFICO:

interna como externamente.

hombres.

MEDIDA

1.1 Definir y publicar un Cadigo ético y de
conducta que haga mencién especifica al
compromiso con la Igualdad

INDICADOR

Definicién y
publicacion del
Cadigo Etico (S/N)

¢ Dar a conocer de forma expresa el compromiso de Ginefiv con la Igualdad, haciéndolo publico tanto

e 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.

e Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen de igualdad entre mujeres y

AREA
RESPONSABLE

RRHH - Area de
Relaciones
Laborales

1° trimestre
2025

1.2 Definir y publicar un Plan de
Comunicacion interna que incluya una
“guia de utilizacion del lenguaje inclusivo”,
en el que se fomenta el uso inclusivo y no
sexista del lenguaje y la imagen

Definicion y
publicacion del
Plan de
Comunicacion
(SIN)

Departamento de
Marketing - Area
de comunicacion

1° semestre
2026

informacién externa

1.3 Difundir mediante una accion | Comunicacion del
informativa a toda la plantilla, el nuevo plan | Plan (S/N) Departamento de
de igualdad utlizando los diferentes | parte < 1° trimestre
canales de  comunicacion  interna N canalg,s, de Marketlng.— Arga 2025
: ; i I informacion de comunicacién
disponibles, quedando a disposicion de la
plantilla en intranet corporativa.
1.4 Revisar imagenes y comunicacion .
sexista que solo representa a un sexo, de Imagenes . y | Departamento de 2° semestre
AR y comunicacion Marketing — Area
toda la documentacion interna y de toda la - L7 2025
corregida (S/N) de comunicacion

1.5 Realizar accién de concienciacion
anual en torno al 8 de marzo (Dia
Internacional de la Mujer) y 25 de
noviembre (Dia Internacional de la
Eliminacion de la Violencia contra la Mujer)

Realizacién de la
accion (S/N)

RRHH - Area de
Relaciones
Laborales

2° semestre
2025
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Ginefiv

2).- SELECCION Y CONTRATACION.

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacién en los procesos de reclutamiento,
seleccién y contratacion, asi como promover la incorporacion a las diferentes areas, niveles y
puestos, de personas del sexo menos representado.

AREA
MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE
2.1 Revisar y comunicar actualizada la
Politica de seleccion y onboarding, respecto
a los principios de igualdad de derechos y no | Revisiony ] 20
discriminacion, con la finalidad de que siga comunicacién de la | RRHH — Area de semestre
siendo un procedimiento en el que se Politica actualizada seleccion 2025
promueva la igualdad de oportunidades y la (S/N)
no discriminacion por razén de sexo en el
acceso al empleo
2.2 Actualizar el manual de acogida donde se
recoja los principios de la empresa, toda la Elaboracién y ) 20
informacioén sobre protocolos y comunicacion del RRHH - Area de semestre
procedimientos, asi como los permisos de manual de acogida seleccion 2025
derecho corresponsabilidad y conciliacion en | (S/N)
ambito del convenio y del plan de igualdad
2.3 Incorporar en el plan de acogida y en la :Qfoimgg?g;lognd;la
formacién inicial de nuevas incorporaciones :
informacion sobre la existencia del nuevo plan de acogida y RRHH - Area de 2°
. . en la formacion de - semestre
Plan y un resumen de su contenido, asi como seleccién
. las nuevas 2025
del Protocolo de acoso sexual y por razén de incorporaciones
sexo (SIN)
2.4 Establecer medidas de accién positiva N de personas
para la preferencia en la contratacion de candidatas por ) Toda la
mujeres en aquellos puestos, grupos sexo RRHH - Area de vigencia
profesionales o niveles retributivos donde se | Ne ge personas seleccion dgl lan
hallen infrarrepresentadas, teniendo en seleccionadas por P
cuenta el principio de igualdad de méritos sexo
2.5 Elaborar un protocolo de actuacion para Elaboracion ) 20
estandarizar los procesos de seleccion y acion y del RRHH - Area de
contratacion aplicando la perspectiva de comunicacion de seleccion semestre
" protocolo (S/N) 2025
género
Adicion del
2.6 Incluir en las ofertas de empleo internas compromiso con la < Toda la
: - P y igualdad de RRHH - Area de vigencia
externas, el compromiso de la empresa con - .
h ; oportunidades en seleccion del plan de
la igualdad de oportunidades )
las ofertas de igualdad
empleo (S/N)
Lenguaje inclusivo A Todala
2.7 Incorporar un lenguaje inclusivo en todas en Igs c:fertas de RRHH - Area de vigencia
las ofertas futuras, internas y externas - seleccion del plan de
trabajo (S/N) igualdad
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2.8 Mantener formularios de entrevistas que
no incluyan aspectos personales irrelevantes,
sino limitandose a las cuestiones de
experiencia y cualificaciéon demandadas para
el puesto en cuestidn, ajustando las
exigencias formativas al requerimiento del
desempefio del puesto

Mantenimiento de
los formularios de
entrevistas donde
no se incluyan
aspectos
irrelevantes para el
desempefio del
puesto (S/N)

RRHH - Area de
selecciéon

Toda la
vigencia
del plan de
igualdad

3).- FORMACION.

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Potenciar, a través de la formacion, tanto presencial como digital, la igualdad de trato y

oportunidades de la mujer en la empresa y promover, a través de formacién especifica, la igualdad,

diversidad en general y la inclusion.

MEDIDA

3.1 Definir y llevar a cabo un Plan de
Formacion para el desarrollo profesional y
personal de la plantilla

INDICADOR

Definiciéon y puesta
en marcha del Plan
de Formacion (S/N)

AREA

RESPONSABLE

RRHH - Area de
Formacion

1° semestre
2025

3.2 Formar en igualdad en un nivel medio a la
direccion, mandos intermedios, Dpto. RRHH

Ne formaciones
realizadas

N° participantes por

RRHH - Area de

2° semestre

formacion especifica en materia de Igualdad.
Para aquellos que ya la dispongan, actualizar
la misma.

actualizacién de la
formacion
especifica (S/N)

RRHH - Area de
Formacioén

y representantes de las personas | sexo y por Formacion 2026
trabajadoras. nivel/puesto
N° formaciones
realizadas
3.3 Facilitar el acceso a formacion basica en | | o participantes por | RRHH - Area de ~Toda la
materia de igualdad a todas las personas o vigencia del
- sexo y por Formacion
trabajadoras. . plan
nivel/puesto
3.4 Realizar al Comité de Seguimiento de una | Finalizaciéon o]

1° semestre
2026
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4).- PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL.

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Garantizar el desarrollo y promocién profesional en términos de igualdad de trato y oportunidades,
impulsando y promoviendo el crecimiento profesional de las mujeres con potencial, con el fin de
facilitar la incorporacién de talento a los puestos de responsabilidad.

o Facilitar el acceso del talento femenino a niveles de mayor responsabilidad, garantizando la
objetividad y la no discriminacion en el proceso de seleccién interna, eliminando posibles barreras
que dificulten el acceso de las mujeres a estas posiciones.

AREA

MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE

4.1 Crear un Protocolo de Promocion | Definicion de la Politica
Interna que contenga claro foco en la | (S/N)
igualdad de trato y oportunidades

RRHH - Areade | 2° semestre
seleccién 2025

. ., e o) 1 it
4.2 Establecer medidas de accion positiva | N° acciones positivas
para la preferencia en la promocion de | establecidas

mujeres a puestos de responsabilidad y a | No  promociones  de | RRHH - Areade | 2° semestre

puestos de trabajo, grupos profesionales o | muieres a .

niveles retributivos donde se hallen puéstos/grupos/niveles seleccion 2025
infrarrepresentadas, teniendo en cuenta el | gonde estan

principio de igualdad de méritos infrarrepresentadas

4.3 Dar publicidad a toda la plantilla de las
vacantes para promocion, informando de

- A . N° de vacantes .
los requisitos y criterios de conocimientos RRHH - Area de | 2° semestre

y competencias para el desempefio del | o publicaciones de seleccion 2025
puesto vacante. En aquellos procesos en | yacantes
los que no sea posible, se expondra la
justificacién oportuna.
4.4 Priorizar la promocion o movilidad N° de promociones o Todala
fu.ncional de la Fantilla frente a nuevas movilidad funcional por | RRHH - Area de | vigencia del

. P sexo seleccion plan de
contrataciones .

igualdad

5).- CONDICIONES DE TRABAJO.

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Contribuir a fomentar el bienestar de los empleados y empleadas, a través de una serie de medidas
gue garanticen su salud laboral, fisica y psiquica para cumplir con la legislacién vigente y para
favorecer la calidad de vida de los empleados y empleadas.

AREA

MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE

. ., . o . 10
5.1 Revisar el Plan de Prevencion de Riesgos | Revisién del Plan RRHH - Area de
Laborales y sus protocolos de actuacion | (s/N) PRL seggzsstre

desde una perspectiva de género y realizar
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las adaptaciones necesarias como resultado | N° adaptaciones
de ese analisis realizadas
. L o
5.2 Ela_borar un registro de procesos de Cuadro de mando | RRHH - Area de 1
incapacidad temporal, segregando los datos semestre
: (SIN) PRL

por sexo y por centro de trabajo 2026
5.3 Analizar las necesidades de las mujeres
en materia de salud laboral realizando las
adaptaciones necesarias para aplicar la o )
perspectiva de género (caso de uniformidad | N° de necesidades ) Toda la
disponer para situacion de embarazo, caso analizadas RRHH - Area de vigencia
de lactancia natural habilitar espacios y Ne de adaptaciones PRL del plan de
dispositivos para favorecer el proceso, realizadas igualdad
completar el botiquin con productos
higiénicos de uso femenino para prevenir
cualquier eventualidad, entre otras)
5.4 La empresa elaborara una politica que Definicién de la ) 20
garantizara a sus personas trabajadoras la Politica (S/N) RRHH - Area de

T . semestre
desconexion digital una vez acabada la seleccién
. . 2025
jornada de trabajo

6).- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION.

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Potenciar herramientas y medidas que faciliten la conciliacion entre la vida personal y el desempefio
de las responsabilidades y crecimiento profesional dentro de la Compafiia, asegurando que estas
medidas se conocen y son accesibles a toda la plantilla y que su uso no tiene consecuencias
negativas en el desarrollo profesional de las personas.

e Asegurar que las politicas que regulen, jornadas, horario, excedencias, etc. no tengan riesgo posible
de discriminacién entre hombres y mujeres.

AREA
MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE

6.1 Realizar una campafia anual de
sensibilizacion e informacién en relacién con )
las medidas de conciliacion corresponsable s RRHH - Area de 2°

. . : - - Realizacion de la .
previstas en la legislacion, convenio colectivo campania (S/N) Relaciones semestre
de aplicacién y este Plan de Igualdad, P Laborales 2025
incluyendo los nuevos derechos establecidos
en las diferentes novedades legislativas
6.2 Declarar el compromiso de desarrollar las

- . : N° de horas de
reuniones de trabajo durante la jornada - < Toda la

o . reuniones RRHH - Area de . .
ordinaria, potenciando el uso de la . . vigencia
. . . realizadas fuera de Relaciones
videoconferencia  para  reducir  estas - del plan de

; . o . la jornada Laborales .
reuniones, via telefénica, y evitar, dentro de lo S igualdad

. - . ordinaria.
posible, los viajes de trabajo
6.3 Realizar acciéon de sensibilizaciéon anual L RRHH - Area de 1°

p ; Realizacién de la .

cada 23 de marzo, Dia Nacional de la accion (S/N) Relaciones semestre
Conciliacion y la Corresponsabilidad. Laborales 2025
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6.4 Establecer un permiso recuperable de 10 o
- . N° total de
horas anuales para asistencia a consultas o . < o
ruebas médicas y acompafiamiento a las PErmisos RRHH - Area de 1
pmismas de familiares de 1° grado Vio solicitados y Relaciones semestre
. . gr y aprobados por Laborales de 2025
conyuge/pareja de hecho debidamente
; sexo
registrada.
Permiso )
6.5 Establecer un permiso recuperable de 8 recuperable (S/N) RRHH - Area de 1°
horas anuales para asistencia a tutorias de N° de personas por Relaciones semestre
hijos/as a cargo y debidamente justificado sexo que hacen Laborales de 2025
uso del permiso
6.6 Conceder permisos recuperables con un Ne° total de i
maximo de 8 horas al afio para personas permisos RRHH - Area de 1°
trabajadoras en tratamientos de técnicas de solicitados y Relaciones semestre
reproduccion asistida y/o para gestiones aprobados por Laborales de 2025
previas a las adopciones. sexo

7).- RETRIBUCION.

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Mantener un sistema salarial que garantice en todo momento la transparencia, objetividad y equidad,
bajo el principio de no discriminacion por razén de sexo y basado en el nivel de rendimiento y
desempefio de funciones y resultados de la persona trabajadora (mérito).

AREA
MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE
) o ] Salario medio total

7.1 Garantizar el principio an |gualdgd por sexo y nivel RRHH - Area de 'I_'oda Ig
retributiva 'y no discriminacion salarial ) Relaciones vigencia
monitorizando las posibles diferencias | Brecha salarial | aborales del plan de
salariales que pudieran detectarse. aj_ustada y no igualdad

ajustada

Revision anual
7.2 Revisar anualmente, con perspectiva de (S/N) RRHH - Area de 20
género, los complementos salariales e | No  de  medidas Relaciones semestre
introducir medidas correctoras en su caso correctoras Laborales 2025

afadidas
7.3 Elaborar y publicar una politica retributiva )
en la que se defina su estructura salarial Definicion de la RRHH - Area de 20
especialmente la definicion de todos los Politica (S/N) Relaciones semestre
conceptos salariales, asi como los criterios Laborales 2025
para su aplicacion.
7.4 Facilitar la consulta de las personas
trabajadoras al registro retributivo | Elaboracion del 3 Toda la
directamente o a través de la RLT en 10s | reqistro retributivo, RRHH - Areade | 0oncia
términos establecidos en la normativa | seqiin el RDL Relaciones del plan de
vigente en cada momento. 902/2020. Laborales igualdad
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8).- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Ginefiv

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Garantizar la prevencion y, en su caso, la actuacién ante situaciones discriminatorias por acoso
sexual y por razén de sexo.

AREA
MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE

8.1 Adaptacion a la nueva legislacién sobre | Revisiony . o
el Canal de Compliance para adaptarlo a las | ctualizacion del RR;eTa'Cgrneeasde semlestre
necesidades globales de area de Legal y | Protocolo (S/N)
RRHH Laborales 2025
8.2 Revisar y actualizar la evaluacion de | Evaluacion de | RRHH - Area de 1°
riesgos para que se contemple el acoso | riesgos revisada y Relaciones semestre
sexual dentro de los riesgos psicosociales actualizada (S/N) Laborales 2025
8.3 Formar en materia de acoso sexual y de | Ne formaciones
acoso por razon de sexo a las personas | realizadas RRHH - Area de 20
responsables del protocolo de actuacion en o Relaciones semestre
esta materia, a la Comisién de Evaluacion y | N° participantes por Laborales 2025
Seguimiento y personas responsables de | S€X0 y por
RRHH en la entidad. nivel/puesto

) » » Realizacion de la
8.4 Realizar un curso de formacion especifico | formacion (S/N) RRHH - Area de Todala
sobre sensibilizacion en materia de o Relaciones vigencia
prevencién y actuacién contra el acoso | N° participantes por Laborales del plan de
sexual y por razén de sexo a toda la plantilla | S€X0 y por igualdad

nivel/puesto
Difusion del _A 0

8.5 DifL_mdir el protocolo a través de una _urI protocolo (S/N) RR;eTacgweezde semlestre
especifica para mayor acceso para la plantilla Laborales 2025
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9).- VIOLENCIA DE GENERO.

Ginefiv

OBJETIVO ESPECIFICO:

o Proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares de trabajo y prevenir la
violencia de género en el seno de la Empresa y en su entorno social, prestando informacién y apoyo
a las profesionales victimas de violencia de género.

MEDIDA

9.1 Crear una Politica de Violencia de
Género, respetando los principios de
igualdad de derechos y no discriminacion,
con la finalidad de que se garantice que
todas las trabajadoras de la empresa
conozcan sus derechos laborales y de
seguridad social en caso de estar una
situacion de violencia de género. Recopilar
en este documento, entre otras cuestiones,
todos los derechos laborales y de seguridad
social reconocidos legal 0
convencionalmente a las victimas de
violencia de género

INDICADOR

Creacion de la
Politica (S/N)

AREA

RESPONSABLE

RRHH - Area de
Relaciones
Laborales

1° semestre
2025

de domicilio

en la estructura
retributiva (S/N)

) ) ) . Difusion de la i

9.2 Difundir entre la plantilla la Politica de | politica (S/N) RRHH - Area de o

. : . . 1° semestre
Violencia de Género para que el personal Relaciones 2025
conozca sus derechos N° de canales de Laborales

difusién

9.3 En relacién con sus vacaciones, las N°  modificaciones

o ; ; . de vacaciones en " Toda la
trabajadoras que sufran violencia de género - o RRHH - Area de . -

: oo . g relacion al n° de . vigencia del
podran modificar los periodos de disfrute trabaiadoras Relaciones lan de
previamente establecidos en el calendario, si victinias de Laborales ipualdad
acredita su situacion con tiempo suficiente . : . 9

violencia de género
) o i N° permisos
9.4 Ofrecer un permiso retribuido de 15 dias | retribuidos
natL_JraI_es, y anad!r en I_eg estructgra_ ofrecidos RRHH - Area de _ Todg la
retributiva una asignacion econémica de ) y Relaciones vigencia del
1000€ para casos declarados como victima | Asignacion Laborales plan de
de violencia de género y requieran cambio economica afiadida igualdad
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2.7.- Calendarizacién del Plan de Igualdad.

L. Comunicacion y sensibilizacion
MEDIDAS 2025 2026 2027 2028 2029
1.1Definir y publicar un Cadigo ético v de conducta que haga
mencitn especilica al compromiso conla lgualdad

1.2 Definir v publicar un Plan de Comunicacién interna que incluyal
una “guia de utlizacidn del lenguaje inclusive™. en el que sel
fomenta el usoinclusive y no sevista dellenguaje vlaimagen

1.3 Difundir mediante una accidn informativa a toda la plartilla, |
nuevo plan de igualdad utlizando los diferentes canales del
comunicacidn interna disponibles, quedando a disposicidn de 3|
plantila en intranet corporati

1.4 Revisar imagenes y comunicacion sevista que solo representa 3
un sexa, de toda la documentacidn internay de tada la informacidn|
guterna

15Realizar accién de concienciacién anual entarno al 8 de marzal
(Oi a Internacional de 12 Mujer) v 25 de noviembre (Dia Internacionall
de la Eliminacidn de |5 Violencia contra la Mujer]
2).- SELECCION ¥ CONTRATACION. 2025 2026 2027 2028 2029

2.1Revisar y comunicar actualizadala Politica de selecaidny

iu7 . respecto alos principios de igualdad de derechos u
na discriminacion, con lafinalidad de que siga sienda un
procedimiento en el que se promueva laigualdad de oportunidades
wla no discriminacién por razén de seno en el acoeso al emplec

2.2 Actualizar el manual de acogida donde se recojalos principios
de laempresa, todala informacidn sobre protocolos y
procedimientos, asi come los permisos de derecho
conesponzabilidad y conciliacién en Smbito del convenic y del plan
de jgualdad

2.3 Incarparar en el plan de acogida v en laformacion inicial de
nuevas incorporaciones informacidn sobre |a existencia del nueva
Plan v un resumen de su contenida, asi come del Protocolo de
acoso senual y porrazén de sexo

2.4 Establecer medidas de accién positiva para la preferencia enla
contratacidn de mujeres en aquellos puestos, grupos profesionales
o niveles retributivos donde se hallen infrarrepresentadas. tenienda
en cuenta el principio de igualdad de méritas

2.5Elaborar un protocale de actuacién para estandarizar los

procesos de seleccidn u contratacién aplicando la perspectiva de
Energ

2.6 Incluir en las ofertas de emplea internas v estenas, el

compromiso de la empresa con laigualdad de oporunidades

2.7 Incorporar un lengusie inclusiva en todas las ofertas futuras,

Hoternas y siteinas

2.8Mantener formularios de entrevistas que no incluyan aspectos

perzonalesirelevantes, sina imitindoze a las cuestiones de

enperiencia y cualificacién demandadas para el puesto en

cuestidn, ajustando las exigencias formativas al requerimienta del

desempefio del puesta

3).- FORMACION. 2025 2026 2027 2028 2029
3.1 Definir w llevar a cabo un Plan de Farmacian para el desarrollgl
profesional y personal de la plantilla

3.2 Formar enigualdad en un nivel medio a la direccién, mandas
intermedios, Dpto. RRHH y representantes de las personas|
trabajadoras,
3.3Facilitar el acceso aformacidn basica en materia de igualdad a|
todas las personas rabsjadorss
3.4Realizar al Comité de Seguimienta de una formacidén especifical
en materia de Igualdad. Para aquellos que ya la dispongan,

actuslizarla misma.
= TIOCTOTY T DESARAOCCO
A E Gl LAl 2025 2026 2027 2028 2029

4.1 Crear un Pratocolo de Promocidn Interna que contenga clarg|
foco en laigualdad de trato y oportunidades

4. ZEztablecer medidas de accidén positiva para = preferencia enls|
promacién de mujeres a puestos de responsabilidad v a puestos dey
trabsjo, gupos profesionales o niveles retrbutives donde s hallen
infrarepresentadas. tenienda en cuenta el principio de igualdad de|
méritos

4.3 Dar publicidad a toda la plartila de las wvacantes parg
promocién, informands  de los  requisites y  oriterios  def
conocimientos y competencias para el desempefio del puestol
vacante, En aquellos procesos en los gue no sea posible. sef
ewpondré |3 justificacidn oportuna.
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4.4 Priorizar la promacidn o maovilidad funcional de la plantila frente| | | | | | | ‘ | | | | | | | |
anuevas contrataciones

5).- CONDICIONES DE TRABAJD. 2025 2026 2027 2028 2029

5.1Revisar el Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales w sus
protocolos de actuacidn desde una perspectiva de géneray
realizar las adaptaciones necesanas comoresultado de ese

anslisis

5.2 Elaborar un registro de procesos de incapacidad tempoaral |
segregando los datos por sewo y por centro de trabajo

5.3 Analizar las necesidades de las mujeres en materia de salud
laboral realizande las adaptaciones necesarias para aplicar la
perspectiva de génera [caso de uniformidad disponer para
zituacidn de embarazo, caso de lactancis natural habilitar espacios
y dispositives para favorecer el proceso, completar el botiquin con
productos higiénicos de uso femenine para prevenir cualguier
euentuslidad, entre atras)

5.4 La empresa elaborard una politica que garantizard a sus
personas rabajadoras la desconesion digial una vez acabadala

jornada de trabajo
6).- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION. 2025 2026 2027 2028 2029

6.1Realizar una campafia anual de sensibilizacidn e infarmacidn en|
relacién con las medidas de conciliacién corresponsable previstas|
en la legislacidn, convenio colective de aplicacidn v este Plan def
lgualdad, incluyendo los nuevos derechos establecidos en las|
diferzntes novedades legislativa;

E.2 Declarar el compromisa de desarrollar las reuniones de trabajol
durante la jornada  ordinaria, potenciando el uso de |al
videoconferencia para reducir estas reuniones, wia telefdnica, yi
eyitar dentro de lo posible. los visies de tabaio

E.3 Realizar accién de sensibilizacién anual cada 23 de marzo, Dial
MNacional de la Conciliacién yla Comesponsabilidad.

E.4 Establecer un pemizo recupersble de 10 haras anusles paral
asistencia a consultas o pruebas médicas v acompafamiento alas|
mismas de familiares de 1" grado ylo cdnyugelpareja de hechol

2,
E.5Establecer un permiso recuperable de B horas anuales para
azistencia a tutorias de hijoslas 2 cargo y debidamente justificado
.6 Conceder permizos recuperables con un méximao de 8 horas al
afio para personas trabajadoras en tratamientos de técnicas de
reproduccidn asistida ylo para gestiones previas a las adopciones.
7).- RETRIBUCION. 2025 2026 2027 2028 2029
T.1Garantizar el principio de igualdad retributiva w no discriminacion|

salarial monitorizando las posibles diferencias  salarisles que|
pudieran detectarse.

72 Dievisar amusiments, com  perspectivs d=  genero, los
complementos salariales e introducir medidas corectoras en syl
cas

7.3 Elaborar y publicar una politica retributiva en la que se defina sy
estructura salaral especizimente la definicidn de todos log]
conceptos salariales, asi comalos criterios para su aplicacidn.

7.4 Facilitar la consulta de las personas trabajadoras al registrol
retributivo directamente o a taves de la FLT en los términos|
establecidos en la normativa vigente en eada momento.
a].- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL ¥ POR
RAZON DE SEXO.
8.1 Adaptacién a la nueva legislacidn sobre el Canal de
Liomodanss parsadaptarlo s las n idsdes globales de dreade
8.2 Pevizar v actualizar la evaluacidn de riesgos para que sef
contemple el scoso senual dentro de losriesgos pricozociales
8.3 Formar en materia de acoso sexual v de acoso por razén def
sexo a las personas responsables del protocolo de actuacidn en|
esta materia, ala Comisidn de Evaluacidn v Seguimiento y personas|
1zzpongables de BEHH on 13 entidad,
5.4 Realizar un curso de formacidn especifico sobre sensibilizacian|
en materia de prevencion y actuacion contra el acoso sexual v por|
razén de sexo atodala plantila
5.5 Difundir el protocola a través de una wil especifica para mayar]
accesoparals plantila
9).- VIOLENCIA DE GENERO. 2025 2026 2027 2028 2029
9.1 Crear una Politica de Wiclencia de Género, respetanda log
principios de igualdad de derechos y no discriminacidn, con lal
finalidad de que se garartice que todas las trabajadoras de 3
empresa conozcan sus derechos laborales w de seguridad social
en caso de estar una situacién de viclencia de génera. Recopilar
en este documento, entre oras cuestiones, todos los derechos]
laborsles w de seguridad social reconocidos  legal o
convencionalmente 2 |3z victma: deviolencia de género
9.2 Difundir entre la plantilla la Paolitica de Violencia de Género paral
que elpersonal conozoa sus derechos
3.3 En relacidn con sus vacaciones, las trabajadoras que sufran|
viclencia de género podrdn modificar los periados de disfrute
previamente establecidos en el calendaria, i acredita su situacion|
ntiemoo suficient
3.4 Ofrecer un permizo retribuido de 15 dias naturales, y afiadiren la
estructura retributiva una asignacidn econdmica de 10001 para
casos declarados come victima de viclencia de génera yrequieran
cambio de domicilio

2025 2026 2027 2028 2029
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2.8.- Sistema de seguimiento y evaluacién periddica.
Sistema de seguimiento, evaluacién periddica.

Una vez se hayan puesto en marcha todas las medidas definidas en el Plan, para cada area de
actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en la calendarizacién/plazos anteriormente
mencionada, se realizara el oportuno control y verificacion del desarrollo e implantacion de las
medidas, a tenor de lo previsto en articulo 8.2 i) del RD 901/2020.

El seguimiento del Plan de igualdad se realizara con caracter anual. A los dos afios de vigencia
del Plan se realizara una evaluacion intermedia del mismo y una evaluacion final al término de
su vigencia.

En caso de detectarse eventuales desajustes se adoptaran las medidas que resulten pertinentes
para velar por el cumplimiento de los objetivos definidos en el presente Plan de Igualdad.

El seguimiento de las medidas, que se realizara de forma anual, conllevara por parte del 6rgano
de vigilancia y seguimiento la supervisiéon de la implantacién de cada medida de forma
individualizada, la revision de los indicadores definidos y la cumplimentacién de las fichas de
seguimiento de medidas u otros informes/mecanismos que resulten mas adecuados, en donde
se consignara toda la informacién sobre la implantacion de cada una, siendo cumplimentada por
la Empresa, conforme a los recursos personales indicados en las medidas del presente Plan.

Organo de vigilancia y seguimiento.

De conformidad con lo establecido en el articulo 8.2 j) del RD 901/2020, se prevé la creacion de
una Comision de Seguimiento de Igualdad cuya constitucion y competencias se recogen en el
Anexo | del presente Plan de Igualdad.

2.9.- Procedimiento de modificacion y revisiéon del Plan de Igualdad.

De acuerdo con previsto en las letras j) y k) del articulo 8 y el articulo 9.2 del RD 901/2020, las
medidas del Plan de Igualdad podran revisarse con el objetivo de orientar, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su
ejecucidn no esta produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos definidos.

Esta revisidn se llevara a cabo anualmente sin perjuicio de realizar una evaluacién final del Plan
al término de su vigencia y, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias
establecidas en el articulo 9.2 del RD 901/2020. En concreto:

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

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificaciéon del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos
de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion 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.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario,
la revision implicard la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del Plan de
Igualdad, en la medida necesaria.
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Sera competencia de la Comisiéon de Igualdad el llevar a cabo este proceso de modificacion y/o
revision.

2.10.- Sistema de resolucion de conflictos.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC), sujetandose integramente a los érganos
de mediacion establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).
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Anexo Il.- Composicién, funcionamiento y competencias de la Comision de Seguimiento.

El Sistema de Seguimiento y Evaluacién instaurado permite conocer el desarrollo del Plan de
Igualdad y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion tras su implementacion.

El seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa, asi como sobre su resultado. Este
seguimiento se realizara dentro del seno de la Comision de Seguimiento de Igualdad de Ginefiv.
Dicha Comision sera constituida a tales efectos segun lo dispuesto en los articulos 8 y 9 del RD
901/2020, en relacién con el articulo 46.2 de la LOIMH.

i.- Compaosicion.

Con el objetivo de velar por el cumplimiento de lo establecido en el presente Plan de Igualdad, y
de conformidad con lo previsto en el articulo 9 apartado 5° del RD 901/2020, se ha constituido
una Comision de Seguimiento para la vigilancia y seguimiento del presente Plan de Igualdad.

La Comisién de Seguimiento como érgano paritario, estara constituida por 1 representantes de
la Empresa y 1 representantes de las personas trabajadoras.

En concreto, la Comision de Seguimiento de Igualdad de Ginefiv estara integrada por las
siguientes personas:

En representacion de la Empresa:

1. José Manuel Gutiérrez Riego, Responsable de Administracién de personal de Ginefiv,
SL

En representacion de los centros sin Representacion Legal de las Personas trabajadoras:
1. Silvia Espinosa Lopez, representante sindical de CCOO

Ambas partes podran contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado de asesores y
asesoras, quienes podran intervenir con voz, pero sin voto.

ii.- Funcionamiento.

La Comision de Seguimiento se reunird de forma ordinaria una vez al afio, y de forma
extraordinaria siempre que se considere necesario. Sin perjuicio de ello, la evaluacién periddica
de las medidas se realizara con caracter anual en el primer trimestre de cada afio.

La vigencia de la Comision de Seguimiento sera la misma que la del Plan de Igualdad del que
forma parte integrante.

iii.- Competencias y funciones de la Comision de Seguimiento.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar
total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas.

La Comision de Seguimiento tendra las siguientes competencias:
e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

e Verificar la ejecucion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad, y si éstas se ajustan
a los objetivos inicialmente planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta para las diferentes medidas/objetivos.

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizacion de las medidas y
realizar los ajustes pertinentes.

e Elaborar los informes/fichas de seguimiento anuales.
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e Realizar la evaluacién intermedia y final del plan de igualdad.
iv.- Herramientas.

El seguimiento quedard documentado a través de los informes, escritos, o fichas que en cada
caso se consideren adecuados.

v.- Funcionamiento y reuniones.
La Comision de Seguimiento se reunira:

1. Durante la vigencia del Plan la Comision de Seguimiento se reunira de forma ordinaria 1
vez al afio, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio del envio formal de
convocatoria.

2. En las reuniones ordinarias se hard llegar la convocatoria a los componentes con un
preaviso minimo de 15 dias naturales antes de la fecha. La convocatoria debera siempre
contener el orden del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar de la reunién e ir
acompafiada, en su caso, de la documentacion necesaria.

3. Las reuniones podran ser teleméticas.

4. De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes con un preaviso minimo
de quince dias naturales, la Comision de Seguimiento podra reunirse a peticion de la
mayoria de sus componentes.

5. La Comisién quedara validamente constituida cuando, debidamente convocada, estén
presentes o representadas al menos un tercio de los componentes de cada una de las
partes.

6. La adopcién de acuerdos se producira mediante votacién exigiendo la mayoria de cada
una de las partes, para la aprobacién de los temas sometidos a votacién. El voto de la
RLPT sera ponderado al porcentaje de representatividad de cada sindicato,
independientemente del nimero de asistentes

7. Tras cadareunién de la Comisién, se elaborara un acta. El acta debera recoger los temas
tratados y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se haré constar en la misma
las posiciones defendidas por cada uno de los miembros de la Comision.

vi.- Confidencialidad y deber de sigilo.

Quienes componen la Comisién de Seguimiento de Igualdad, asi como sus asesores y asesoras
estan obligados a respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados
en las reuniones como de la documentacién y datos presentados y aportados por las partes, sin
que pueda ser empleados para usos distintos al previsto en el presente Anexo.
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