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1.- INTRODUCCION

1.1.- CONTEXTO Y ANTECEDENTES

La empresa APPERTON Global Services S.L., de acuerdo con su politica de
compromiso con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, implanta este PLAN
DE IGUALDAD con el fin de que en la empresa, mujeres y hombres tengan las mismas
oportunidades de desarrollo profesional.

El PLAN DE IGUALDAD, por tanto, constituye la materializacién del compromiso
de la empresa mediante la adopcién de medidas concretas. activas y dindmicas en favor
de la igualdad de mujeres y hombres en la empresa; proceso que se inicié con el
compromiso publicitado porlaempresael dia 18/11/2024.

Una vez llevado a cabo el diagndstico laboral desde una perspectiva cuantitativa
y cualitativa, y conforme a sus resultados, laempresa APPERTON Global Services S.L.
adopta ahora el presente plan de igualdad para mejorar la situacion de sus trabajadoras
y trabajadores desde el punto de vista de la igualdad real y la prohibicién de
discriminacién por razén de género.

1.2.- MARCO LEGAL

La igualdad de género es un principio fundamental en la sociedad espafiola y
estd garantizada por la Constitucidon Espanola. Asi, el articulo 14 de la Constitucién
establece el principio de igualdad ante la ley, sin discriminacién por razén de sexo.
Esto significa que hombresy mujeres tienen los mismos derechos y oportunidades en
todos los aspectos de la vida, incluyendo el &mbito laboral, politico, social y familiar.

Ademas, el articulo 9.2 de la Constitucién establece que corresponde a los
poderes publicos promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de
los grupos en los que se integra sean reales y efectivas. Esto implica que el Gobierno
tiene la responsabilidad de implementar politicas y medidas que fomenten la
igualdad de género y combatan cualquier forma de discriminacion.

De esta manera, la igualdad de género se ha convertido en un eje transversal
en la legislacién espanola, promoviendo la participacién equilibrada de hombres y
mujeres en todos los dmbitos de la sociedad.

A efectos de cuanto sigue es importante tener en cuenta el concepto legal de
PLAN DE IGUALDAD que contiene el art. 46.1 y 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007 para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres y que viene a definirlo como sigue:

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

2. Los planes de igualdad fijaréan los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y préacticas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados.

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 1
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3. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaboraré un
diagndstico negociado, en su caso, con larepresentacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

» Proceso de seleccidn y contratacion.

» Clasificacion profesional.

» Formacion.

» Promocién profesional.

» Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

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

> Infrarrepresentacion femenina.

> Retribuciones.

» Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 2
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2.1.- DATOS GENERALES

Razén Social:

APPERTON Global Services

Forma juridica: Sociedad Limitada N.LF. B85428571
Domicilio social: C/ Gabriel Lobo n° 32, planta bj, puerta dc

Municipio: Madrid Provincia: Madrid
Email: administracion@sermediberia.es | Teléfono: 915 643 294
Pag. Web: www.apperton.fr

Actividades principales:

La prestacidon de servicios de administracion y gestién empresarial
a terceros en general y, en especial, a hospitales, clinicas,

laboratorios e industria farmacéutica.

Mision

Visién

Valores

Ser  participes enla
mejora de la salud, el
bienestar y la calidad de
vida de la sociedad. Este
reto se convierte al
mismo tiempo en nuestro
motor impulsor para la
mejora constante de
nuestros procesos.

Una cultura corporativa muy
centrada en satisfacer las
necesidades de los clientes, a
través de una organizacion
eficiente y una gestién
dindmica y emprendedora.
Una permanente bidsqueda
de la calidad.

Unas ventajas competitivas
basadas en la alta calidad del
equipo humano, la excelencia
técnica 'y la  constante
innovacién en cada proyecto.

La configuracién del servicio
adaptédndose a las
necesidades y organizacién
del centro, buscando siempre
la satisfaccion de nuestros
clientes, la optimizacion de
los recursos que
gestionamos, y
el mantenimiento de nuestros
altos estdndares de calidad,
seguridad y fiabilidad en los
numerosos  productos y
servicios que ofrecemos.

Esta empresa aplica los convenios de establecimientos sanitarios de las comunidades autéonomas en

las que opera.

Actividad econémica:

El principal es el 9429: Otros servicios Sanitarios.
El segundo es el 8499 de Otros servicios independientes.

CNAE

Nuamero

8690 de Otras actividades sanitarias

PLAN DE IGUALDAD 2024 -

2028
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2.2.- DESCRIPCION DE LA EMPRESA

2.2.1.- Introduccidn

La actividad principal de APPERTON Global Services S.L. es la prestacion
del servicio de gestién integral de centrales de esterilizacién en centros sanitarios,
industria y laboratorios, que incluye la recogida, transporte, lavado, desinfeccion,
clasificacion, esterilizacidn, almacenaje y distribucién de productos sanitarios
reutilizables principalmente, aunque también se incluye otros materiales como
material de laboratorio.

A esta actividad se accede o bien mediante concurso publico en los centros
sanitarios publicos o bien mediante concurso o adjudicacién directa en los
centros sanitarios privados. Las adjudicaciones publicas tienen una duracién
determinada de acuerdo con las disposiciones legales y se suele encontrar entre
los dos y los cuatro afos.

Para el desarrollo de la actividad principal se ha de disponer de personal
formado y especializado especificamente en el trabajo a realizar y, por tanto, es
necesario proceder a la formacién precisa y, en ocasiones extensa, en el caso de
nuevo personal; y, en todo caso, a la formacién continuada en caso de personar
ya adscrito.

Las personas trabajadoras proceden del ambito sanitario, bien por
subcontratacién en nuevas adjudicaciones o bien por contratacién directa. Hay
que tener en cuenta la duracién de los contratos de gestion mencionada en el
parrafo anterior, lo que implica una alta posibilidad de variaciéon en el nimero de
personas que integran la plantilla en la empresa en funcién de la adjudicacion
consecutiva de la prestacion del servicio.

Por otra parte, la actividad se puede desarrollar tanto dentro del centro
productor (centros sanitarios, laboratorios...) como externamente, en otra
instalacion, pero siempre adaptada, validada y legalizada para el servicio a
prestar.

Ademads, se debe cumplir con todas las exigencias legales en materia de
seguridad, prevencion de riesgos laborales, contratacién, tratamiento de
residuos, etc...

Dado que el sector de la actividad principal estd poco desarrollado en
Espafia, las empresas que participan son PYMES o pertenecen a grupos
empresariales. En el caso de APPERTON GLOBAL SERVICES, se trata de una
PYME en Espafa que se integra en el Grupo APPERTON FRANCE, con un dmbito
de actuacién nacional y centros de trabajo en Madrid, Cataluna y Murcia.

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 4
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2.2.2 Historia

En 1998 se funda la empresa SERMED, pionera y lider del sector de la
gestién integral de centrales de esterilizacion. Tras pasar a formar parte de la firma
Stericycle ( Consenur) en 2011, la rama de actividad es adquirida por la empresa
ALBATEC Gestidn Integral S.L. en 2019, que en 2022 realiza una ampliacién de
capital dando entrada como accionista mayoritario al Grupo APPERTON,
multinacional francesa lider del sector de reprocesamiento de instrumental
quirdrgico.

2.2.3 Organigrama

En Espana la empresa se estructura con

| COMITE DE DIRECCION I

DIRECCION

RSIG

[ |
RESP.ADMIN. GENERAL DIRECCION TECNICA
L
SUPERVISION

CENTRALES DE
ESTERILIZACION

[

PERSONAL DE
PRODUCCION

Aprobado por Direccion 14-4-2023

En cuanto a la plantilla, los datos analizados son los correspondientes al afio
2023, y segun la informacion recopilada, se trata de una empresa conformada
por una plantilla de hasta 127 personas cuya edad media es de 39 afios y esta
compuesta porun 85 % de mujeresy un 15 % de hombres.

2.2.4.- Ambito personal, territorial

El presente plan se aplica a todo el personal que presta servicios en las
dependencias de la empresa APPERTON Global Services S.L., en sus centros de trabajo

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 5
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incluidas las personas responsables y de la direccion.

El dmbito de aplicacidn territorial serd Nacional y centros de trabajo en Madrid,

Catalufia y Murcia.

CENTRO DE TRABAJO DIRECCION REPREf:gIK\C'ON
HOSP. UNIV. FUNDACION | Calle Budapest, 1. 28922 - NO
DE ALCORCON Alcorcédn
HOSP. UNIV. INFANTA | Avda. Gran Via del Este, 80.
MADRID LEONOR 28031 NO
Ctra. Majadahonda-Pozuelo,
INST. SALUD CARLOS Il o 2. 28220 - Majadahonda NO
CATALUNA CONS. SANIT. PARC TAULI | Parc Tauli, 1. 08208 Sabadell NO
MURCIA HOSP. UNIV. SANTA LUCIa | C@lle Mezquita, s/n, 30202 - NO
Cartagena

3.- VIGENCIA

La duracién de este PLAN DE IGUALDAD DE EMPLEADAS Y EMPLEADOS DE

APPERTON Global Services SL es de cuatro afos contados a partir del dia siguiente a
su aprobacién/ acuerdo/visado.

En todo caso serd modificado anticipadamente cuando se de alguna de estas

circunstancias:

A.

Cuando sea necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento y
evaluacion.

Cuando como resultado de actuacion de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad
Social, o de una actuacién judicial o de la experiencia adquirida, se ponga de
manifiesto su inadecuaciéon o insuficiencia que determine la existencia de
discriminaciones en la empresa por razén de sexo.

En los supuestos de fusién, absorcién o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

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

Cuando una resoluciéon judicial condene a la empresa por discriminacién
directa o indirecta por razén de sexo o determine la revision del mismo. La
revision conllevara la revisidn y actualizacién del diagndstico y de las medidas
del plan de igualdad.

4.- COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El compromiso del APPERTON Global Services S.L. con este proyecto y la

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 6
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implicacién de la plantilla son premisas imprescindibles para la consecucién de los
objetivos principales que a su vez deriven en un instrumento efectivo de mejora del
clima laboral, de la optimizaciéon de las capacidades y potencialidades de toda la
plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y el aumento de la
productividad.

Conseguir la igualdad real supone, no solo evitar las discriminaciones basadas
en el diferente trato recibido por y de las personas en funciéon del género al cual
pertenecen, sino también, abogar por la consecucién de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura organizativa y las politicas de
igualdad de oportunidades, la discriminaciény el acoso sexual, el lenguaje igualitario,
el acceso, la promocidn y las condiciones de trabajo, las retribuciones, la formacion,
la conciliacidn y la corresponsabilidad.

La Direccion de APPERTON Global Services S.L. se compromete a llevar a cabo
la implantacién del Plan para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres y como
principio estratégico de su cultura; concediendo a la igualdad de oportunidades y
equidad entre hombres y mujeres, la lucha contra la violencia de género y el fomento
de la conciliaciéon de la vida, personal, familiar y laboral, un valor clave en la politica
de gestién de las personas.

.- COMISION NEGOCIADORA: CONSTITUCION, OBJETIVO

5.1. CONSTITUCION

El 17 de septiembre de 2024 se constituyd la Comisiéon Negociadora del Plan
de Igualdad y se trasladd a la plantilla su existencia y composicién para que puedan
expresar las necesidades y sugerencias que pudieran darse a lo largo de todo el
proceso.

La elaboracién del Plan de Igualdad de APPERTON Global Services S.L. ha sido
responsabilidad de la Direccién de la empresa que de forma voluntaria la ha
acometido a lo largo de este periodo, constituyendo la Comisién Negociadora como
estructura paritaria referente para el proceso de negociacién e integracién de la
igualdad en la empresa.

Suscriben este Plan de Igualdad de la empresa APPERTON Global Services S.L.:
En representacion de la empresa:

- Inmaculada Aguilar Canals, Area Técnica
- Omar Cameron Pierre, Director General

En representacion de las trabajadoras y trabajadores sin representacion legal:

- Silvia Espinosa Lépez, FSS-CCOO
- Maria Nieves Martinez Ten, FSP-UGT

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 7
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5.2. OBJETIVO Y FUNCIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN
DE IGUALDAD

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidon tendrd las siguientes
competencias:

» Negociacién y elaboracion del diagndstico y las medidas que integran el plan
de igualdad

» Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico

» ldentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su dmbito de
aplicacion, los medios materiales y humanos, necesarios para su implantacion,
asi como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones

» Impulso de la implantacidn del Plan de Igualdad en la empresa

» Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

» Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de registro, deposito y publicacion.

» Impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla

La Direccion de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, considerando el Plan de Igualdad como una
estrategia de optimizacién de sus recursos humanos y concediendo a la igualdad de
oportunidades un valor trascendental en la politica de recursos humanos, situandola en
el mismo plano de importancia que el resto de las politicas de la Empresa y asignando
los recursos humanos y materiales necesarios para poner en marcha las acciones que
contenga el plan.

5.3. REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO

La Comisién Negociadora cuenta con un Reglamento de funcionamiento en el
Plan de Igualdad, en el que se detalla las competencias, periodicidad de las
reuniones, toma de decisiones, cargos, etc.

6.- MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DE
IGUALDAD

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas de Implantacion,
Seguimiento y Evaluacion, la empresa APPERTON GLOBAL SERVICES S.L. se
compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

» Designacion del responsable/comisidon de control y seguimiento de igualdad

» Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

» Material preciso para ellas.
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Ademas, se compromete a aportar la informacién estadistica, desagregada por
sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las
medidas con la periodicidad correspondiente.

Serdn por cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y
alojamiento de persona designada como responsable de igualdad de acuerdo con el
sistema existente en la misma.

Las horas de trabajo de los miembros de la comision de control y
seguimiento/responsable de igualdad no serdn remuneradas y se contabilizaran
dentro del tiempo de trabajo.

La direccidon de la empresa APPERTON GLOBAL SERVICES S.L. serd la que
facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la
persona responsable de igualdad/ comisién de control y seguimiento de plan de
igualdad.

7.- DIAGNOSTICO PLAN DE IGUALDAD

Para elaborar el Diagnédstico de la empresa APPERTON en el conjunto
de elementos relacionados que pertenecen &mbito del Plan de Igualdad, se ha recurrido
a los datos recogidos en el periodo de 01 de enero a 31 de diciembre del afio 2023.

Dado que la actividad principal de la empresa es el reprocesamiento de material
reutilizable, producto sanitario, en instalaciones que pueden pertenecer o no al
organismo contratante, se encuentra regulada por la concesién de una licencia de
actividad por parte de la Agencia Espafola de Medicamentos y Productos Sanitarios
(AEMPS), en el caso de APPERTON corresponde a la 4051PS.

Este hecho condiciona la realizacion anual de auditorias de calidad, por lo que las
principales herramientas empleadas en el diagndstico de la empresa se refieren a la
recogida de datos que obligatoriamente se ha de realizar, como la composicién de la
plantilla, la cualificacién y formacion, el seguimiento exhaustivo de PRL, la relacién con
proveedores, etc.

En la elaboracién del diagndstico empresarial, intervienen por tanto, de manera
principal la Direccidn, la Direccién Técnica, personal involucrado en gestion de calidad,
informes de PRL y logistica.

Al tratarse de una PYME, con una composiciéon de la plantilla de aproximadamente
un 85% de mujeres, asimismo mayoritarias en el nivel jerdrquico superior, porcentajes
que se mantienen estables en los Ultimos 5 afios, no se ha contado con la participacién,
como asesoras de la Comisidn, de personas con formacion y/o experiencia en igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito del empleo y las
condiciones de trabajo.

Se ofrecen a continuacién los datos recogidos en el andlisis cuantitativo de la
plantilla, atendiendo, en las diferentes materias tratadas, la inclusiéon de informacién y
valoracion con perspectiva de género, identificando situaciones de desigualdad o
discriminacion, directa o indirecta, que pudieran existir en la empresa.
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7.1.- DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA.
7.1.1- Plantilla distribuida por sexo

Mujeres % Hombres % Total
108 85 19 15 127

Plantilladistribuida por sexo

m Mujeres

® Hombres

. El porcentaje de mujeres es més de cuatro veces superior al de los hombres, con una relacion
. que se mantiene en las nuevas contrataciones a lo largo de los Ultimos tres afios. Se trata de una
. plantilla altamente feminizada en todos sus niveles laborales.

7.1.2 Distribucién de la plantilla por edades

Grubos de Mujeres Hombres

- dF; des Mujeres % Hombres % Total porcentual  porcentual

por grupo por grupo
02 hasta 30 32 25,20% 6 4,72% 38 84,21% 15,79%
03 entre 31y40 29 22,83% 5 3,94% 34 85,29% 14,71%
04 entre 41y 50 31 24,41% 3 2,36% 34 91,18% 8,82%
05 entre 51y 65 16 12,60% 5 3,94% 21 76,19% 23,81%
TOTAL 108 85,04% 19 14,96% 127 85,04% 14,96%
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Si bien los contratos de servicios tienen una duracién limitada, considerando el periodo
comprendido tanto en el contrato como en las prérrogas, desde su fundacién, la empresa se ha
tenido como objetivo la fidelizacion de su personal y mantener al personal contratado, facilitando
en todo lo posible la integracién y conciliacién. Esto hace que actualmente la plantilla sea
mayoritariamente de mediana edad. Si bien, al sustituir personal por bajas o acceder a nuevos
contratos, la mayor demanda se encuentre entre las personas con poco experiencia o jovenes.

100,00% 84,21%
90,00% |
80,00%

70,00%
60,00%
50,00%
40,00% [
30,00% {
20,00%
10,00%

0,00%
02 HASTA 30

Plantilla distribuida por grupo de edades

85,29%

03 ENTRE31Y 40

91,18%

04 ENTRE41Y 50

76,19%

M Mujeres M Hombres

05 ENTRE51Y 60

7.1.3- Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

r 85,04%

14,96%

TOTAL

Mujeres Hombres

Tipo de contratos Mujeres % Hombres %  Total porcentual porcentual
por grupo por grupo
Temporal a Tiempo Completo 31 24,41% 3 2,36% | 34 91,18% 8,82%
Temporal a tiempo Parcial 2 1,57% 3 2,36% 5 40,00% 60,00%
Indefinido a Tiempo Completo 66 52,76% 13 9,45% | 79 84,81% 15,19%
Indefinido a Tiempo Parcial 9 7,09% 0 0,00% 9 100,00% 0,00%
TOTAL 108 [85,83% 19 14,17%| 127
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Plantilla distribuida por tipo de contrato
91,18% 100,00%

100,00% 89,?3%

84,81%
90,00% 1

80,00% - 60,00%

/
40,00% /

70,00%

60,00%
2 15,19%
|

~10,17%
|
50,00%

40,00%
30,00%
20,00%

10,00%

0,00%

TOTAL

Indefinido aTiempo  Indefinido a Tiempo
Completo Parcial

Temporal a Tiempo
Completo

Temporal a tiempo
Parcial

W% mujeres M % hombres

El sustancial porcentaje superior de personal contratado a indefinido a tiempo completo se
debe a la politica de APPERTON de garantizar los puestos de trabajo, y de favorecer la formacion
y las condiciones 6ptimas de trabajo. Ademas, las caracteristicas inherentes al tipo de trabajo
desempefado, con el requisito de largos periodos de formaciéon, también favorecen este
modelo.

La mayor parte de los contratos temporales se explican por las suplencias (enfermedad,
vacaciones, etc.).

7.1.4- Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Mujeres Hombres

Antigiiedad Mujeres % Hombres Total porcentual porcentual

por grupo por grupo
Menos de 10 afios 90 70,87% 17 13,39%| 107 84,11% 15,89%
entre 10y 20 afos 15 11,81% 2 1,57% 17 88,24% 11,76%
entre 20y 30 afios 3 2,36% 0 0,00% 3 100,00% 0,00%

TOTAL 108 93.23% 19 6.77% 127
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Plantilla por antigliedad

84,11% 88,24%
/

—— 100,00%

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

[~ 15,89% 11,76% [ 0,00%

Menos de 10 anos entre 10y 20 anos entre 20y 30 anos TOTAL

M Mujeres B Hombres

. El mayor porcentaje de personas empleadas con una antigliedad inferior a 10 afios se debe a la
. finalizacion de contratos licitados. Ademas, se ha contabilizado a las personas contratadas
. temporal a tiempo completo (aunque el promedio no varia ).

7.1.5 Distribucién de la plantilla en los distintos niveles jerarquicos de la

empresa
. Mujeres Hombres
Niveles . ° o
S Mujeres %o Hombres %o Total porcentual porcentual
jerarquicos
por grupo por grupo
1 1 0,79% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
2 5 3,94% 2 1,57% 7 71,43% 28,57%
3 8 6,30% 0 0,00% 8 100,00% 0,00%
4 94 74,02% 17 13,39% 111 84,68% 15,32%
TOTAL 108 0,8503937 19 0,149606| 127
100,00% Participacién en los niveles jerarquicos

100,00%

100,00%
90,00%
80,00%

71,43%

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
1 2 3 4

W Mujeres porcentual por grupo ® Hombres porcentual por grupo
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La seleccidn del personal, no importa que puesto de trabajo desemperie, siempre se ha realizado
en APPERTON atendiendo, entre otras consideraciones, a las capacidades de las personas y
necesidades del puesto. Por otra parte, resulta coherente que en un sector donde hay
mayoritariamente mujeres, sean estas las que ocupen también mayoritariamente los puestos de
direccién o responsabilidad.

7.1.6- Distribucién de la plantilla por grupos

Mujeres  Hombres
Clasificacion profesional |Mujeres| % Hombres %  Total  porcentual porcentual
por grupo por grupo
GRUP O,.’ NIVEL T pedn, 4 |315%| 5 |394%| 9 | 4444% | 5556%
impieza
GRUPO Il aux. enfermeria 86 68,50% 10 7,87% | 96 89,69% 10,31%
TABLAB GRUPOIlll Técnico |, | 5459, | o | 000% | 4 | 10000% | 0,00%
de laboratorio
GRUPO Ill oficial admin. 1 0,79% 0 0,00% 1 100,00% 0,00%
GRUPO d‘/.' licenciados/as 1 lo79%| o |oo00%| 1 | 10000% | 000%
Ireccion
GRUPO IVDUE, jefe de 12 |94as% | 3 |236%| 15 | 80,00% | 20,00%
secclion
TOTAL 108 85,82% 19 14,17% | 127
Clasificacion profesional 100.:)0%
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requisitos de la AEMPS.

Como se indica en la tabla “Distribucion de la plantilla por nivel de estudios”, el sector de
servicios sanitarios en el que opera la empresa APPERTON requiere de una formacion cualificada
para la realizacién del trabajo. Aunque todo el personal empleado tiene actividad operativa, se
requiere la presencia de responsables de la actividad con dedicacién minima marcada por los

7.1.7- Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

Mujeres = Hombres
Nivel de estudios Mujeres % Hombres % Total orcentual porcentual
) P P
por grupo | por grupo
Estudios primarios completos 5 3,94% 2 1,57% 7 71,43% 28,57%
p P
Primera etapa ‘j:rieaducac"’” 3| 236% 2 157% 5 60,00% | 40,00%
Ensefianzas de bachillerato 2 1,57% 1 0,79% 3 66,67% 33,33%
Fnseanzas i‘j'; %:Z‘;':sgr‘fj'o 83 | 6614%| 10 7,.09% 93 90,32% | 9,68%
E”Z‘Z”%ﬂfj‘:jgnggigfezgj'°r 5 | 3,94% 1 0,79% 6 83,33% | 16,67%
Ensefianzas universitarias 10 7,87% 3 2,36% 13 76,92% 23,08%
TOTAL 108 85,83% 19 14,17% 127 85,83% 14,17%
Plantilla por nivel de estudios
PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 15
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Dada la alta especializacién en la actividad de la empresa, se requiere personal cualificado
adecuadamente para proceder a su formacién y desarrollo de la propia actividad.

Para los puestos de supervisidn se requieren estudios universitarios.

Ambos requisititos se recogen en los procedimientos de APPERTON aprobados por la Agencia
Espanola de Medicamentos y Productos Sanitarios (AEMPS) que otorga a APPERTON la licencia
de funcionamiento 4051.

7.1.8- Convenios aplicados

Convenio ere % ombre % ota sorce al | bo

ESTAB. SANITARIOS C. o . . ]

MADRID 72 80,90% 17 19,10% 89 80,90% 19,10%

ESTAB. SANITARIOS

CATALUKA 7 87,50% 1 12,50% 8 87,50% 12,50%

E/ISJRAg':ANITARlOS 29 96,67% 1 3,33% 30 96,67% 3,33%
Total 108 85,04% 19 14,96% 127

Convenios aplicados

96,67%
100,00% 80,90% 87,50%
\

90,00% /
80,00%
70,00%

60,00%

50,00%

[ 19.10%
/

40,00% r 3,33%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
ESTAB. SANITARIOS C.  ESTAB. SANITARIOS ESTAB. SANITARIOS Total
MADRID CATALUNA MURCIA

B Mujeres M Hombres
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Los convenios se aplican en funcién de la localizacién geogréfica de los contratos gestionados.

7.2.- CONDICIONES SOBRE LA INFORMACION INTERNA Y EXTERNA
SOBRE EL COMPROMISO CON LA IGUALDAD.

La empresa APPERTON Global Services, tiene la decidida voluntad de ser
reconocida en el sector en el que desarrolla su actividad como un referente de la defensa
e impulsion de las politicas de igualdad de género Es por ello que practica y defiende
entre otras medidas, el lenguaje no sexista en todas sus comunicaciones y relaciones,
tanto internas como externas.

Si bien no existe un protocolo interno, que se encuentra en via de desarrollo, para
implementar las medidas de una forma registral, al tratarse de una PYME en la que la
comunicacion tanto interna como externa se desarrolla a través de muy pocas personas
en una organizacion horizontal, estas personas se encargan del control, promocién y
defensa de las politicas de igualdad tanto dentro como fuera de la empresa.

Los principales proveedores son a su vez empresas de pequefio o mediano tamafio
con una infraestructura muy reducida lo que facilita la comunicacién bidireccional con el
objeto de alcanzar los niveles méximos del compromiso con la igualdad.

En el caso de los clientes al tratarse en su totalidad de entidades publicas, tienen
como requisito para el trato con administracién la obligatoriedad de mantener la
comunicacion y cualquier otro tipo de relacién considerando de manera prioritaria las
politicas de igualdad de género. En estas entidades existen ademas auditorias anuales y
departamentos que recogen dentro de las actividades empresariales los controles
efectuados.

En el momento de elaboraciéon de del presente plan de igualdad no se ha
elaborado ninguna documentacidn interna para protocolizar la comunicacién interna o
con proveedores debido a la existencia de pocos centros de trabajo, cada de ellos con
un nimero de personas trabajadoras reducido, incluso de una sola persona. Esto facilita
la comunicacién directa de la direccidn con los responsables de cada uno de los centros,
aunque queda pendiente la elaboraciéon de dicho protocolo imagen, comunicaciéon
corporativa y uso del lenguaje no sexista,

El diagndstico del presente plan de igualdad refleja fiel e inequivocamente que la
igualdad entre mujeresy hombres esté integrada en la gestion y estructura de la empresa
APPERTON, como se recoge en las estadisticas precedentes:

» Plantilla distribuida por sexo (pagina 10)

» Distribucién de la plantilla en los distintos niveles jerarquicos de la empresa
(pagina 13)

> Distribucién de la plantilla por antigiiedad (pdgina 12)
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7.3.- PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION, FORMACION Y
PROMOCION PROFESIONAL.

7.3.1 Ingresos y extinciones de contratos producidos en el altimo afio

Mujeres Hombres
Ingresos y ceses Mujeres Hombres Total porcentual porcentual
por grupo por grupo
Ingresos 49 5 54 90,74 % 9,26 %
Ceses 57 11 68 83,82 % 16,18 %

Ingresosy ceses

100,00% 90,74%

90,00%

7.3.1.1.- En cuanto a las extinciones de contratos

PLANTILLA POREXTINCIONES

WMuicres WHombres

MOTIVO MUJERES HOMBRES
Baja por agotamiento I.T. 1
Baja por excedencia voluntaria/forzosa 1
Baja voluntaria de la persona trabajadora 3 1
Cese en periodo de prueba a instancia de la persona trabajado 2
Cese en periodo de prueba a instancia del empresario 2
Cese por expiracion del tiempo convenido en el contrato 23 4
Despido por causas objetivas 2
Pase a la situacién de pensionista 1
Subrogacidn 23 5
Total general 57 11
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7.3.1.2.- En cuanto a las contrataciones

apperton®

EDAD TIPODECONTRATACION oo XiinoRas JORNADA  Jebibauico | PROFESIONAL
H MENOS DE 30 Indefinido a tiempo completo 4 4 TABLA B - GRUPO I
M | MENOS DE 30 Indefinido a tiempo completo 4 100% 4 TABLA B - GRUPO Il
M | MENOS DE 30 Indefinido a tiempo parcial 6 100% 4 TABLA B - GRUPO I
M | MENOS DE 30 Temporal a tiempo parcial 5 100% 4 TABLA B - GRUPO I
H ENTRE 31Y 40 Temporal a tiempo completo 1 100% 4 TABLA B - GRUPO I
M | ENTRE 31Y 40 Indefinido a tiempo completo 3 100% 4 TABLA B - GRUPO I
M | ENTRE 31Y 40 Indefinido a tiempo parcial 9 4 TABLA B - GRUPO Il
M | ENTRE41Y 50 Indefinido a tiempo completo 7 100% 4 TABLA B - GRUPO I
M | ENTRE41Y 50 Indefinido a tiempo parcial 1 100% 4 TABLA B - GRUPO I
M | MAS DE 50 Indefinido a tiempo completo 7 100% 4 TABLA B - GRUPO I
M | MAS DE 50 Indefinido a tiempo parcial 7 100% 4 TABLA B - GRUPO I

7.3.2. Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los
procesos de seleccién, contratacién, formacién y promocion profesional.

Debido a la cualificacidén necesaria para desempenar las tareas inherentes al puesto
de trabajo los canales utilizados son preferentemente los relacionados con los contactos
en el medio hospitalario apoyados por los canales digitales.

La seleccidn se realiza considerando una gran variedad de factores que incluyen
preferentemente la capacidad de aprendizaje, la empatia con el grupo al que se
incorporaria la persona seleccionada, la consciencia social y la capacidad de entender la
importancia de las personas.

La formacion empresarial, tanto técnica como de integracion en la empresa y
conocimiento de los derechos y deberes, se realiza in situ, simultaneando la formaciéon
interna (realizada por personal propio) y externa (realizada por empresas especializadas)
principalmente en lo relativo a materias técnicas relacionadas con el desempefio.

7.3.3. Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcién de
perfiles profesionales y puestos de trabajo, asi como para la selecciéon de
personal, promocidn profesional, gestion y la retencién del talento.

Los perfiles profesionales son muy definidos pues el personal que se incorpore ha
de tener conocimientos, aun basicos, de instrumentacién quirlrgica y ciencias de la
salud, pertenecer o haber estudiado ciencias de la salud.

No existe la posibilidad de promocién profesional dado que los requisitos de la

AEMPS exigen formacién superior para los puestos de direccién de manera que los
procesos de seleccion van dirigidos a las vacantes o necesidades especifica de cada
proyecto.

La retencion del talento se hace en base a las mejores condiciones laborables
entiendo la imposibilidad de promocién laboral.
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7.3.4. Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios
de solicitud para participar en procesos de seleccién, formaciéon y promocién.

Las ofertas de empleo evitan estrictamente cualquier sesgo de género haciendo
hincapié en la igualdad de oportunidades para cualquier persona interesada

7.3.5. Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccién,
gestion y retencion del talento y, en su caso, sobre su formacién en materia de

igualdad y sesgos inconscientes de género.

La selecciéon de personal la realizan siempre las personas inmediatamente
superiores jerarquicas (que en un 71% son mujeres ) apoyadas por la Directora Técnica
atendiendo a los criterios mencionados en parrafos anteriores .

No se han registrado datos de formacién en materia de igualdad quedando este
aspecto pendiente de aplicacién y registro en la préxima revision del Plan de Igualdad.

7.3.6.- Formacion profesional

Formacioén profesional: Aios 2022 - 2023

Ano Mujeres % Hombres % Total
El dltimo afho 16 23,53% 0 0,00% 16
Hace dos afios 44 64,71% 8 11,76% 52
TOTAL 60 88,24% 8 11,76% 68

La Formacién Técnica se realiza sobre los instrumentos con los que se va a trabajar y que debido a
su gran variedad y en ocasiones, elevada complejidad o sensibilidad, requiere al menos varios

meses de formacién continuada. Ademas, se instruye especificamente en todos aquellos materiales

fungibles haciendo mayor incidencia en los especificos de cada técnica de trabajo se imparte de
forma periddica a toda la plantilla con el objeto de mantener un nivel de calidad y seguridad
permanente. Se acredita una formacién en PRL asi como en la comprensién esencial de los

objetivos.
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Formacion Profesional
100,00%

100,00% /- 84,62%

80,00%

60,00%

0
40,00% o e

0,00%
20,00% \

0,00%
Mujeres Hombres

B Eldltimoano M Hace dos afos

7.3.7.- Promocién profesional

> Promocién en el ultimo ano por grupo profesional o categorias
La empresa no ha registrado datos en este apartado

» Promocién en el Gltimo aiio por nivel jerarquico

La empresa no ha registrado datos en este apartado

» Promocién en el dltimo afo por méritos

La empresa no ha registrado datos en este apartado

> Promocioén en el dltimo afo por antigiiedad

La empresa no ha registrado datos en este apartado

7.4. CONDICIONES DE TRABAJO

En este apartado se recopila informaciéon necesaria para medir y evaluar, las
condiciones de trabajo de todo el personal, teniendo en cuenta los aspectos generales
que afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional y geogréfica, la estabilidad
laboral de mujeres y hombres.

7.4.1- Jornada de trabajo
La jornada de trabajo tiene una duracién de 7h en turnos de mafiana/tarde y de 10
horas en las Centrales donde hay establecido un turno de noche. La duracién de las

guardias depende de las necesidades de cada hospital, garantizando y respetando el
descanso y la desconexion de los trabajadores entre jornadas.
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7.4.2.- Distribucion de la plantilla por horas semanales y tiempo de trabajo,
incluidas las horas extraordinarias y complementarias.

Mujeres Hombres
porcentual porcentual

por grupo por grupo

Hombres % Total

Numero de horas | Mujeres %

<10 horas 8 6,30 % 0 0,00% 8 100,00 % 0,00 %
De 10 a 20 horas 6 4,72 % 2 1,57% 8 75,00 % 25,00 %
De 21 a 35 horas 0 0,00 % 1 0,79% 1 0,00 % 100,00 %

completa 74,02 % 16 12,60% 110 85,45 % 14,55 %

Plantilla distribuida por horas semanales de trabajo

120,00%

100,00% 100,00%
100,00%
85,45%
80,00% 75,00%
60,00%
40,00%
5,00%
20,00% 14,55%
0,00% 0,00% .
0,00%
<10 horas De 10 a 20 horas De 21 a 35 horas completa

M Mujeres W Hombres
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En lineas generales, el mayor porcentaje de las personas empleados en la empresa cumple con
los contratos a tiempo completo. Solo una reducida parte de la plantilla disfruta de la reduccién
de la jornada a peticién propia y, mayoritariamente, por cuidado de un menor.

Posibilidad de ajustar los horarios de entrada y salida a las necesidades de cada uno, siempre y
cuando el servicio quede cubierto y no perjudique a otros compafieros. Las horas extra se cubren
con personal voluntario y nunca por personal con reduccidn de jornada.

7.4.3.- Régimen de trabajo a turnos.

Numero TOTAL . . A
de horas 2023 Mujeres %o Hombres %o
Manhana 47 41 87,23% 6 12,77%
Tarde 56 48 85,71% 8 14,29%
Partido 15 12 80,00% 3 20,00%
Noche 9 7 77,78% 2 22,22%
Turnos de trabajo
60
50
40
30
20
10 II
Mafana Tarde Partido Noche

B TOTAL 2023 ®Mujeres EH% MBEHombres B %

La organizacién del trabajo diario de la empresa contempla establecer turnos rotarios de mafnana
y tarde por semanas, mientras que los turnos de noche (cuando se dan ) se cubren con voluntarios
que por circunstancias personales (estudios o cuidad de familiar) prefieren ese turno.

7.4.4. Distribucién de la plantilla por horas extras.

La empresa no ha registrado datos en este apartado
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7.4.5. Sistema de remuneracién y cuantia salarial, incluidos los sistemas de
primas e incentivos.

APPERTON dispone de unos baremos por categoria profesional, siempre por
encima de Convenio y sin hacer discriminacion por género. No dispone de sistemas
de primas ni incentivos.

7.4.6. Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

El sistema de trabajo tanto para supervisores como TCAEs, es presencial, no
pudiendo contemplar el teletrabajo como una opcién salvo Departamento de
Administraciéon y Calidad dado que se trata del reprocesamiento en continuo de los
materiales empleados en el centro. Esto no da cabida a la opcidon de teletrabajo.

En esencia se trata de la recogida en la unidades correspondientes, transporte a la
central de esterilizacién, lavado y desinfeccidn , clasificacion y embalaje, esterilizacion y
almacenamiento y transporte en los dispositivos habilitados para este uso del material a
reprocesar.

En diversas fases del proceso de han de emplear materiales fungibles vy
equipamiento especifico para cada técnica o material y todo ello ha de quedar registrado
en un sistema de trazabilidad que no se pueda manipular. Estos registros han de
conservarse por el periodo legalmente determinado para su uso en caso de necesidad.

7.4.7. Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectivas de
género

APPERTON ha incorporado de manera efectiva la evaluacion de los riesgos
laborales con perspectiva de género sin encontrarse diferencias significativas en cuanto
al trabajo que realizan las diferentes categorias profesionales y sin necesidad de aplicar
adaptaciones ergondmicas o fisicas o de vestuario puesto que ya se habian aplicado.

La adaptacién del puesto de trabajo se realiza segun necesidades especificas en
cada etapa y momento.

Se realiza de manera estandar una formacién inicial en Prevencién de Riesgos
Laborales haciendo hincapié en el manejo de quimicos y exposicion a riesgo bioldgico,
teniendo en cuenta el puesto de trabajo sin discriminacion por género.

La empresa ha establecido como estdndar de trabajo ciertas medidas como, en el
momento en el que se tiene conocimiento, evitar que las mujeres embarazadas realicen
determinadas tareas (movimiento de cargas no ligeras) o que estén en contacto con
determinados fungibles sélidos, liquidos o gaseosos.

Para el traslado de cargas se tiene en cuenta la complexion fisica de las personas
trabajadoras destinando si fuera preciso a varias personas para una sola tarea.

Ademads, la empresa tiene subcontratado el servicio de PRL a una empresa
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especializada lider en su sector, que no solo imparte cursos de formacién a cada una de
las personas trabajadoras, sino que hace un seguimiento y evaluaciéon prestando
atencién maés detallada a aquellos aspectos que puedan influir mas desde la perspectiva
de género.

7.4.8. Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexién.

Por las propias caracteristicas del trabajo desempenado se aplica en todo
momento la desconexién digital ya que las tareas de reprocesamiento solo se pueden
realizar en el centro de trabajo y , por exigencia de la higiene requerida ,no se pueden
usar dispositivos digitales personales.

Apperton dispone de una politica clara y rigurosa de proteccién de la informacion
y datos personales de los empleados respetando en todo momento la intimidad digital,
respetando la desconexion digital en periodos de descanso, vacacionales y ausencias
por cualquier causa o motivo, sin hacer distinciones por género.

Solo las personas autorizadas dentro de la empresa tienen acceso a ciertos datos
personales de los trabajadores.

7.4.9. Sistema de clasificacion profesional y promocion en el trabajo.

Segun el nivel de responsabilidad, habilidades, experiencia, y funciones Appleton
tiene definidas las categorias profesionales segin el Convenio colectivo de Clinicas
Privadas, garantizando asi que cada trabajador ocupe un puesto acorde con su nivel de
cualificacidn y responsabilidades.

Los criterios de clasificacion son objetivos:

» Formacién académica y técnica: Estudios realizados.
» Experiencia profesional: El tiempo de experiencia dentro del sector.

» Responsabilidad: El grado de autonomia y las decisiones que debe tomar el
trabajador dentro del puesto.

» Habilidades y competencias requeridas.
En base a estos criterios se define el puesto como TCAE, Responsable de turno o
Supervisor y se asignan las funciones y salarios, sin hacer discriminacién por género.

7.4.10. Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

Justificacion de las suspensiones: Por excedencia voluntaria y cuidado de menores

Mujeres Hombres

2 100.00% 0 0.00% 2
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Ademas hay 9 trabajadoras que disfrutan de una reduccién de jornada por cuidado de menor ( 4
del 50%vy 5 del 85% ).

7.4.11. Permisos y excedencias del altimo afio y motivos, por edad, tipo de
vinculacién con la empresa, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacién.

Tan solo se ha registrado una excedencia durante el afio.

F.INICIO- F. FIN

2 MESES

MOTIVO

Excedencia por cuidado de familiar
VINCULACION

Contrato Indefinido

ANTIGUEDAD

>10 anos

NIVEL JERARQUICO

AUXILIAR

7.4.12. Implementacion, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco
del protocolo de lucha contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado
en la empresa.

Apperton dispone de un canal de denuncias accesible y de medidas de proteccién
adecuadas para en caso necesario proteger a la persona afectada y que estas se sientas
seguras al denunciar mientras el problema se resuelve de forma justa y segura

Procedimiento de Denuncia:

1. Denuncia interna: El trabajador presenta la denuncia ante el canal habilitado
correo electrénico

2. Evaluacién preliminar: El responsable designado hace una evaluacién inicial
de la denuncia para comprobar si existe indicio de acoso sexual. entrevistas,
recopilaciéon de pruebas y andlisis de la gravedad de los hechos.

3. Investigacion formal: Si procede, que incluye entrevistas, recopilacion de
pruebas y un andlisis objetivo.

4. Medidas cautelares: Se adoptan medidas para proteger a la victima vy
garantizar que el proceso se lleve a cabo sin represalias. Traslado temporal del
acusado a otro puesto de trabajo, permiso temporal de la victima o la
suspensién temporal del acusado si hay pruebas suficientes que los
justifiquen.

5. Resolucién: Tras la investigacion, se decide si el acoso se ha producido y se
aplica la sancién correspondiente, garantizando el respeto a los derechos de
las personas implicadas.
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La descripcién detallada se encuentra en el documento “Protocolo para la prevencion
y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral en el dmbito laboral’.

7.4.13. Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad,
vinculacién con la empresa, tipo de relacion laboral, tipo de contratacién y
jornada, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales,
puestos de trabajo y nivel de formacién.

No se han producido ausencias injustificadas, cualquier ausencia siempre ha sido
comunicada con anterioridad a la persona de rango superior.

7.4.14. Distribucién de la plantilla en cuanto a ausencias no justificadas se
refiere.

La empresa no ha registrado datos en este apartado.

7.4.15. Distribucién de la plantilla en cuanto a movilidad funcional se
refiere

Respecto a la movilidad geogréfica (Art. 40 del ET) no constan personas

trabajadoras que hayan tenido que trasladarse a otro centro con un cambio de
residencia.

7.4.16. Distribucion de la plantilla en cuanto a modificaciones sustanciales
se refiere

No constan personas trabajadoras en este apartado

7.4.17. Identificaciéon del nimero y condiciones de trabajo de las personas
trabajadoras cedidas por otra empresa.

No constan personas trabajadoras en este apartado
7.4.18. Inaplicaciones de convenio realizadas conforme a lo previsto en el
articulo

No constan personas trabajadoras en este apartado
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Bajas o accidentes de trabajo acontecidos en la empresa

Mujeres

%

%

Total

Mujeres

Hombres

porcentual porcentual
por grupo por grupo

Enfermedad comun 42 80,77% 3,85% 44 95,45% 4,55%
Accidente laboral 5 10% 2% 6 83,33% 16,67%
Nacimiento 2 4% 0% 2 100,00% 0,00%
TOTAL 49 0,94231 0,0577| 52 94,23% 5,77%
Bajas temporales
95,45% 100,00%
83,33%, 4

100,00%

90,00%

80,00%

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

16,67%
30,00%
20,00% 4,55% 0,00%
10,00%
0,00%
Mujeres Hombres

B Enfermedad comin M Accidente laboral M Nacimiento

El porcentaje mas alto de bajas es justificado por “enfermedad comin” y las registradas como
i accidentes laborales lo han sido por incidentes de nivel bajo.

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

7.5.1. Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacién
personal, familiar y laboral

Cuando se procede a la contratacion, siempre se analizan las condiciones
personales y familiares de las personas que entran a formar parte de la plantilla para
permitir la total conciliacidn con la vida laboral. Si es necesario, se tienen en cuenta las
preferencias de trabajo del entorno de trabajo. En el caso de las subrogaciones de
personal, se realiza una entrevista previa para poder atender en la medida de lo posible
las demandas de las personas que se incorporan , dandose prioridad a los casos de
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urgencia.

Siempre que sea posible y no perjudique a otras personas, se tienen en cuenta las
preferencias de turnos de trabajo (mafana, tarde, noche).

Se ofrece asi mismo la flexibilidad horaria tanto a la entrada como a la salida,
adaptando asi los horarios de trabajo a la vida familiar.

Se aplican reducciones de jornada para atender necesidades familiares sin perder
derechos laborales.

Los turnos son rotatorios para favorecer las condiciones de trabajo en funcién de
las necesidades individuales.

Se aplica la ayuda econdmica para pagar los gastos relacionados con la guarderia.

7.5.2. Analisis de las prerrogativas empresariales

Con el objeto de no interferir en la vida personal y familiar de las personas
trabajadoras la empresa define con cada persona cuales van a ser sus funciones, los
horarios, el centro de trabajo, las condiciones de trabajo , etc. Si se necesita
circunstancialmente cambiar estos acuerdos, se convoca un concurso de voluntariado y
en el caso de no ser atendido o no poder adaptarse se realiza una contrataciéon mientras
se resuelven las circunstancias. Si los cambios no son temporales sino permanentes se
procede de la misma manera.

7.5.3 Responsabilidades familiares: n° de hijas/os

Mujeres | Hombres

N° de hijas/os Mujeres % Hombres % Total porcentual porcentual
por grupo | por grupo

Sin hijos 56 52,83% 14 13% 70 80,00% 20,00%

1 17 16,04% 2 2% 19 89,47% 10,53%

2 15 14,15% 1 1% 16 93,75% 6,25%

3 1 0,94% 0 0% 1 100,00% 0,00%
Total 89 83,96% 17 16,04% 106
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Numero de hijas/os
100,00%

100,00% -~ 80,00% 89,47% i

|

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00% 10,53% 6,25% 0,00%
30,00%
20,00%

10,00%

0,00%
Sin hijos 1 2 3

W Mujeres B Hombres

7.5.4. Solicitud y disfrute de medidas de conciliacion

Solicitud y disfrute de

. e s Mujeres
medidas de conciliacion )

Si han solicitado medidas 13 100,00% 0 0,00% 13

Solicitud y disfrute medidas de conciliacion

13
14
12

10

Mujeres Hombres

B Si han solicitado medidas
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El mayor porcentaje en la solicitud de permisos de conciliacion es por el cuidado directo de
algiin menor de doce afios .

Solicitud y disfrute de medidas de conciliacién Mujeres % Hombres %
Adaptaciones de jornada por motivos de conciliacion 1 7,69% 0 0,00% 1
Reduccién de jornada por cuidado del lactante 0 0,00% 0 0,00% 0

Permisos tiempo indispensable para la realizacién de
exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto y,
en los casos de adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones
de informacidén y preparacion y para la realizacién de los
preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la
declaracién de idoneidad, siempre, en todos los casos,
que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo
Permisos por nacimiento prematuro de hijo o hija, o que,
por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a 0 0,00% 0 0,00% 0
continuacidén del parto

0 0,00% 0 0,00% 0

Reducciones de jornada por su cuidado directo de algun
menor de doce afios o una persona con discapacidad que 10 76,92% 0 0,00% | 10
no desempefie una actividad retribuida

Reducciones de jornada por cuidado directo de un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o 0 0,00% 0 0,00% 0
enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no
desempene actividad retribuida

Reducciones de jornada por hospitalizacién y tratamiento
continuado, del menor a su cargo afectado por céancer
(tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por
cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso
hospitalario de larga duraciéon y requiera la necesidad de
su cuidado directo, continuo y permanente

0 0,00% 0 0,00% 0

Excedencias por cuidado de hijo o por cuidado de
cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, 1 7,69% 0 0,00% 1
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse
por si mismo, y no desempefie actividad retribuida

Permisos o suspensiones por nacimiento 1 7,69% 0 0,00% 1

TOTAL 13 100,00% 0 0,00% | 13
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Solicitudy disfrute medidas de conciliacion
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7.6.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Los datos contenidos en el apartado 2 de este documento reflejan que la plantilla
de la empresa estd altamente feminizada con un 83,96 % de mujeres y un 16,04 % de
hombres. Esta estructura se extiende a todos los niveles de la empresa de manera que
en los niveles jerarquicos superiores el % de mujeres es del 71,43%y en el siguiente nivel
es del 100%. Si bien el analisis recoge solo los datos de 2023, esta composicién en % se
ha mantenido desde la fundacién de la empresa, transmitiendo con ello el compromiso
de laempresa APPERTON, de sus valores y de su misién, con la plena igualdad porrazén
de sexo.

De igual manera, en la comisiéon de igualdad se han incluido dos mujeres y un

hombre para intentar mantener en lo posible la imagen fiel de la composicién laboral de
la empresa.

7.7.- CRITERIOS CUALITATIVOS DEL DIAGNOSTICO
En las paginas precedentes se ha desarrollado de forma cuantitativa la situacion de

laempresa en lo que respecta al personal que presta servicio en la misma. Para completar
este andlisis detallado, se procede a la exposicidn cualitativa de la realidad de la empresa.
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Importa tener en cuenta, para ello, las materias que es necesario abordar como
contenido minimo en el diagndstico y que son a las que se da respuesta con la siguiente
descripcion cualitativa de APPERTON Global Services S.L.

A)

Se trata de una empresa cuya actividad principal estd enfocada en la
prestacién de servicios de consultoria y administracién en el sector sanitario, y
especialmente en la gestién integral de centrales de esterilizacién. En su
actividad principal, el sector se caracteriza por tener una presencia mayoritaria
de mujeres, segun se registra en todos los centros sanitarios en Espana
desglosados por género.

Para entender los datos cuantitativos recogidos se debe tener en cuenta que
se trata de una empresa de servicios que accede a licitaciones tanto publicas
como privadas con una duraciéon contractual determinada por las
disposiciones legales . Al finalizar el periodo contractual, normalmente se
puede acceder a una nueva convocatoria. Esto determina que la composicidn
de la plantilla pueda variar sustancialmente en periodos de tiempo
relativamente cortos, pudiendo afectar sensiblemente en casi todos los
indicadores analizados. Esto se ve claramente en los siguientes puntos.

Como reflejo de lo mencionado en el punto a), es una empresa con una
plantilla predominantemente femenina y asi, expresado porcentualmente, el
85 % son mujeres y un 15 % son hombres.

La distribucién de la plantilla por edades oscila a partir de 21 hasta los 64 afos,
lo que da una edad media de entre 39,14 afos, es decir, que se trata de una
plantilla de edad media.

La media de edad de los hombres es de entre 39 afios y la media de edad de
las mujeres es de entre 39,16 afios. La edad entre hombres y mujeres es
equilibrada.

Las personas trabajadoras estan vinculadas a la empresa tanto por contratos
temporales como indefinidos, siendo practicamente la totalidad indefinidos (y
a tiempo completo (73%).

La mayoria de los contratos temporales e indefinidos a tiempo parcial son de
mujeres, dado que la plantilla es predominantemente femenina 77% de
mujeres por un 13% de hombres).

La antigiiedad media en la empresa es de 7,75 afos aunque este dato queda
bastante distorsionado por los contratos de servicios suscritos ya que la
antigliedad depende en gran medida de que se ganen los mismos contratos
por concurso o del personal que ya integra el servicio si hay subrogacién.
Teniendo en cuenta esto, oscila entre 1 a 22 afos. Tanto para las mujeres como
para los hombres, el mayor porcentaje se encuentra en una antigiedad
inferior a 10 afos.

Por lo que se refiere al acceso a la empresa, se debe de tener en cuenta las
caracteristicas esenciales del sector en el que la empresa accede a contratos
por concurso publico e igualmente se rescinden si no se gana el concurso.

Por ello hay dos formas de acceso:
e por subrogacién cuando se gana un contrato

e por contratacion directa cuando se requiere por necesidades de un
servicio
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, en el segundo caso, bien porque no hay subrogacién, o bien cuando ya esta
en marcha . En estos casos, se produce mediante un proceso reglado, dando
prioridad a la disponibilidad del personal que ya conforma la plantilla,
convocatoria interna, con especial enfoque a la conciliacion laboral y familiar.
Es un procedimiento interno oportuno para la empresa y los proyectos que
desempena, atendiendo a criterios objetivos establecidos por los requisitos
de nivel académico, formacidn y experiencia para un adecuado desempefio
en los puestos de trabajo a ocupar. La contrataciéon va condicionada a un
periodo de prueba ya que se necesita valorar un conjunto de cualidades
competenciales que no solo incluyen conocimientos técnicos, sino capacidad
de complementacién a la plantilla existente y a los ritmos de actividad
impuestos por la actividad quirdrgica, entre otros.

J)  En materia de bajas correspondientes a las contrataciones, si se producen,
normalmente son por propia peticion de la trabajadora/or.

Las nuevas contrataciones en un ciclo normal, se deben fundamentalmente a
un incremento selectivo de la actividad quirdrgica, pero en términos generales
y muy amplios, la mayor caracteristica en la estabilidad méaxima de la plantilla
durante los periodos que duran los contratos con los clientes de la empresa.

K) Respecto ala promocidn, se tiene contemplado que se atendiera a los criterios
objetivos de los proyectos que se desempefan y no presenta problemas de
igualdad o discriminacion.

L) En cuanto a la formacién profesional, la empresa realiza un esfuerzo
anualmente para que todo el personal reciba formacién in situ. Ademas, en
funcion de las posibilidades también se atiende a cursos impartidos por otras
entidades.

M) Respecto a la clasificacién profesional, se produce por grupos. Los grupos se
corresponden con los establecidos en el convenio colectivo de referenciay no
se ha detectado ningun tipo de discriminaciéon en cuanto a sexo.

N) No se han proporcionado datos sobre movilidad funcional ni geogréfica,
debido a la no existencia de casos de movilidad.

O) Se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo
en mujeres debido a solicitudes de excedencia voluntaria y cuidado de
menores.

P) No se han producido situaciones de teletrabajo debido a la necesidad
operativa de requiere la manipulacién de instrumentos, equipos y material
fungible.

Q) Se han adoptado medidas que tienen que ver con la desconexion digital,
entendiendo como tal la no conexién a dispositivos digitales una vez
terminada la jornada laboral. Asimismo, dicha desconexion estd en
consonancia a la flexibilizacion de horarios de trabajo solicitada por las
personas trabajadoras.

R) Porlo que tiene que ver con la conciliaciéon, quizas sea adecuado incidir en el
plan de igualdad en la perspectiva de la corresponsabilidad.

S) Porlo que respecta a la retribucién que perciben las personas trabajadoras es
la que determina el convenio colectivo y no se aprecia una brecha retributiva
igual o superior al 25% que requiera justificacion en aplicacién del articulo 6
del Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva entre
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mujeres y hombres. La empresa dispone de auditoria salarial que se incluye el
diagndstico.

T) En cuanto a la prevenciéon del acoso por razén de sexo, en la empresa existe
un protocolo frente el acoso por razén de sexo y sexual, pero tampoco ha
tenido ninguna denuncia por acoso.

U) En materia de comunicacidn y lenguaje no sexista, la empresa es en todas sus
comunicaciones consecuente con el lenguaje inclusivo y no sexista, si bien se
aconseja establecer una guia interna a la plantilla para facilitar la aplicacién de
las normas y recomendaciones al respecto.

V) La empresa desarrolla medidas de sensibilizacién y prevenciéon de la violencia
de género. Asimismo, existe asesoramiento y formacion para todo el personal
sobre los derechos de las victimas de violencia de género.

W) En cuanto al resto de condiciones de trabajo nada destacable desde la
perspectiva de la discriminacion de género.

7.8.- CONCLUSIONES

La empresa esté integrada por una plantilla muy feminizada en la que existe una
clara concienciaciéon de igualdad en todos los aspectos y de no discriminacién por razén
de sexo.

No obstante, al atender a licitaciones publicas y privadas cuya adjudicaciéon se
realiza por un periodo comprendido entre dos y cuatro anos, existe la posibilidad de que
la plantilla varie sustancialmente en un corto periodo de tiempo, motivo por el que se
hace necesario un seguimiento detallado contrato a contrato. Si se produjeran
subrogaciones de personal habria que realizar una auditoria de diagndstico
complementaria para analizar qué modificaciones y que influencia tiene en la empresa,
para, en caso de que sea posible, reequilibrarla en los campos necesarios.

El objetivo principal, tras evaluar el diagndstico es mantener las lineas generales de
actuacion de la empresa implementando esencialmente los factores relacionados con la
formacién y conocimiento en materia de igualdad y en la prevencion del acoso en el
ambito laboral.

8.- AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La empresa APPERTON, en cumplimiento de la legislacion vigente en materia de
planes de igualdad, en particular los articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020 cumple
con la obligacién de elaborar una auditoria retributiva, fijando su significado y contenido
a través de un diagndstico de la situacion retributiva de la empresa y del establecimiento
de un plan de actuaciéon para la correccion de las desigualdades retributivas (si
existieran), determinando objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o
personas responsables de su implantacidn y seguimiento.

Para entender y analizar de forma adecuada los datos de este informe hay que
tener en cuenta:

A) La composicidn del personal que trabaja en la empresa, identificando sus
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principales caracteristicas en cuanto a su edad, antigiiedad y distribucion
por categorias profesionales (desarrollado asi mismo en el Diagndstico del
Plan de Igualdad).

B) Lacomposicion del salario.

C) El principio de igualdad de retribucién no significa que todas las personas
trabajadoras deban ser remuneradas por igual, sino que las retribuciones
deben basarse en criterios objetivos, no relacionados con el sexo.

D) La equidad salarial de género implica asegurarse que: los trabajos iguales
se remuneren igual, y que los trabajos que no son iguales, pero que tienen
un valor equivalente, se remuneren igual. El principio de igualdad
retributiva pivota sobre el concepto de “trabajo de igual valor”.

Entre los determinantes de la potencial brecha salarial se encuentran:

a) Estereotiposy roles de género,

b) Conciliaciény corresponsabilidad,

c) Tiempo de trabajo (trabajo a tiempo completo o a tiempo parcial).

d) Segregacion laboral por motivo de género.

e) Infravaloracidn de los trabajos, capacidades y habilidades de las mujeres
f)  Estructura retributiva.

g) Sector de actividad.

h) Tamano de la empresa.

Una vez expuestas las bases de partida, se desarrolla la auditoria retributiva de la
empresa, primero haciendo un diagndstico sobre brecha salarial para determinar si
existen diferencias retributivas y si estas responden a motivos no relacionados con el sexo
de las personas trabajadoras, y luego planificando actuaciones para corregir la brecha
salarial discriminatoria, en el caso de existir, que se incluirdn en las medidas del plan de
igualdad.

La empresa APPERTON tiene como principal actividad la reprocesamiento de
material hospitalario, de laboratorio y de industria. Esto incluye la organizacién vy
ejecucién desde la recogida y traslado de todo el instrumental y material a reprocesar
de/a los diferentes servicios implicados, al proceso central de lavado y desinfeccién de
todo el instrumental y material que lo precise; el posterior proceso especifico de
esterilizacion con todos sus requisitos de disponibilidad y su almacenamiento y/o
distribucion.

Para esta actividad, la empresa ha de contar con personal cualificado segun los
procedimientos aprobados por la AEMPS (Agencia Espafola de Medicamentos vy

Productos sanitarios) y reconocidos en la Licencia de Actividad PS 4051.

Se describe a continuacion el listado de puestos necesarios asi como su integracion
en la actividad de la empresa.

Esta auditoria se refiere a 2023 y se actualizard anualmente, con el control y
seguimiento indicados para el Plan de Igualdad, con el objeto de evaluar y corregiré
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en caso de ser necesario la brecha o descompensacion salarial que se pueda producir
por razones de sexo.
Las principales conclusiones que se extraen son las siguientes:
La empresa tiene una organizacion marcadamente horizontal, con dos niveles
principales : Supervisién y personal de produccién y apoyo (TCAEs , Técnicos de

laboratorio y Personal de Apoyo).

Ambos niveles se encuentran muy feminizados:

Numero de mujeres Numero de hombres % mujeres
5 2 71%
101 17 86%

Tanto la Puntuacion por puesto y por sexo como la puntuacién de valoracion
por factor resultan coherentes con la evaluacién realizada, recayendo la mayor
puntuaciéon y valoracion en los puestos de mas responsabilidad, que ocupan
mayoritariamente las mujeres.

En materia salarial, los importes efectivos promedios percibidos son
practicamente idénticos tanto para mujeres como para hombres con una ligera
diferencia de 1% a favor de estos ultimos que se puede explicar por la diferencia
existe en el grupo de menor cualificacién laboral ya que tanto en el resto de grupos
como en la mediana, se percibe una diferencia salarial a favor de las mujeres.

Sin embargo, cuando se analiza el importe equiparado promedio se obtiene
una retribucion total equivalente algo superior, 1%, en las mujeres y de un 2% en el
importe equiparado mediana también a favor de las mujeres.

Como resumen, se puede considerar que en la empresa APPERTON no existe
una brecha salarial por razén de sexo, percibiendo las mujeres un salario algo
superior al de los hombres en los niveles de mayor responsabilidad y algo inferior en
los niveles de menor responsabilidad.

El objetivo durante el préximo afio serd alcanzar la equiparacién real en los
niveles productivos, aunque la diferencia no sea significativa.

8.1.- METODOLOGIA EMPLEADA

Para realizar la auditoria retributiva y analizarla, se recoge informacién
desagregada, consistente, completa y actualizada para cada una de las personas de
la organizacion, y para el periodo de referencia del afio 2023, sobre su salario, sus
caracteristicas tales como edad, tipo de contrato, antigliedad, o puesto.

Ademas, se trabaja sobre los datos de retribucion de cada una de ellas
separando el sueldoy cada uno de los complementos salariales y de las percepciones

extrasalariales.

Para la realizacion de la auditoria retributiva se ha llevado a cabo el siguiente
proceso:
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1. Serecoge informacién relativa a la plantilla de la empresa:

e Convenios colectivos de aplicacion

e Clasificaciones profesionales

e Clasificacion de partidas retributivas

e Borrador de diagndstico del plan de igualdad

e Datos personalesy profesionales de las personas de la plantilla
e Datos para la realizacidn del registro retributivo 2023

2. Se estudia la clasificacion profesional existente en la empresa
comparéandola con la plasmada en el Convenio colectivo de referencia.

3. Para el estudio del sistema retributivo existente en la empresa se
clasifican las retribuciones en salario, complementos salariales vy
percepciones extrasalariales. A su vez, cada una de ellas se identifica
como anualizable o no anualizable y como normalizable o no
normalizable.

4. Se utiliza la valoracion de los puestos de trabajo obtenida.

5. Serealiza un estudio estadistico de los datos de retribucidn teniendo en
cuenta, medias, medianas, maximos y minimos.

6. Se estudian las retribuciones teniendo en cuenta otros factores como la
antigliedad, el tipo de contrato, tipo de jornada, conciliacién, n° de hijos,
etc. para ver la influencia de estos en la retribucién.

7. Contodo esto se realiza el diagndstico retributivo que se plasma en este
informe, que identifica las diferencias retributivas entre mujeres y
hombres y las posibles causas explicativas de estas diferencias, tratando
de determinar si estas responden a razones objetivas, que no estan
relacionadas con el sexo de las personas trabajadoras.

8. Una vez aprobado el diagndstico retributivo, los resultados del informe
servirdn de punto de partida para disefar el plan de accién consistente
en unas medidas que pasaran a formar parte del plan de igualdad que
estd desarrollando la empresa.
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8.2.- LISTADO DE PUESTOS

Titulo del

Puesto

Convenio de

apperton®

Departamento

Centro de

Aplicacion

/ Zona

trabajo

Direccioén / Estab. sanitarios Direccidn Central de Hospital
Técnica C. Madrid esterilizacion P
Administracién Estab. se'mltarlos Administracién Ce”tfz‘." de. , Oficina
C. Madrid esterilizacion
Estab. sanitarios
Supervisién C. Madrid / Catalufia Ce”tfa." de” Ce”tfa." de” Hospital
. esterilizacion esterilizacion
/ Murcia
Estab. sanitarios
TCAER. C. Madrid / Cataluna Ce”tfa?' de., Ce”tfa?' de., Hospital
. esterilizacion esterilizacion
/ Murcia
Estab. sanitarios
TCAE C. Madrid / Catalufia Ce”tf"’?' de., Ce”tf"’?' de” Hospital
. esterilizacion esterilizacion
/ Murcia
Técnico de Estab. sanitarios Central de Central de Hospital
laboratorio C. Madrid esterilizacion esterilizacion P
Personal de Estab. sanitarios Central de Central de Hospital
apoyo 1 C. Madrid /Murcia | esterilizacién esterilizacién P
Personal de Estab. sanitarios Central de Central de Hospital
apoyo 2 C. Madrid /Murcia | esterilizacién esterilizacién P
8.3.- DISTRIBUCION POR PUESTOS
Mujeres Hombres

Total Plantilla

Titulo del Puesto

108

19

Categorizacion

N°. de Mujeres N°. de Hombres

Direccién Técnica 1 0 Feminizada
Administracion 1 0 Feminizada
Supervision 5 2 Feminizada
TCAER. 8 0 Feminizada
TCAE 87 10 Feminizada
Técnico de 2 1 Feminizada
laboratorio

Personal de apoyo 1 4 0 Feminizada
Personal de apoyo 2 0 6 Masculinizada

8.3.1. DESCRIPCION POR PUESTOS

- Direccion Técnica.

Es la persona Técnico Garante que atenderd cualquier tipo de

requerimiento del Organismo Contratante.
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- Responsable Técnico.

Trabajando in situ, Supervisa el servicio y ha de contar con Diplomatura
en Enfermeria o Titulacion Universitaria. Atenderd cualquier tipo de
requerimiento del Hospital o de la Supervisién de la Central .

- Auxiliares de Enfermeria

Las personas que integran esta categoria constituyen el personal de
produccion que lleva a cabo el trabajo de reprocesado en nimero preciso
para atender los horarios previstos y con la formacion necesaria para llevar a
cabo todas las acciones de reprocesado.

Dentro de este nivel , se puede nombrar opcionalmente personal
responsable que ayude en las tareas de control a la persona que desempene
la Supervision de la Central de Esterilizacion.

- Personal de apoyo

Personal que se encarga de tareas tales como la limpieza o del
transporte logistico intracentros.

- Personal administrativo.

Especialista en logistica, informética y procedimientos de calidad, que
prestara el apoyo necesario.

- Otro personal no adscrito.

La empresa cuenta ademas con los servicios subcontratados de
Gestoria, Calidad y de Riesgos Laborales.

Las horas semanales que realizard cada operario se regulardn segun el
Convenio Colectivo del sector de Establecimientos Sanitarios de Hospitalizacion,
Asistencia Sanitaria, Consultas y Laboratorios de Andlisis Clinicos de la
Comunidad Auténoma en la que se encuentre el Centro de Trabajo.

8.4.- PUNTUACION, VALORACION, CATEGORIAS Y AGRUPACION POR
SEXO

En base a la descripcién realizada en los parrafos anteriores y a los datos
recogidos en cuanto a la actividad, responsabilidad y exigencia de los diferentes
puestos de trabajo, se obtienen, mediante la herramienta de trabajo SVPT los
siguientes datos baremados.
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8.5.- PUNTUACION POR PUESTO Y POR SEXO

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

TCAER

TCAE

® Masculinizada

Feminizada

Técnico de laboratorio

Administracion
230

Personal de apoyo 1

La Direccion General no forma parte propiamente de la plantilla al tratarse de una
persona fisica con mas del 25% de acciones de la propiedad de la empresa. No obstante,
se ha evaluado su puesto de trabajo con el objeto de tener el mayor rango de amplitud
posible en este apartado.

8.6.- PUNTOS DE VALORACION POR FACTOR

D)
% oy = CONDICIONES
Ml;‘:‘ESES NATURALEZA B) CONDICIONES "’I‘:IB\?:TRQ'&';ZY TOTAL
PUESTO DELAS CONDICIONES PROFESIONALES
puesto ESTRICTAMENTE PUNTOS
o FUNCIONES EDUCATIVAS YDE RELACIONADOS
wabajo O TAREAS FORMACION CON EL
DESEMPENO

Direccion 100% 190 143 122 44 499
Técnica

Administracién | 100% 82 86 58 5 230
Supervision 71% 175 143 107 29 454
TCAER. 100% 125 86 98 66 376
TCAE 90% 1 86 73 61 331
rec“'“ de 80% 99 114 90 18 322
aboratorio

Personal de 100% 65 0 18 11 94
apoyo 1

Personal de 0% 93 29 65 18 204
apoyo 2

Tanto la Puntuacién por puesto y por sexo como la puntuacién de valoracién por
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factor resultan coherentes con la evaluacién realizada. Tan solo caben dos puntos a
destacar, en el personal administrativo, cuya valoracion es inferior a la actividad real
desempefiada, en la que resulta clave para el funcionamiento correcto de cada uno de
los niveles de la empresa. Se valorard nuevamente antes de la siguiente revision del plan
de igualdad para que se refleje la puntuacion.

El segundo punto a sefalar es el del personal de apoyo que se ha divido en dos
categoria, aunque bien podria ser solo una, con el objeto de valorar algunos factores
diferenciadores, como responsabilidad, nivel de destreza requerido, etc...

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) Condiciones laborales y

factores estrictamente relacionadas %
con el desempefio.
C) Condiciones profesionales %
y de formacion. %

B) Condiciones educativas.

A)Naturaleza de las funciones ]
o tareas. 12
0 20 40 60 8 100 120

Ratio Puntos Mujeres ~ © Ratio Puntos Hombres

AGRUPACIONES POR SEXO
120
100
80
60 97

Ne. de Mujeres

Ne. de Hombres
40
20

é 11 3
0 8 0 2 0 0 0 0 0
Feminizada ~ Masculinizada Feminizada Feminizada

Agrupacién 1~ Agrupacidn2  Agrupacién 3 = Agrupacion4 Agrupacidn 5 Agrupacion 6 Agrupaciéon 7  Agrupacién 8 Agrupacion9 Agrupacion 10

La empresa APPERTON fiel a su compromiso con la Igualdad de oportunidades
laborales para los diferentes sexos, se encuentra muy feminizada en todas sus categoria
excepto en una ( que es la menos puntuacion) lo que se ha conseguido a lo largo de los
anos ofreciendo oportunidades laborales en funcién de la valia de la persona, sin sesgo
de sexo ni edad, y verdadera conciliacion laboral y personal haciendo hincapié en las
personas y sus circunstancias.
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8.7.- DIAGNOSTICO EN MATERIA SALARIAL LA EMPRESA

Se facilitan los datos desagregados por sexo coincidentes con la realidad, relativos
tanto al salario incluyendo todos los conceptos, cruzados a su vez por grupos, categorias
profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de contrato y duracidn, asi como cualquier
otro indicador que se considere oportuno para el analisis retributivo.

IMPORTES

EFECTIVOS N° ?C
PROMEDIOS
TOTAL

Hombre 19 19
Mujer| 108 [109

IMPORTES
EFECTIVOS N°
PROMEDIOS
GRUPO 01
Hombre| 4
Mujer| 7
GRUPO 02
Hombre| 13
Mujer| 84
GRUPO 03
Hombre| 0
Mujer| 5
GRUPO 04
Hombre| 2
Mujer| 12
IMPORTES Ne
EFECTIVOS| N° sC
MEDIANA
TOTAL
Hombre 19 19
Mujer| 108 | 109
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IMPORTES NC
EFECTIVOS N° sC
MEDIANA
GRUPO 01
Hombre 4 4
Mujer 7 7
GRUPO 02

Hombre 13 13
Mujer| 84 84

GRUPO 03
Hombre 0 0 0
Mujer 5 5 16.696
GRUPO 04 67%
Hombre 2 2 18.077
Mujer| 12 13 6.049

IMPORTES o o o N
EQUIPARADOS| N° Q'C k'lofrf A'\r'wsalciz N‘;rm
PROMEDIO Anualiz
TOTAL
Hombre 19 19 0 10 4
Mujer| 108 109 3 74 6
IMPORTES o o ° NTSE
EQUIPARADOS| N° ;\'C ,':'lofﬁ A'\rlwsalciz N‘;rm
PROMEDIO .
Anualiz
GRUPO 01
Hombre 4 4 0 1 2
Mujer 7 7 0 5 0
GRUPO 02
Hombre 13 13 0 9 2
Mujer| 84 84 3 59 6
GRUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 5 5 0 1 0
GRUPO 04
Hombre 2 2 0 0 0
Mujer| 12 13 0 9 0
IMPORTES o o o NTSE
MEDIANA .
Anualiz
TOTAL
Hombre 19 19 0 10 4
Mujer | 108 109 3 74 6
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IMPORTES o | e ) N
MEDIANA '
Anualiz
GRUPO 01
Hombre 4 4 0 1 2
Mujer 7 7 0 5 0
GRUPO 02
Hombre| 13 13 0 9 2
Mujer| 84 84 3 59 6
GRUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 5 5 0 1 0
GRUPO 04
Hombre 2 2 0 0 0
Mujer 12 13 0 9 0
IMPORTE
EFECTIVO N° [N°SC
PROMEDIO
TOTAL

Hombre| 19 19
Mujer| 108 109

IMPORTE
EFECTIVO | N° |N°SC
PROMEDIO
ESCALA
01
Hombre| O 0
Mujer 1 2
ESCALA
02
Hombre 2 2
Mujer| 4 4
ESCALA
03
Hombre| O 0
Mujer 8 8
ESCALA
04
Hombre| 12 12
Mujer| 91 91
ESCALA
05
Hombre 5 5
Mujer| 4 4
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IMPORTE
EFECTIVO | N° |N°SC
MEDIANA
TOTAL -71%
Hombre| 19 19 1.260
Mujer| 108 109 2.158
IMPORTE
EFECTIVO| N° |N°SC
MEDIANA
ESCALA
01
Hombre 0 0
Mujer| 1 2
ESCALA
02
Hombre 2 2
Mujer| 4 4
ESCALA
03
Hombre 0 0 0
Mujer| 8 8 5.194
ESCALA
04 32%
Hombre| 12 12 1.949
Mujer| 91 91 1.327
ESCALA o
05 -2208%
Hombre 5 5 624
Mujer| 4 4 14.415
N° SC
IMPORTE o o o
PROMEDIO .
Anualiz
TOTAL
Hombre| 19 19 0 10 4
Mujer| 108 | 109 3 74 6
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IMPORTE o | nio o NTSE
FQUPARADO | N | 5 | o | Anuale| 5
PROMEDIO Anualiz
ESCALA 01
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer| 1 2 0 0 0
ESCALA 02
Hombre 2 2 0 0 0
Mujer| 4 4 0 2 0
ESCALA 03
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer| 8 8 0 5 0
ESCALA 04
Hombre| 12 12 0 8 2
Mujer| 91 91 3 66 6
ESCALA 05
Hombre 5 5 0 2 2
Mujer 4 4 0 1 0
IMPORTES o |nio o NTSE
EQUIPARADOS| N° glc Hofﬁ A’:;ﬁz N‘;rm
MEDIANA :
Anualiz
TOTAL
Hombre| 19 19 0 10 4
Mujer| 108 | 109 | 3 74 6
IMPORTES o | nio o N SE
MEDIANA .
Anualiz
ESCALA 01
Hombre| O 0 0 0 0
Mujer 1 2 0 0 0
ESCALA 02
Hombre 2 2 0 0 0
Mujer| 4 4 0 2 0
ESCALA 03
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer| 8 8 0 5 0
ESCALA 04
Hombre| 12 12 0 8 2
Mujer| 91 21 3 66 6
ESCALA 05
Hombre| 5 5 0 2 2
Mujer| 4 4 0 1 0
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8.8.- CONCLUSIONES

En el andlisis de la auditoria retributiva en la empresa APPERTON Global Services
se evidencia que no se encuentran brechas salariales de género ni en el salario base ni
en los complementos salariales superiores al 25%.

La empresa APPERTON dispone de una relacion de puestos de trabajo
estructurado.

Las mujeres no se ven afectadas por brechas retributivas imputables a su género.

Propuesta de medidas en el drea de retribucidn

e Realizar una recogida de informacién sistematizada con todos los
indicadores necesarios para permitir ahondar en diferencias retributivas.

e Recoger la informacién por horas trabajadas.

e Revisar silos complementos responden a criterios objetivos, justificados y
neutros desde una perspectiva de género.

e Revisar los puestos de trabajo que no tienen ningdn complemento y
analizar sus causas.

e Revisidn del sistema de valoracidon de puestos de trabajo (VPT) vigente
incorporando la perspectiva de género.

e Las mujeres son mayoritarias en las dreas de decisién y el propdsito es
mantener esta relacion.

e Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por
trabajos de igual valor.

e Detectar los criterios de retribuciéon que puedan favorecer una desviacion
retributiva entre mujeres y hombres.

MEDIDA INDICADOR/RESULTADO RESPOSABLE CALENDARIO ‘
-Relacién de
—_ - complementos salariales
1. Definir de manera clara, objetiva y pieme araiesy
. , extrasalarialesy criterios
neutra, desde una perspectiva de género, ara acceder a ellos Vigencia del
los criterios de atribucién de los diferentes | P ’ RRHH 9 lan
componentes del salario 'y las G P
. . - Retribucién bruta por
percepciones extrasalariales. . .
tiempo de trabajo de
cada complemento.
2. Presentar a la comision de seguimiento
los registros  retributivos  anuales
obligatorios. En caso de identificarse una | -Informes de registros Vigencia del
. o . - RRHH
brecha superior al 20%, se deberan | retributivos plan
analizar y justificar los motivos de la
misma.
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9.- INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA. DEFINICION DE
OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS.

El diagndstico completo de la empresa se realiza de manera detallada,
cuantitativa y cualitativamente en el documento Diagndstico Plan de Igualdad.

Los resultados muestran que la empresa esta integrada por una plantilla muy
feminizada en la que existe una clara concienciacién de igualdad en todos los aspectos y
de no discriminacién por razén de sexo.

No obstante, al atender a licitaciones publicas y privadas cuya adjudicacion se
realiza por un periodo comprendido entre dos y cuatro anos, existe la posibilidad de que
la plantilla varie sustancialmente en un corto periodo de tiempo, motivo por el que se
hace necesario un seguimiento detallado contrato a contrato. Si se produjeran
subrogaciones de personal habria que realizar una auditoria de diagndstico
complementaria para analizar qué modificaciones y que influencia tiene en la empresa,
para, en caso de que sea posible, reequilibrarla en los campos necesarios.

El objetivo principal, tras evaluar el diagndstico es mantener las lineas generales de
actuacion de la empresa implementando esencialmente los factores relacionados con la
formacién y conocimiento en materia de igualdad y en la prevencion del acoso en el
ambito laboral. Esto se recoge de manera detallada en los siguientes apartados.

9.1. DESCRIPCION DE OBJETIVOS ESPECIFICOS, MEDIDAS
CONCRETAS, PLAZO DE EJECUCION, PRIORIZACION, INDICADORES, MEDIOS
HUMANOS Y MATERIALES Y RECURSOS

De conformidad con los resultados mostrados por el diagndstico que, como
paso previo , precede la elaboracién de este Plan de igualdad que se ha llevado a
cabo en los términos que exige el art. 46 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad de las mujeres y hombres, APPERTON GLOBAL SERVICES S.L., decide
adoptar el presente Plan de Igualdad con la pretensién de alcanzar la igualdad real y
efectiva en el empleo y la ocupacién entre empleadas y empleados de la empresa,
tanto en todo lo que tiene que ver con la seleccién y acceso al empleo como en todo
lo que afecta al desarrollo de la prestacion laboral.

La empresa dara informacién de la elaboracion de este Plan a todo su personal,
mediante los canales de informacién habituales.

Teniendo en cuenta los resultados mostrados en el diagndstico las acciones de
este Plan de Igualdad se van a centrar en las siguientes dreas de actuacion:
Seleccion
Contratacion
Formacién profesional
Promocién profesional

Clasificacién profesional

oA WD -

Infrarrepresentacién de la mujer
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7.  Retribucién y auditoria salarial

8. Conciliacién y corresponsabilidad
9. Prevencién de Riesgos Laborales
10. Protocolo frente al acoso

11. Medidas dirigidas a la proteccién de las trabajadoras victimas de violencia de
género

12. Lenguaje inclusivo y comunicaciéon en igualdad

Area 1.- Acceso en la empresa: Seleccién

Esta seccion del plan esta concebida para adoptar todas las medidas necesarias
para que, en el acceso a la empresa, en la oferta y en la seleccién, no se produzca

discriminacién por razén de género y se garantice la igualdad de mujeres y hombres en
todo el proceso.

Objetivo 1.- Garantizar la no discriminaciéon por razén de sexo en el proceso de
seleccion en la empresa.

Implementacion de un documento informativo que concrete

ACCION 1 los procedimientos de acceso a la empresay los criterios que
) definen la eleccidén de los canales de publicacién de las

DESCRIPCION ofertas de empleo, garantizando la ausencia de

discriminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres.

RESPONSABLE RRHH- Seleccién

INDICADORES Documento elaborado

RECURSOS Guia procedimiento

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Guia procedimiento

MEDIOS RRHH- Seleccion
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ACCION 2 Las ofertas de empleo no contendran requisitos directa o
’ indirectamente discriminatorios ni tampoco podran favorecer

DESCRIPCION la discriminacién social.

RESPONSABLE RRHH- Seleccién

INDICADORES Registro de ofertas. calendarizacién de revisiones

RECURSOS Guia procedimiento

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Guia procedimiento

MEDIOS RRHH- Seleccién

ACCION 3 Todos los procesos selectivos y las ofertas de empleo serén

DESCRIPCION redactados en un lenguaje no sexista ni estereotipado.

RESPONSABLE RRHH- Seleccién

INDICADORES Registro de ofertas

RECURSOS Guia procedimiento

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Guia procedimiento

MEDIOS RRHH- Seleccidn

ACCION 4 Se anf’;\lizaré~n los procesos de §e|eccién c!e. la empresa en

especial, senalando comportamientos genéricos de posibles

DeScRPCION | 5 nocnes e en v e cprececnn e

RESPONSABLE RRHH- Seleccién

INDICADORES Documento elaborado

RECURSOS Guia procedimiento

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Guia procedimiento

MEDIOS RRHH- Seleccidn
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Se revisard el protocolo de entrevista de personal con el

ACCION 5 : . . .
objeto de que solo incluya cuestiones relacionadas con las
DESCRIPCION necesidades del puesto a cubrir como formacion,
experiencia, motivaciones y expectativas profesionales.
RESPONSABLE RRHH- Seleccién
INDICADORES Protocolo de entrevista
RECURSOS RRHH- Seleccién
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO Guia procedimiento
MEDIOS RRHH- Seleccién
ACCION 6 Se llevard un registro de los procesos de seleccién para saber
) quién lo ha realizado, cudntas mujeres y cuadntos hombres se
DESCRIPCION han presentado y cuél ha sido el resultado del proceso.
RESPONSABLE RRHH- Seleccién
Numero de procesos de seleccion realizados;
INDICADORES % de mujeres y hombres preseleccionados en cada proceso;
% de mujeres y hombres seleccionados.
RECURSOS Responsable de seleccidn
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO Guia procedimiento
MEDIOS RRHH- Seleccidn
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ACCION 7 Las ofertas de empleo publicadas incluyen el texto de
) ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres

DESCRIPCION y hombres.

RESPONSABLE RRHH- Seleccién

INDICADORES Ofertas de empleo publicadas

RECURSOS Responsable de seleccidn

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Guia procedimiento

MEDIOS RRHH- Seleccion
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Area 2.- Contratacién

Esta seccion del plan esta concebida para garantizar la igualdad de mujeres y
hombres y la prohibicién de discriminacién en la contratacion, en los tipos de contratos y

en modalidades de contratacion. Hay que evitar que los contratos més precarios
(temporales y a tiempo parcial) afecten solo o mayoritariamente a mujeres.

Objetivo 2.- Garantizar la igualdad real de mujeres y hombres en la contratacién. Se
trata de evitar la discriminacion directa e indirecta por razén de sexo y erradicar la posible
existencia de una segregacion vertical y horizontal de género.

A Se llevara un registro de la contratacion de personal realizado
ACCION 1 L T
por la empresa que seréa revisado con periodicidad semestral
DESCRIPCION para 'con.flr.mar.cl|ue la cont,rataaon, se produce sin ningun tipo
de discriminacién por razén de género.
RESPONSABLE RRHH
INDICADORES Registro de contratacién-calendarizacion de revisiones
RECURSOS RRHH
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO Direccion RRHH
MEDIOS RRHH
) Con el fin de favorecer la presencia equilibrada de mujeres 'y
ACCION 2 hombres en la empresa se fomentara la incorporaciéon de
. alumnado mujeres en los puestos de précticas y proyectos
DESCRIPCION ofertados a las entidades educativas con las que se firmen
convenios de practicas.
RESPONSABLE Responsable de formacién
INDICADORES Numero de alumnos hombres que accedan a practicas
RECURSOS RRHH
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO Responsable de RRHH
MEDIOS RRHH
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Area 3.- Formacién profesional

Esta seccion del plan esta concebida para adoptar todas las medidas necesarias
para que la formacién profesional se realice desde la igualdad de género y no

discriminacion; que no se perjudique ni directa ni indirectamente a las mujeres en materia
de formacién profesional; y que la formacién profesional incluya materias de igualdad y
no discriminacién de género.

Objetivo 3.- Favorecer la igualdad de mujeres y hombres en el acceso a la formacién
profesional de la empresa.
A Se elaborard un documento que defina el plan de formacion

ACCION 1 .
anual de la empresa y el modelo de solicitud de acceso a la

DESCRIPCION fgrmgqon para tpda la p‘Ian.t|I|a, garantlzan.do la ausencia de
discriminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres.

RESPONSABLE Responsable de formacién

INDICADORES Documento dgl plan elabprado modelo de solicitud
aprobado y enviado a la plantilla

RECURSOS Documento plan de formacidn

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Departamento de Recursos Humanos

MEDIOS RRHH

ACCION 2 Se asegurara que la formauon profe5|<?na| en la empresa
tenga como destinataria a toda la plantilla, sin que existan

DESCRIPCION perjuicios o ventajas de un sexo respecto al otro en el acceso
a cualquier curso, seminario o mdédulo formativo.

RESPONSABLE Responsable de formacién
Numero de plazas formativas ofrecidas a la plantilla;

L pliedotolidss % de mujeres y hombres que han accedido a plaza formativa

RECURSOS Documento plan de formacidn

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Departamento de Recursos Humanos

MEDIOS RRHH
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Se adoptaran las medidas necesarias en aras de facilitar la
formacién profesional con las necesidades de conciliacién.

ACCION 3 . L .
Para ello, siempre que objetivamente sea posible, la
DESCRIPCION formacién se mpgr“ura en horario laboral. Y gn'cua'lgwer
caso, en un horario que no genere una discriminacién ni
directa ni indirecta por razén de género.
RESPONSABLE Responsable de formacién
INDICADORES Numero de horas dedicadas a la formacién en horario laboral
RECURSOS Documento plan de formacién
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO Departamento de recursos humanos
MEDIOS RRHH
) Se facilitaré el acceso a las acciones de formacién especificas
ACCION 4 y especializadas para el desarrollo profesional de manera
. compatible con la conciliacion y estableciendo un plan de
DESCRIPCION flexibilizacidon del horario de trabajo personal mientras dure
la accién formativa.
RESPONSABLE Responsable de formacion
Numero de profesionales que acceden a un plan de horario
INDICADORES flexible para la formacién; % de hombres y mujeres que
acceden al plan
RECURSOS Documento plan de formacidn
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO Departamento de recursos humanos
MEDIOS RRHH
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En el plan de formacién anual de la empresa se realizardn dos

etelield e cursos de formacién elaborados por la entidad, uno en
DESCRIPCION materla.de igualdad y otro de V|o|en<:|§ de género para toda
la plantilla y para toda persona que se incorpore a la misma.
RESPONSABLE Responsable de formacion
i ~A- O
INDICADORES Numero de personas que acced,ep al aho; % de personas que
acceden y realizan los cursos basicos de formacién
RECURSOS Documento plan de formacién
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO Departamento de recursos humanos - Comisién de igualdad
MEDIOS RRHH
A toda persona que entre a formar parte de la entidad se
) entregard un Paquete de Bienvenida donde se incluya
ACCION 6 informacién sobre la empresa (mision, vision y valores),
) medidas y protocolos de conciliacidn y corresponsabilidad y
DESCRIPCION formacién en prevencién de riesgos, proteccién de datos,
perspectiva de género en la organizacién, protocolos de
acoso, canal denuncia...
RESPONSABLE RRHH-Direccion
INDICADORES Paquete de Bienvenida elaborado
RECURSOS Documento plan de formacién/ paquete de bienvenida
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO Departamento de recursos humanos - PRL
MEDIOS RRHH
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Area 4.- Promocién profesional

Esta seccion del plan estéd concebida para evitar que la promocién en la empresa

sea de alguna forma discriminatoria. No debe serlo ni en criterios que determinen el
derecho a promocionar ni en el procedimiento de promocidn.

Objetivo 4.- Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la

promocion profesional en la empresa, evitando cualquier posible discriminacién directa e
indirecta por razén de sexo que pueda existir en ese sentido.

Se elaborard un documento con los determinantes vy

ACCION 1 » 9 :
requisitos en la empresa para la promocién profesional que

DESCRIPCION aseguren Ia.ausenaa de c.tualqwer tipo de discriminacion
directa e indirecta entre mujeres y hombres.

RESPONSABLE RRHH- Desarrollo

INDICADORES Documento elaborado

RECURSOS Revision de procesos de promocién por persona de igualdad

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Responsable de desarrollo profesional

MEDIOS RRHH

ACCION 2 Se velard por la aplicacién del principio de representacion

) equilibrada de mujeres y hombres en la promocién

DESCRIPCION profesional

RESPONSABLE RRHH-Desarrollo
Numero de profesionales que promocionan al afio;

INDICADORES % de mujeres y hombres del total de personas que
promocionan

RECURSOS Documento plan de formacién/ paquete de bienvenida

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Responsable de desarrollo profesional

MEDIOS RRHH

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 58




apperton®

Area 5.- Clasificacion profesional

Esta seccion del plan esta concebida para que hombres y mujeres se encuentren
clasificadas en puestos de igual nivel sin que exista discriminacién directa o indirecta por

razén de sexo. Y que esa clasificacion se traduzca en un sistema de clasificacion objetiva
igualitario y sin discriminacion de género.

Objetivo 5.- Garantizar evitar un sistema de clasificacién profesional con categorias o
grupos feminizados en el que se pueda detectar una discriminacion directa o indirecta por

razon de sexo.

Redactar un documento que defina los puestos adscritos a

ACCION 1 cada grupo profesional, con los requisitos que determinan la
) consideracién de cada grupo profesional, garantizando la

DESCRIPCION ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres

y hombres.

RESPONSABLE RRHH-Desarrollo

INDICADORES Documento elaborado

RECURSOS Documento clasificacién profesional

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Responsable de desarrollo profesional

MEDIOS RRHH
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Area 6.- Infrarrepresentaciéon femenina

Esta seccién del plan esta concebida para garantizar que mujeres y hombres
accedan a puestos de responsabilidad en iguales condiciones. Que no exista

discriminaciéon directa ni indirecta por razon de sexo. Que exista igualdad de
oportunidades para acceder a los puestos y érganos de responsabilidad.

Objetivo 6.- Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes 6érganos colegiados de participacidn y representacion. Facilitar la incorporacién
de mujeres a puestos en los que se encuentra infrarrepresentada.

Acciones:

No cabe destacar ninguna accién a realizar para esta area al no existir en la

plantilla infrarrepresentacion de las mujeres en los puestos y érganos de
responsabilidad.
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Area 7.- Retribucién y resultado de auditoria salarial

Esta seccion del plan esta concebida para garantizar la igualdad retributiva de
mujeres y hombres. Y en ese sentido se deben revisar los sistemas retributivos.

Igualmente es necesario en este punto garantizar que se haya realizado en la
empresa una auditoria salarial y de los resultados de esta auditoria son consecuentes con
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.

Objetivo 7.- Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracién por
un trabajo de igual valory, en concreto, la inexistencia de diferencias salariales por razén de
género.

La empresa llevard un registro con los valores medios de los

ACCION 1 salarios, los complementos salariales y las percepciones
) extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo vy

DESCRIPCION distribuidos  por  grupos profesionales, categorias

profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

RESPONSABLE RRHH- Direccidn

INDICADORES Registro elaborado

RECURSOS Registro salarial anualizado

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Responsable de RRHH

MEDIOS RRHH

En coherencia con lo anterior se realizarad periédicamente un

ACCION 2 analisis estadistico y comparativo sobre las retribuciones
medias, fijas y variables, de hombres y mujeres y, en su caso,
DESCRIPCION se propondrd la correccion de las desviaciones que se

pudieran detectar.

RESPONSABLE RRHH- Direccién

INDICADORES Datos de retnbuqones medias, fijas y variables, desglosado
por hombre y mujeres

RECURSOS Registro salarial anualizado

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Responsable de RRHH

MEDIOS RRHH
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La Comisién de Igualdad hard un analisis de la politica

ACCION 3 retributiva desde la perspectiva de género, con el fin de

DESCRIPCION :Ij’;e;:éaéeﬁgzj[::qelscslri;?rrlw;zs discriminatorios y, en caso de

RESPONSABLE RRHH- Direccién

INDICADORES Registro elaborado

RECURSOS Registro salarial anualizado

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Comisién de igualdad

MEDIOS RRHH

ACCION 4 Se garantizard la igualdad retributiva entre grupos o
) categorias feminizados y masculinizados en caso de realizar

DESCRIPCION funciones de igual valor.

RESPONSABLE RRHH- Direccidn

INDICADORES Registro elaborado

RECURSOS Registro salarial anualizado

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Responsable de RRHH

MEDIOS RRHH

ACCION 5 Se erradicara cualquier discriminacién directa o indirecta que
) pueda detectarse en la retribucidn: tanto en el salario base

DESCRIPCION como en los complementos salariales.

RESPONSABLE RRHH- Direccién

INDICADORES Registro elaborado

RECURSOS Registro salarial anualizado

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Responsable de rrhh

MEDIOS RRHH
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Area 8.- Conciliacién y corresponsabilidad

Esta seccion del plan esta concebida para promover una cultura que facilite la

conciliacién de la vida personal y laboral

Objetivo 8.- Promover una cultura que facilite la conciliacion de la vida personal y
laboral y la corresponsabilidad, asegurando que el ejercicio de estos derechos no tenga
consecuencias negativas en el &mbito profesional y tratando de fomentar el uso de las
medidas de conciliacién desde la absoluta corresponsabilidad y la implicacién del género
masculino en las tareas reproductivas.

A Se elaborard un documento informativo y se desarrollaran
ACCION 1 : ., -
sesiones de presentacion a todo el personal con la finalidad
DESCRIPCION de dar a conocer el programa de conciliaciéon y permisos
establecidos en la empresa.
RESPONSABLE RRHH- Coordinacion
INDICADORES Documgnto elaborado; registro de sesiones de presentacion
por equipos
RECURSOS Plan de formaciéon / Paquete de bienvenida
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO RRHH Coordinacién
MEDIOS RRHH
ACCION 2 Se analizard desde la perspectiva de género el uso de las
) medidas de conciliaciéon en la empresa en aras de fomentar
DESCRIPCION la corresponsabilidad.
RESPONSABLE RRHH- Coordinacion
INDICADORES Registro de medidas de conciliacién solicitadas
RECURSOS Plan de formacién / paquete de bienvenida
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO RRHH Coordinacién
MEDIOS RRHH
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Se planificardn la organizacién de jornadas y turnos de

ACCION 3 trabajo de los servicios, centros y proyectos que
) desarrollamos teniendo en cuenta los requisitos establecidos
DESCRIPCION en los contratos y las necesidades de conciliacién de las y los
profesionales
RESPONSABLE RRHH- COORDINACION
INDICADORES Reglstro de JorQadas, horarios y turnos acordados con cada
equipo de trabajo
RECURSOS Plan de formaciéon / Paquete de bienvenida
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO RRHH Coordinacién
MEDIOS RRHH
A Se analizardn los permisos solicitados de manera
SEEOR personalizada para ofrecer medidas adaptadas a cada
DESCRIPCION persona, teniendo en cuenta las caracteristicas de los puestos
de trabajo
RESPONSABLE RRHH- Coordinacion
INDICADORES Registro de permisos personalizados
RECURSOS Plan de formaciéon / Paquete de bienvenida
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO RRHH Coordinacién
MEDIOS RRHH- Coordinacion
ACCION 5 Se ofrecerd acompafamiento y/o asesoramiento social,
) psicoldgico vy juridico puntual a las personas trabajadoras
DESCRIPCION dentro de los recursos de la empresa.
RESPONSABLE Direccion y Coordinacién
INDICADORES Reglstro. de  asesoramientos / acompafamientos
personalizados
RECURSOS Plan de formacién / Paquete de bienvenida
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO Direccion y Coordinacion
MEDIOS Direccion y Coordinacién
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Area 9.- Prevencién de riesgos laborales

Esta seccion del plan esta concebida para incorporar la perspectiva de género

Objetivo 1.- Incorporar la perspectiva de género en la aplicacién de cualquier

obligacion referente a la prevencion de riesgos laborales.

Se analizarén desde la perspectiva de género la totalidad de
riesgos de salud: seguridad, agentes quimicos, biolégicos y

ACCION 1 . , e . ; ;
fisicos, riesgos musculo-esqueléticos y riesgos psicosociales
DESCRIPCION con el fin de que las po||t|§as y practicas de prevencion den
respuesta a todas las necesidades de las y los trabajadores en
la empresa.
RESPONSABLE Direccion de recursos humanos
INDICADORES Plan de prevencion/ documentos de evaluacién de riesgos
RECURSOS Coordinacién entidad externa de PRL
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO RRHH-empresa de prevencién riesgos
MEDIOS Departarr,]ento . de recursos humanos -empresa de
prevencion de riesgos
La evaluacion de los riesgos deberd comprender la
) determinaciéon de la naturaleza, el grado y la duracién de la
ACCION 2 exposicién de las trabajadoras en situacién de embarazo o
) parto reciente, a agentes, procedimientos o condiciones de
DESCRIPCION trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las
trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de
presentar un riesgo especifico.
RESPONSABLE Direccion de recursos humanos
INDICADORES Documentos de evaluacién de riesgos
RECURSOS Coordinacién entidad externa de PRL
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO RRHH-empresa de prevencién riesgos
MEDIOS Departamento de recursos humanos -empresa de

prevencion riesgos
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La empresa adoptard las medidas legales de adaptacién de
puesto, cambio de puesto y suspension del contrato de

ACCION 3 trabajo en los términos que fija el art. 26 Ley 31/1995, de
. prevencion de riesgos laborales cuando los resultados de la

DESCRIPCION evaluacion revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o
una posible repercusién sobre el embarazo o la lactancia de
sus trabajadoras.

RESPONSABLE Direccion de recursos humanos
Registros de medidas de adaptacién, cambio de puesto y

INDICADORES suspensién del contrato de trabajo solicitados por
trabajadoras embarazadas o lactantes

RECURSOS Coordinacién entidad externa de PRL

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO RRHH-empresa de prevencidn de riesgos

MEDIOS Departamento de recursos humanos -empresa de

prevencion riesgos
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Area 10.- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Esta seccion del plan estad concebida para prevenir y erradicar el acoso sexual y el

acoso por razon de sexo

Objetivo 1.- Prevenir, no tolerar y erradicar el acoso sexual y el acoso por razén de

sexo. Asegurar el cumplimiento del protocolo de prevencién del acoso de aplicaciéon en la

empresa.

ACCION 1 Se elaborard e implantard el protocolo de prevencion vy

DESCRIPCION actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn

INDICADORES Protocolo elaborado y calendario de implantaciéon

RECURSOS Plan de prevencidn junto con canal denuncia

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO RRHH-Coordinacidn

MEDIOS RRHH-Coordinacidn

ACCION 2 La empresa informaré a toda la plantilla de Ila existencia de un
protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo. Cada

RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn

INDICADORES Protocolo elaborado y paquete de bienvenida

RECURSOS Plan de prevencién junto con canal denuncia

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO RRHH-Coordinacidn

MEDIOS RRHH-Coordinacidn
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Teniendo en cuenta que el protocolo por acoso aplicable en

cledlelde la empresa va dirigido tanto al acoso por razén de sexo como

pescrpaiOn | 226050l lsceso ave e deruncrese g

RESPONSABLE RRHH-Comisién Instructora

INDICADORES Protocolo elaborado y actas de la comisién instructora

RECURSOS Plan de prevencion junto con canal denuncia

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO RRHH-Coordinacidn

MEDIOS Departamento de recursos humanos -comisién instructora

ACCION 4 Se publicitardn los canales existentes en la empresa para

DESCRIPCION denunciar el acoso.

RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn

INDICADORES Protocolo elaborado y paquete de bienvenida

RECURSOS Plan de prevencién junto con canal denuncia

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO RRHH-Coordinacidn

MEDIOS RRHH-Coordinacidn

ACCION 5 La empresa se comprf),mete a .de'sarrollar actugciones de
prevencion y de formacién especializada en materia de acoso

DESCRIPCION | earmados de acthar ol protocaior

RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn

INDICADORES Protocolo elaborado y paquete de bienvenida

RECURSOS Plan de prevencién junto con canal denuncia

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO RRHH-Coordinacidn

MEDIOS Persona responsable que coordine esta accion
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Area 11.- Proteccién de las trabajadoras victimas de violencia de género

Esta seccion del plan esta concebida para adoptar todas las medidas necesarias

para reforzar los derechos laborales de las trabajadoras de la empresa que tengan
reconocida la condicién de victima de violencia de género.

Objetivo 11.- Reforzar los derechos laborales de las trabajadoras de la empresa

que tengan reconocida la condiciéon de victima de violencia de género.

Se elaborard un documento que recopile los derechos

cledlel]t laborales y de seguridad social reconocidos legal vy

DESCRIPCION soqalmgnte a las victimas de violencia de género y se
facilitard a toda la plantilla.

RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn

INDICADORES Documento elaborado

RECURSOS Documento derechos laborales

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO RRHH-Coordinacidn

MEDIOS RRHH-Coordinacidn
La empresa reconoce a las trabajadoras victimas de violencia
de género el derecho a la reduccién de la jornada laboral,

A con una reduccion del salario en la misma proporcién. Se

ACCION 2 . o . . . .
podra suscribir un convenio especial con la Seguridad Social

DESCRIPCION para mantener las mismas bases de cotizacién y que no se
vean afectadas las futuras prestaciones de jubilacidn,
incapacidad permanente y muerte y supervivencia, derivadas
de enfermedad comun o accidente no laboral.

RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn
Registro de solicitudes de reduccion/% de trabajadoras

INDICADORES victimas de violencia de género solicitantes/convenio con la
seguridad social

RECURSOS Persona responsable que coordine esta acciéon

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO RRHH-Coordinacidn

MEDIOS RRHH-Coordinacidn

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 69




apperton®

La empresa se compromete a adoptar todas las medidas
necesarias para, en su caso, hacer efectivo el derecho de la
trabajadora victima de violencia de género a la reordenacidn
del tiempo de trabajo a través de la adaptacion del horario,
de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de

ACCION 3 ordenacién del tiempo de trabajo que se puedan utilizar en
. la empresa. La Direccién analizara las posibilidades reales de
DESCRIPCION hacer efectivo este derecho en cada caso. No tendréan la
consideracién de faltas de asistencia al trabajo las motivadas
por la situacidn fisica o psicoldégica de la trabajadora a
consecuencia de la violencia de género y de sus hijos e hijas.
Deberé acreditarse por los servicios sociales de atenciéon o los
servicios de salud.
RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn
Registro de medidas de reorganizacién del horario de
INDICADORES trabajo/% de trabajadoras victimas de violencia de género
solicitantes/acuerdos con los servicios sociales
RECURSOS Persona responsable que coordine esta accion
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO RRHH-Coordinacidn
MEDIOS RRHH-Coordinacidn
A Se estudiaré el derecho preferente al cambio de centro de
ACCION 4 : : . : . .
trabajo de la trabajadora victima de violencia de género, con
DESCRIPCION reserva del puesto de trabajo que tenia inicialmente, durante
los primeros 6 meses.
RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn
. - . —s
INDICADORES Reg|s.tro de m,e:o!|das de gambp de ce,ntro de t.ra.bajo/é de
trabajadoras victimas de violencia de género solicitantes
RECURSOS Persona responsable que coordine esta acciéon
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO RRHH-Coordinacidn
MEDIOS RRHH-Coordinacidn
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Se facilitard, en su caso, el ejercicio por parte de la victima de
violencia de género del derecho a la suspension de la

ACCION 5 relacién laboral con reserva de puesto de trabajo durante 6
. meses, que el/la juez podré prorrogar por periodos de tres
DESCRIPCION meses y hasta un maximo de dieciocho. Con derecho a las
prestaciones por desempleo, si cumple los requisitos
generales.
RESPONSABLE Direccion de recursos humanos
Registro de solicitudes de suspensién de la relacion laboral
INDICADORES con reserva del puesto/% de trabajadoras victimas de
violencia de género solicitantes
RECURSOS Persona responsable que coordine esta accion
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO RRHH-Coordinacidn
MEDIOS RRHH-Coordinacidn
4 Y lo mismo respecto el derecho a la extincién del contrato de
ACCION 6 : e .
trabajo, que se le facilitard para que, en su caso, y de cumplir
DESCRIPCION con los requisitos generales, pueda acceder con rapidez a las
prestaciones por desempleo.
RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn
Registro de solicitudes de extincion de la relacién laboral con
INDICADORES acceso a las prestaciones por desempleo/% de trabajadoras
victimas de violencia de género solicitantes
RECURSOS PERSONA RESPONSABLE QUE COORDINE ESTA ACCION
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO RRHH-Coordinacidn
MEDIOS RRHH-Coordinacidn
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ACCION 7 Se ofrecerd acompafamiento y/o asesoramiento social,
) psicolégico y juridico a las trabajadoras victimas de violencia
DESCRIPCION de género.
RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn
INDICADORES Reglstro. de asesoramientos / acompanamientos
personalizados
RECURSOS Persona responsable que coordine esta accion
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO RRHH-Coordinacidn
MEDIOS RRHH-Coordinacidn
A La empresa se compromete a tramitar de forma &gil y
ACCION 8 : . s
preferente las medidas de proteccién frente a estas victimas
DESCRIPCION de VIO|.e,ﬂCI.a de género en aras de facilitar una tutela y
proteccion integral de las victimas.
RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn
INDICADORES Regl's'Fro de. medidas de proteccién/acuerdos con los
servicios sociales
RECURSOS Persona responsable que coordine esta accion
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO RRHH-Coordinacidn
MEDIOS RRHH-Coordinacidn
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Area 12.- Lenguaje inclusivo y comunicacién en igualdad

Esta seccion del plan estd concebida para prevenir el uso de una imagen

estereotipada de la mujer haciendo especial hincapié en el uso de un lenguaje no sexista.

Objetivo 12.- Promover el uso no sexista del lenguaje, asi como no fomentar una

imagen estereotipada de la mujer en sus programaciones y comunicaciones para con la

ciudadania.

ACCION 1 Se divulgard y difundirad el Plan de Igualdad de mujeres y
) hombres en la empresa para el pleno conocimiento de su

DESCRIPCION personal.

RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn

INDICADORES Reglstro. de asesoramientos / acompanamientos

personalizados

RECURSOS Medio de comunicacién interno

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Direccion de coordinacién y comunicacion

MEDIOS Direccion de coordinacién y comunicacién

ACCION 2 Se elaborard una guia para la incorporacién del lenguaje
. inclusivo y no sexista en todas las comunicaciones que se

DESCRIPCION realiza desde la empresa para ser facilitado a toda la plantilla.

RESPONSABLE Direccion y coordinacién

INDICADORES Plan de Igualdad / paquete de bienvenida

RECURSOS medio de comunicacién interno

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Direccion de coordinacién y comunicacién

MEDIOS Direccion de coordinacién y comunicacion
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En la publicidad institucional, en todas las comunicaciones
internas y externas, asi como en los formularios de la

ACCION 3 empresa, se garantizara la utilizaciéon de un lenguaje inclusivo
y no sexista, evitando cualquier imagen discriminatoria de las

DESCRIPCION mujeres o estereotipos sexistas, y fomentando los valores de
igualdad, la presencia equilibrada, la diversidad y la
corresponsabilidad

RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn
Registro de las revisiones periddicas de la publicidad

INDICADORES institucional, comunicaciones internas y externas vy
formularios

RECURSOS Guia de lenguaje inclusivo

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Direccion de coordinacién y comunicacion

MEDIOS Direccion de coordinacién y comunicacién
En todas las comunicaciones internas y externas, la empresa

ACCION 4 se compromete a u.t|||zar un !engugje mc;luswo y no sexista,
evitando cualquier imagen discriminatoria de las mujeres o

DESCRIPCION estereotipos sexistas, asi como a fomentarilos yalores de
igualdad, la presencia equilibrada, la diversidad y la
corresponsabilidad

RESPONSABLE Direccion y coordinacién

INDICADORES Reglstro de las revisiones periddicas de las comunicaciones
internas y externas

RECURSOS Guia de lenguaje inclusivo

CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028

MECANISMO Direccion de coordinacién y comunicacion

MEDIOS Direccion de coordinacién y comunicacion
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ACCION 5 Se revisaran posibles desviaciones en cuanto a la utilizacion
. de la publicidad y el lenguaje que no incluya el principio de
DESCRIPCION igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
RESPONSABLE RRHH-Coordinacidn
Registro de las revisiones periddicas de la publicidad
INDICADORES institucional, comunicaciones internas y externas vy
formularios
RECURSOS Guia de lenguaje inclusivo
CALENDARIO Desde 01/01/2025 hasta 01/07/2028
MECANISMO Direccion de coordinacién y comunicacion
MEDIOS Direccion de coordinacién y comunicacién
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9.2. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA EVALUACION DE MEDIDAS DE IMPLANTACION , SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.

ACCION
Se elaborard un documento informativo que concrete los procedimientos de acceso a
la empresay los criterios que definen la eleccidn de los canales de publicacion de las
ofertas de empleo, garantizando la ausencia de discriminacidn directa e indirecta entre
mujeres y hombres.

RESPONSABLE

RRHH-SELECCION

FECHA

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Las ofertas de empleo no contendrdn requisitos directa o indirectamente
discriminatorios ni tampoco podran favorecer la discriminacidn social, es decir, la
perpetuacion de la mujer en determinados puestos de trabajo.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Todos los procesos selectivos y las ofertas de empleo serdn redactados en un lenguaje
no sexista ni estereotipado.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se analizaran los procesos de seleccion de la empresa con el fin de detectar y resaltar
su politica actual. Senalando comportamientos genéricos de posibles
discriminaciones que, en caso de apreciarse en un futuro, se deberian eliminar del
proceso de seleccién.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se revisara el protocolo de entrevista de personal para confirmar que se realizan
preguntas basadas en formacién, experiencia, motivaciones y expectativas
profesionales.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se llevara un registro de los procesos de seleccidn para saber quién lo ha realizado,
cuantas mujeres y cuantos hombres se han presentado y cuél ha sido el resultado del
proceso.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Las ofertas de empleo publicadas incluyen el texto de ausencia de discriminacién
directa e indirecta entre mujeres y hombres

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se llevara un registro de la contratacién de personal realizado por la empresa que
seré revisado con periodicidad semestral para confirmar que la contratacion se
produce sin ningun tipo de discriminacién por razén de género.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028
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Con el fin de favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en la empresa
se fomentaré la incorporacién de alumnado en los puestos de practicas y proyectos
ofertados a las entidades educativas con las que se firmen convenios de précticas.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se elaborard un documento que defina el plan de formacién anual de la empresay el
modelo de solicitud de acceso a la formacién para toda la plantilla, garantizando la
ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se aseguraré que la formacion profesional en la empresa tenga como destinataria a
toda la plantilla, sin que existan perjuicios o ventajas de un sexo respecto al otro en el
acceso a cualquier curso, seminario o médulo formativo.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se adoptarén las medidas necesarias en aras de facilitar la formacién profesional con
las necesidades de conciliacidn. Para ello, siempre que objetivamente sea posible, la
formacién se impartird en horario laboral. Y, en cualquier caso, en un horario que no
genere una discriminacion ni directa ni indirecta por razén de género.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se facilitara el acceso a las acciones de formacién especificas y especializadas para el
desarrollo profesional de manera compatible con la conciliacion y estableciendo un
plan de flexibilizacidn del horario de trabajo personal mientras dure la accion
formativa.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

En el plan de formacién anual de la empresa se realizardn dos cursos de formacion
elaborados por la entidad, uno en materia de igualdad y otro de violencia de
género para toda la plantilla y para toda persona que se incorpore a la

RRHH-COMISION DE
IGUALDAD

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

A toda persona que entre a formar parte de la entidad se entregara un Paquete de
bienvenida donde se incluya

RRHH-
COORDINACION-
PRL

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Informacidn sobre la empresa (misidn, visidén y valores), medidas y protocolos de
conciliacidn y corresponsabilidad y formacién en prevenciéon de riesgos, proteccién
de datos, perspectiva de género en la organizacién, protocolos de acoso, canal
denuncia...

RRHH-COMISION DE
IGUALDAD

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se elaborarad un documento con los determinantes y requisitos en la empresa para la
promocion profesional que aseguren la ausencia de cualquier tipo de discriminacién
directa e indirecta entre mujeres y hombres.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028

77



apperton®

Se velarad por la aplicacidn del principio de representacién equilibrada de mujeresy
hombres en la promocién profesional

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Redactar un documento que defina los puestos adscritos a cada grupo profesional,
con los requisitos que determinan la consideracién de cada grupo profesional,
garantizando la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y
hombres.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

La empresa llevara un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

En coherencia con lo anterior se realizaréd periédicamente un andlisis estadistico y
comparativo sobre las retribuciones medias, fijas y variables, de hombres y mujeres y,
en su caso, se propondra la correccion de las desviaciones que pudieran detectar.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

La comision de igualdad hard un anélisis de la politica retributiva desde la
perspectiva de género, con el fin de detectar posibles elementos discriminatorios y,
en caso de que se detecten, corregirlos.

COMISION DE
IGUALDAD

Inmediato y
permanente

Se garantizard la igualdad retributiva entre grupos o categorias feminizados y
masculinizados en caso de realizar funciones de igual valor.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se erradicaréa cualquier discriminacién directa o indirecta que pueda detectarse en la
retribucion: tanto en el salario base como en los complementos salariales.

Direccidn de
Recursos Humanos

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se elaborard un documento informativo y se desarrollarédn sesiones de presentacién a
todo el personal con la finalidad de dar a conocer el programa de conciliacién y
permisos establecidos en la empresa.

RRHH-
COORDINACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se analizarad desde la perspectiva de género el uso de las medidas de conciliacién en
la empresa en aras de fomentar la corresponsabilidad.

RRHH-
COORDINACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028
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Se planificaran la organizacion de jornadas y turnos de trabajo de los servicios, centros
y proyectos que desarrollamos teniendo en cuenta los requisitos establecidos en los
contratos y las necesidades de conciliacion de las y los profesionales

RRHH-
COORDINACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se analizaran los permisos solicitados de manera personalizada para ofrecer medidas
adaptadas a cada persona, teniendo en cuenta las caracteristicas de los puestos de
trabajo

RRHH
COORDINACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se ofrecerd acompafiamiento y/o asesoramiento social, psicolégico y juridico puntual
a las personas trabajadoras dentro de los recursos de la empresa.

RRHH-
COORDINACION

Inmediato y
permanente

Se analizaran desde la perspectiva de género la totalidad de riesgos de salud:
seguridad, agentes quimicos, bioldgicos y fisicos, riesgos musculo-esqueléticos y
riesgos psicosociales con el fin de que las politicas y practicas de prevencién den
respuesta a todas las necesidades de las y los trabajadores en la empresa.

Direccidn de
Recursos Humanos -
PRL

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

La evaluacién de los riesgos deberd comprender la determinacién de la naturaleza,
el grado y la duracién de la exposicidon de las trabajadoras en situacion de embarazo
o parto reciente, a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan
influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad
susceptible de presentar un riesgo especifico.

Direccidn de
Recursos Humanos -
PRL

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

La empresa adoptard las medidas legales de adaptacién de puesto, cambio de puesto
y suspension del contrato de trabajo en los términos que fija el art. 26 Ley 31/1995, de
prevencion de riesgos laborales cuando los resultados de la evaluacién revelasen un
riesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusién sobre el embarazo o la
lactancia de sus trabajadoras.

Direccidn de Recursos
Humanos-PRL

Inmediato y
permanente

Se elaborard e implantara el protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

RRHH-
COORDINACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

La empresa informara a toda la plantilla de la existencia de un protocolo frente al acoso
sexual y por razén de sexo. Cada profesional que se incorpore a la empresa recibir
dicha informacidn en el Paquete de Bienvenida.

RRHH-
COORDINACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028
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Teniendo en cuenta que el protocolo por acoso aplicable en la empresa va dirigido

eficaz tanto al acoso por razén de sexo como al acoso sexual, el acoso que pueda RRHIH- COMISION| - Desde 01/01/2025
. RV : N INSTRUCTORA hasta 01/07/2028
denunciarse se estudiara siempre desde la perspectiva de género.
Se publicitardn los canales existentes en la empresa para denunciar el acoso RRHH- . Inmediato y
' COORDINACION permanente

La empresa se compromete a desarrollar actuaciones de prevencién y de formacion
especializada en materia de acoso moral, sexual y por razén de sexo, especialmente a
las personas encargadas de activar el protocolo.

RRHH-
COORDINACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se elaborard un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal y socialmente a las victimas de violencia de género y se facilitaré a
toda la plantilla.

RRHH-
COORDINACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

La empresa reconoce a las trabajadoras victimas de violencia de género el derecho a
la reduccion de la jornada laboral, con una reduccién del salario en la misma
proporcion. Se podré suscribir un convenio especial con la Seguridad Social para
mantener las mismas bases de cotizacién y que no se vean afectadas las futuras
prestaciones de jubilacion, incapacidad permanente y muerte y supervivencia,
derivadas de enfermedad comun o accidente no laboral.

RRHH-
COORDINACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

La empresa se compromete a adoptar todas las medidas necesarias para, en su caso,
hacer efectivo el derecho de la trabajadora victima de violencia de género a la
reordenacién del tiempo de trabajo a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo
que se puedan utilizar en la empresa. La Direccién analizara las posibilidades reales
de hacer efectivo este derecho en cada caso. No tendrén la consideracion de faltas de
asistencia al trabajo las motivadas por la situacién fisica o psicoldgica de la trabajadora
a consecuencia de la violencia de género y de sus hijos e hijas. Debera acreditarse por
los servicios sociales de atencidn o los servicios de salud.

RRHH-
COORDINACION

Inmediato y
permanente

Se estudiard el derecho preferente al cambio de centro de trabajo de la trabajadora
victima de violencia de género, con reserva del puesto de trabajo que tenia
inicialmente, durante los primeros 6 meses.

RRHH-
COORDINACION

Inmediato y
permanente

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028

80



apperton®

Se facilitard, en su caso, el ejercicio por parte de la victima de violencia de género del
derecho a la suspensién de la | relacién laboral con reserva de puesto de trabajo

) . . RRHH- Inmediato y

durante 6 meses, que el/la juez podra prorrogar por periodos de tres meses y hasta .

. L , ) COORDINACION permanente
un maximo de dieciocho. Con derecho a las prestaciones por desempleo, si cumple
los requisitos generales.
Se ofrecerd acompafiamiento y/o asesoramiento social, psicoldgico y juridico a las | RRHH- ) Inmediato y
trabajadoras victimas de violencia de género. COORDINACION permanente
La empresa se Compromgtg a tramitar de.forma ’agll y preferente |a§ medidas de RRHH. Inmediato y
proteccion frente a estas victimas de violencia de género en aras de facilitar una tutela COORDINACION ermanente
y proteccion integra de las victimas. P
Se divulgaré y difundiré el Plan de Igualdad de mujeres y hombres en la empresa para COORDINACIQN- Inmediato y
el pleno conocimiento de su personal. COMUNICACION permanente

Se elaborara una guia para la incorporacién del lenguaje inclusivo y no sexista en
todas las comunicaciones que se realiza desde la empresa para ser facilitado a toda
la plantilla.

COORDINACION-
COMUNICACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

En la publicidad institucional, en todas las comunicaciones internas y externas, asf
como en los formularios de la empresa, se garantizard la utilizaciéon de un lenguaje
inclusivo y no sexista, evitando cualquier imagen discriminatoria de las mujeres o
estereotipos sexistas, y fomentando los valores de igualdad, la presencia equilibrada,
la diversidady la corresponsabilidad

COORDINACION-
COMUNICACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

En todas las comunicaciones internas y externas, la empresa se compromete a utilizar
un lenguaje inclusivo y no sexista, evitando cualquier imagen discriminatoria de las
mujeres o estereotipos sexistas, asi como a fomentar los valores de igualdad, la
presencia equilibrada, la diversidad y la corresponsabilidad

COORDINACION-
COMUNICACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028

Se revisaran posibles desviaciones en cuanto a la utilizacién de la publicidad y el
lenguaje que no incluya el principio de igualdad de oportunidades entre hombresy
mujeres.

COORDINACION-
COMUNICACION

Desde 01/01/2025
hasta 01/07/2028
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10.-COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucién vy
desarrollo del presente Plan de Igualdad, se creard una Comisién de Seguimiento y
Evaluacion que se reunird segun el calendario previamente fijado en el acta final.

10.1.- COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Dicha Comisiéon de Seguimiento y Evaluacién estard integrada, para preservar
el principio de equilibrio entre las partes, por una representacién de la empresa 'y de
las personas trabajadoras de la empresa.

De una parte, en representacion de la empresa:

- Inmaculada Aguilar Canals, Area Técnica
- Omar Cameron Pierre, Director General

De otra parte, en representacion de las personas trabajadoras:

- Silvia Espinosa Lépez, FSS-CCOO
- Maria Nieves Martinez Ten, FSP-UGT

Las personas que integren la Comisién de Seguimiento y Evaluacién podrén ser
sustituidas por otras en los siguientes casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de

Igualdad.

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

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

e En el caso de bajas de larga duracidén, excedencias o cualquier otra situaciéon
prevista con una duracion mayor a un ano, y que impida el normal
funcionamiento de la Comision.

Cuando se dé alguno de los supuestos, la parte a la que representan dentro de
la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn debera elegir a la persona sustituida.

10.2.- FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.

Una vez elaborado el plan de igualdad, la Comisién de Seguimiento vy
Evaluacion se reunird de forma ordinaria una vez al afo.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantaciéon
del Plan de Igualdad.

Se levantard acta de las reuniones celebradas. Las convocatorias a las reuniones

ordinarias se realizaran por correo electrénico con una antelacién minima de 15 dias,
dicho correo contendré los documentos pertinentes.
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Seran funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacidn, las siguientes:

e Celebracion de reuniones de trabajo, pudiendo proponer ajustes al presente
Plan de Igualdad, a la vista de la evolucién de este.

e Realizar el seguimiento, la evaluacién y el control de la aplicacion de las
medidas contempladas en el Plan de Igualdad.

e Realizar el seguimiento de la ejecucién y eficacia de las acciones y medidas
positivas a tomar, por medio de los cronogramas y los indicadores
aprobados.

e Reunirse al menos anualmente para analizar las medidas establecidas en el

presente Plan de Igualdad y de toda aquella informacién que se considere
necesaria para la consecucién de los objetivos del mismo.

e Acordar posibles ajustes o correcciones al Plan de Igualdad.

e Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacién de lo recogido en
el Plan de Igualdad.

e Activar la revision si se produjera alguno de los supuestos contemplados en
el articulo 9.2 del RD 901/2020 por el que se regulan los Planes de Igualdad
Yy su registro.

e Durante el Ultimo trimestre de vigencia del Plan de Igualdad, se elaborara un
Informe de Cierre y Evaluacién del mismo, con el fin de analizar la efectividad
de las medidas.

e Alos dos afios de vigencia del Plan de Igualdad se procedera a refrescar los
datos del diagnéstico para poder llevar a cabo la evaluacion intermedia del
Plan.

e Cualquier funcién atribuida por la normativa vigente.

Cada evaluacion se reflejard en un informe que recogera:

e Las medidas puestas en marchay los objetivos alcanzados.
e Losresultados obtenidos con la ejecuciéon del Plan de Igualdad.

e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el anélisis de los datos de
seguimiento.

e Laidentificaciény propuesta de actuaciones correctoras, si fueran necesarias.

e Actualizacién de los datos del diagndstico, para poder medir objetivamente
si el Plan estd cambiando la realidad de la empresa.

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase que permite
conocer los resultados que se estdn obteniendo con la implantacién del Plan de
Ilgualdad, asi como detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir
mediante la elaboracién de planes o acciones de mejora que incorporen nuevas
propuestas de intervencion.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad,
permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y
facilitard informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la

PLAN DE IGUALDAD 2024 - 2028 83



apperton®

ejecucidn. Este conocimiento permitird que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para
su éxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacidn, es
decir, el objetivo del seguimiento y la evaluacion consiste en conocer los efectos
producidos en las diferentes dreas de intervencion, tanto el impacto de cada accién
como los resultados producidos, evaluando si se alcanzaron los objetivos
establecidos.

Para el seguimiento, se deberan elaborar informes semestrales o anuales que
respondan a cémo se estd llevando a cabo la puesta en marcha de las diferentes
acciones. La responsabilidad del seguimiento y la evaluacién del plan recae en el
Responsable de Igualdad que se designara al mes siguiente de la aprobacién de este
plan.

Cabe destacar que la evaluaciéon es un instrumento clave para conocer en qué
medida se han alcanzado los objetivos de igualdad planteados.

10.3.- PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL
PROCEDIMIENTO PARA RESOLVER POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN
SURGIR EN LA APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION.

Durante la vigencia del presente Plan de Igualdad cualquier modificacién de
este que implique negociacidn sélo podrd ser realizada por su Comisién
Negociadora, siendo la Comisién de Seguimiento y Evaluacion la competente para
su revisiéon cuando la misma suponga una mera adaptacion, adecuacién a normativa
legal o convencional o ejecucién de un acuerdo de revisién fijado previamente en el
propio Plan de Igualdad.

Cuando la modificacion del Plan de Igualdad se realice por la Comisiéon
Negociadora la misma se deberd ajustar a las normas generales reguladoras de la
negociacion de los Planes de los Planes de Igualdad.

En el seno de dicha Comisién se procedera a la negociacion de las referidas
modificaciones.

De conformidad a lo establecido en el articulo 9.2, del RD 901/20209, de 13 de
Octubre el Plan de Igualdad deberd 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 actuacién de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de
la empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
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condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de
situacién 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 obligacion de revisar el
Plan de Igualdad la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacién debera reunirse y fijar un
calendario de reuniones en el plazo de un mes desde que dichas circunstancias
concurran. En el seno de dicha Comisidén se procederd a la negociacion de las
referidas revisiones.

Procedimiento para resolver posibles discrepancias que pudieran surgir en
la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision

Los acuerdos tomados en el seno de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion
con relacién a la aplicacién, seguimiento, evaluacién o revision del Plan de Igualdad
requerirdn del acuerdo de la empresa y de la mayoria de la representacién de las
personas trabajadoras que componen la Comisidén. En caso de desacuerdo, la
Comisién acudird a los 6rganos de soluciéon auténoma de conflictos.

11.- DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes firmantes se comprometen a realizar una campana de publicitaciéon y
difusion del Plan de Igualdad entre sus empleados y empleadas de forma inmediata,
tras su aprobacidn, y de forma periédica anualmente ademas de incluirlo en la carpeta
de bienvenida a toda persona que se incorpore a la empresa.
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