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1 INTRODUCCION

1.1 Presentacion de la empresa

Aralia Servicios Sociosanitarios pertenece al sector de Actividades Sanitarias y Servicios
Sociales, que cerrd el mes de octubre de 2021 con un total de 1.731.152 afiliados. Esta

cifra supone una variacion anual positiva del 3,26% con respecto al mismo mes de 2020.

Por su actividad, el C.N.A.E. de la compafiia es el de Asistencia en Establecimientos

Residenciales (8710) y su CIF.: A47326475.

En general, se trata de un sector en constante crecimiento, que ha sido también
impulsado en el contexto de la pandemia actual de coronavirus. Se ha situado como un
nicho de empleo y ademas una de las ramas de estudios que suscitan un mayor interés

en los Ultimos afios.

La compafiia cuenta con mas de 30 afios de experiencia en la prestacidn y externalizacién
de servicios en todo el territorio espafiol relacionados con el mantenimiento y eficiencia
de los edificios que gestiona, el fomento de la inclusién de colectivos socialmente
vulnerables y la mejora de la calidad de vida de las personas. Siendo sus cuatro areas de
actuacion: Facility Services, Servicios Auxiliares, Servicios a Mayores y Servicios Sociales.
La empresa actla bajo la aplicacion de 40 convenios.

En cuanto a la estructura organizativa, ARALIA tiene una plantilla formada por 2.833
personas que trabajan en todo el territorio espafiol.

La persona responsable en la compafiia de Il Plan de igualdad es Verdnica Mato Alonso,

agente de igualdad.

1.2 Compromiso de la Entidad con la Igualdad

En julio de 2018, Aralia Servicios Sociosanitarios firma su primer Plan de Igualdad,
manifestando que son conscientes de que las distintas ramas de actividad que se
desarrollan en la empresa encajan con los estereotipos y roles de género que relacionan
las tareas de cuidado y limpieza con las mujeres. Asi, fijan como objetivo principal la
integracion de medidas de promocién de la igualdad de trato y oportunidades entre

mujeres y hombres, centrando sus esfuerzos en la eliminacién de los estereotipos de
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género. Ademas, el propio Plan contiene un Protocolo para la prevencién, deteccién y

actuacion de acoso sexual, acoso por razon de sexo, orientacion e identidad sexual.

Como parte de su estrategia de Responsabilidad Social Corporativa, al afio siguiente
redactan su Memoria de Sostenibilidad, que es elaborada para dar respuesta a su
compromiso con la transparencia. En esta Memoria de Sostenibilidad 2019 la empresa
muestra una parte de sus logros conseguidos en 2019, asi como los principales objetivos
marcados para 2020. En él, reiteran su compromiso con la igualdad de oportunidades,

recalcando también las medidas de conciliacion implantadas en la empresa.

1.3 Marco normativo

El presente Plan de Igualdad se construye bajo el marco regulatorio que nace de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva y real de mujeres y hombres,
la cual amplié y desarrollé sus derechos y obligaciones para los distintos tipos de
organizaciones empresariales a través del Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacion.

Respecto del marco legal de aplicacion, son especialmente relevantes los articulos 45 y

46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, que dispone y se cita textualmente:
Articulo 45 Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad

1. Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el dmbito laboraly, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los

trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mds trabajadores, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracién y
aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este
capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se

determine en la legislacién laboral.
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3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberdn
elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio

colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaborardn y aplicarén un plan de igualdad, previa
negociacion o consulta, en su caso, con la representacién legal de los trabajadores
y las trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un
procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la
elaboracién y aplicacién de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado

acuerdo.

5. La elaboracién e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las
demds empresas, previa consulta a la representacién legal de los trabajadores y las

trabajadoras.
Articulo 46 Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a

eliminar la discriminacién por razon de sexo.

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

de sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborard un diagnéstico negociado, en
su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrd al

menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocidn profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
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f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

La elaboracion del diagndstico se realizard en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitara todos los
datos e informacion necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias
enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el

articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluirén la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros

de trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los
Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las

Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.

5. Las empresas estdn obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado

registro.

6. Reglamentariamente se desarrollard el diagnéstico, los contenidos, las materias,
las auditorias salariales, los sistemas de sequimiento y evaluacion de los planes de
igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion,

caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

Dentro de este marco, entrd en vigor a inicios del afio 2019, el Real Decreto-Ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, que modificé la
citada Ley Orgénica 3/2007 introduciendo entre otras cuestiones, la obligacin
progresiva a aquellas compaiiias de mas de 150, 100 y hasta 50 empleados/as, de contar
con un Plan de Igualdad aprobado de conformidad con la Ley de Igualdad previamente

referida.
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Para la elaboracién del Plan de Igualdad, se ha tenido en cuenta, ademas, el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el
Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

2 ANALISIS Y PUNTO DE PARTIDA

2.1 Diagnéstico de Igualdad

Para la elaboracién del presente documento, desde el primer momento la empresa
decidié contar con la intervencidn de un tercero experto en la materia, siendo este Auren

Consultores S.P. S.L.P.(Auren), quienes realizaron las siguientes acciones:

1. Recogida de informacién cuantitativa y cualitativa. La informacién proporcionada

contenia las siguientes materias:
a. Informacién General.
b. Estructura de plantilla.
c. Condiciones de Trabajo.
d. Acceso, cobertura de vacantes y seleccion.
e. Formacién, Promocion y Desarrollo
f. Retribucidn y auditoria salarial
g. Derechos de la vida personal, familiar y laboral
h. Prevencién del Acoso y PRL
i. Infrarrepresentacidn femenina

2. Andlisis, por parte de Auren, del total de la informacidn recibida, incluida la
informacion necesaria para la auditoria salarial.
3. Presentacién por parte de la empresa a la Comisién Negociadora del diagndstico
deigualdad.
4. Revisiony participacion por parte de la Comision Negociadora en la adecuacion del
contenido del diagnéstico de situacion.
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5. Presentacidn técnica por parte de la empresa del borrador inicial de medidas de
actuacion.

6. Revisidony propuesta de otras medidas por parte de la Comision Negociadora.

7. Acuerdo de la Comisién Negociadora de las medidas finalistas del plan de igualdad.

8. Propuesta de un borrador de las fichas de trabajo y el documento técnico del plan
deigualdad.

9. Revision por parte de la Comisién Negociadora del documento final de plan de
igualdad.

10.Acuerdo y firma del plan por parte de la Comisiéon Negociadora del Plan de

igualdad.
2.2 Principales conclusiones del Diagnéstico de Igualdad.

Tras el andlisis realizado a fecha de corte 31/12/2021, se llegd a las siguientes

conclusiones cualitativas:

e En relacién con las Condiciones de Trabajo, realiza con diferentes métodos el
control de presencia atendiendo a las circunstancias y ubicaciones del personal. En
cuanto a la politica de horas extraordinarias se ajusta a lo dispuesto en los convenios
colectivos por los que se rige. La compafiia dispone de una politica para la
desconexién digital para garantizar los derechos de la plantilla en este aspecto. Mas
alla de las practicas establecidas en materia de control de presencia, horas extras,
trabajo a turnos y teletrabajo, recomendamos la redaccién y comunicacion de las

politicas correspondientes en cumplimiento de la normativa vigente.

e Respecto a la dimensién de Selecciéon y contratacion, el procedimiento de
seleccion en ARALIA, este se realiza internamente, tras la preseleccién el Dpto. de
RRHH presenta a la persona responsable la terna de candidaturas para su seleccién.
La bisqueda se hace entre personas que han trabajado en la compafiia y publicando
ofertas de empleo en plataformas como Infojobs. La compafiia dispone de
descriptivos de puestos de trabajo donde indica las funciones y tareas que las
personas que ocupan esos puestos deben realizar y que ayudan a optimizar los
procesos de trabajo. Se recomienda la redaccion y publicacién del protocolo de
seleccion, asi como el desarrollo de soportes y guiones para la realizacién de
entrevistas, de cara a facilitar y estandarizar el proceso de seleccidén y formar a todas
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las personas que intervienen, con lo que se conseguiria una mejora cualitativa en el

proceso.

e Encuanto aladimensién de Formacion, la politica de formacién de ARALIA se inicia
a principios de afio con la peticién desde central a cada centro de sus necesidades
para el afio. La persona responsable de la formacion recoge las
necesidades/peticiones formativas de los centros de trabajo, tanto de responsables
como de RLT. Una vez revisado todo, y consensuado con los responsables de
operaciones de cada drea y direccion de la empresa, se prepara el Plan para que sea
firmado por todas las RLT, y tras su firma por todas las partes, se pone en marcha.
Dicho plan recoge todas las acciones formativas, procedimiento y calendario de las
mismas. Adicionalmente, a través del formulario de peticidén, pueden solicitarse
acciones fuera del planning anual. Se recomienda establecer una politica de
formacién oficial y de libre acceso aplicable en toda la empresa, que incluya las
practicas de formacion que se realizan de forma general. Este debera contener el
procedimiento de formacién, la forma de detectar y recoger las necesidades
formativas, los tipos de formacién que se contemplan en la compaifiia, la politica de
la empresa en materia de horarios de formacién y cémo se deberan comunicar y
convocar estas. Asimismo, recomendamos crear una metodologia que permita a
los/as trabajadores/as solicitar necesidades formativas. Recomendamos acciones
formativas en estereotipos y sesgos de género, diversidad e igualdad de
oportunidades especificasy obligatorias para los/as profesionales que participen en
los procesos de seleccidn, promocidn, evaluacion del desempefio y otros en los que
se tengan que tomar decisiones sobre la evolucidn de los/las profesionales de la

compaiiia.

e Conrespecto ala Promocion y Desarrollo, se recomienda establecer, homogeneizar
y/o formalizar las practicas internas relacionadas con la promocién de las personas
trabajadoras. Se debera incluir en el documento aspectos como: las personas
involucradas, las bases para la toma de decisiones, los aspectos a valorar, cémo se
forma para estar preparado para la nueva funcién, etc. Asimismo, es recomendable
articular un procedimiento para evaluar para evaluar el desempefio de la plantilla
que permitira identificar aspectos de mejora y acceso de la plantilla a posiciones de

mayor responsabilidad serd importante incluir dentro del plan de formacién algunas
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acciones que favorezcan el desarrollo de los perfiles, principalmente en habilidades
y conocimientos necesarios para posiciones de mayor impacto, asi como configurar
programas de desarrollo e identificacion del talento, poniendo especial foco en la
identificacion y desarrollo de mujeres en aquellas areas en las que tengan una escasa

representacion.

e Atendiendo aladimensidn de Retribucion y Auditoria Salarial, laempresatiene una
practica habitual respecto al modelo retributivo asociada a lo que rige en los
convenios colectivos y documentos relacionados con la politica de revisiones
salariales. La empresa ha aplicado el Modelo de Valoracién de Puestos de Auren
denominado Valor@. Este sistema es un sistema analitico de puntuacién por factores
en cuya estructura de factores, subfactores y ponderaciones no cuenta con sesgos de
género evidentes. Merece la pena destacar también que la estructura del modelo
permite observar el cumplimiento de los criterios de adecuacién, totalidad y
objetividad, segun indica la normativa en vigor en materia de equidad retributiva.
Con respecto a las diferencias retributivas, los conceptos relacionados directamente
con convenio son los principales intervinientes en las diferencias presentadas en
algunos niveles de igual valor, ya sea por distintos convenios de aplicacion, como por
distintas categorias  convenio. Se recomienda formalizar el proceso de
establecimiento de la retribucion en un solo documento donde se plasme el

compromiso con la igualdad y se detallen las bases de su estructura retributiva.

e Encuanto al ejercicio de los Derechos de la Vida Personal y Familiar, la plantilla de
ARALIA tiene a su disposicion derechos en materia de disfrute de la maternidad y
paternidad, asi como de disfrute de vacaciones recogidos en sus convenios colectivos
de aplicacion. Asimismo, la compafiia dispone de un catdlogo de medidas efr. Es
necesario recoger en un documento o guia de uso los derechos establecidos por
convenio colectivo, especialmente, aquellos relacionados con la conciliacion y la
corresponsabilidad, asi como su ampliaciéon por parte de la compafiia. Se
recomienda la redaccion de una politica para la gestion de las vacaciones que
contemple lo recogido en los convenios y los procedimientos actuales que se siguen.
Asimismo, seria beneficioso para la plantilla que la compafiia complemente la

politica de compensacién con medidas de retribucién flexible.
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e Por lltimo, en la dimensidn de Prevencion del Acoso y PRL, la empresa dispone de
un Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, donde se detalla el proceso por el
cual se pueden abrir denuncias y el tratamiento que estas reciben. También dispone
de Protocolo de acoso laboral y el mismo ha sido difundido a la toda la plantilla.
Respecto a la Prevencidn de riesgos laborales en materia de situaciones de embarazo
o lactancia la compaifiia dispone de dicho protocolo, asi como del protocolo para la
prevencion de riesgos laborales en caso de embarazo o lactancia, en ambos se
detallan los riesgos y procedimientos al respecto. Se recomienda ampliar el
protocolo de acoso sexual con la dimension de ciberacoso o acoso digital, e

igualmente contemplar el mobbing dentro del protocolo de acoso laboral.

e A grandes rasgos, en los documentos propios analizados de la compafiia no se han
encontrado sesgos ni discriminacidn por género, aplicando el principio de igualdad
en el cumplimiento de normas. No siempre se hace uso de un lenguaje neutro, por lo

que recomendamos la revisién de la documentacién con perspectiva de género.
Por otro lado, se llegd a las siguientes conclusiones cuantitativas:

e Afechade corte, ARALIA esta formada por 2.833 personas siendo un 88,26% mujeres
y un 11,4% hombres. La provincia donde hay mas personas contratadas es Madrid
(17,83%) correspondiendo el 80,59% de ese porcentaje a mujeres. El grupo de edad
mas numeroso es “mas de 50 afios” (47,30%), siendo un 91,42% mujeres. La edad
media de la plantilla es de 1,70 afios, siendo casi igual la de las mujeres pues se sitla
en 1,71 afios. La categoria de convenio mas comun es “limpiador/a” (31,27%) con una
representacion femenina del 93,12%. Asimismo, se observa que el nivel organizativo
con mayor concentracion de personas es “base” (98,27%) en el que las mujeres
suponen el 89,04%. El puesto “limpiador/a” es donde mas personas hay, contando
con representacién femenina del 93,14%. Desde su reparto global, se puede observar
que la distribucién de la plantilla no se acerca a los criterios de paridad establecidos
de 40% y 60%, tratandose de una plantilla muy feminizada y con antigiiedad media
baja. Adicionalmente a la fecha de corte, la mayoria de las mujeres se encuentra en
la categoria de limpiador/a, pero cuando vamos a una categoria superior
(limpiador/a especialista) dicha situacion no se corresponde al estar la misma

masculinizada.
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e Encuanto alas Condiciones de Trabajo, la mayor parte de las personas cuentan con
un tipo de contrato indefinido (76,03%), siendo el 88,86% de las mismas mujeres, y el
62,58% de la plantilla cuenta un tipo de jornada P. siendo la representacion femenina
del 91,03%. El porcentaje de jornada realizado por la mayor parte de la plantilla
(44,44%) se encuentra en el rango 90,01-100%, que cuenta con una representacién

femenina muy similar a la global.

e Respecto a Seleccién y contratacion, se observa que en la empresa se produjeron
un total de 2.382 incorporaciones durante el afio de estudio. De ellas, el 86,4% fueron
mujeresy el 13,6% hombres. La mayor parte de las incorporaciones se produjeron en
Madrid (26,07%), siendo un 79,23% de las mismas mujeres, y en el area residencias
(44,75%), que cuenta con una representacion femenina del 83,03%. El puesto mas
frecuente entre las incorporaciones fue el de limpiador/a (40,85%), contando con una
representacién femenina del 89,93%. La mayor parte de las personas incorporadas lo
hicieron con un tipo de contrato temporal (50,92%), siendo un 85,74% de las mismas
mujeres. En materia de bajas se produjeron 2.634 siendo un 87,2% de estas mujeres.
Es Madrid la provincia donde mas alto fue el valor (27,94%) con un 80,98% de mujeres
en ese porcentaje. Adicionalmente, el grupo de edad con mayor nimero de bajas fue
“mas de 50 afios” (37,02%) con una representacion femenina del 89,33%. Seria
necesario la recogida de datos respecto a distribucion segln delegacién, comité de
direccidn, RLT por sindicato y estado civil y personas dependientes del periodo en
curso, asi como la evolucién de la plantilla, distribucién por area/departamento
y puesto/grupo profesional/nivel organizativo de los Ultimos 4 afios para dar
cumplimiento a la normativa vigente. Asimismo, en igual cumplimiento de la
normativa vigente, debe recogerse la informacién de las bajas por motivo,
delegacion/centro de trabajo, tipo de contrato y jornada, vinculaciéon (ETT’s),
categoria de convenio y estado civil y nimero de personas dependientes tanto del
afio en estudio como de los afios anteriores.

e En relacién con la asistencia a Formacién segin género, la asistencia a las
formaciones tiene porcentajes de distribucién de 90,67% de mujeres y 9,33% de
hombre, el porcentaje femenino aumenta al 91,3% respecto a las horas formativas
percibidas por mujeres. Tanto las asistencias (82%) como las horas percibidas
(95,92%) son mayores en la modalidad de teleformacién, con una representacion
femenina superior al 91%.
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e Con respecto al anélisis de Promocion y Desarrollo se produjeron 6 promociones,
correspondiendo el 83,3% de estas a mujeres. Todas las promociones han sido
de tipo por “designacion de la empresa. La edad donde mas promociones hubo fue
el grupo "de 31a 35 afios", suponiendo las mujeres un 80% de estas. El rango
de antigiiedad donde mas promociones hubo fue el grupo "de 2 a 5 afios" (83,33%),
suponiendo las mujeres un 80% de estas. Las promociones por provincia alcanzan su
valor mas alto en Madrid (50%), donde el 66,67% de promociones fueron a mujeres.
El puesto deorigendonde mas personas promocionaron fue Cocinero/a (2
personas), las 2 mujeres que promocionaron tuvieron como puesto de
destino "pinche de cocina". Recomendamospara dar cumplimiento a la
normativa vigente que debe recogerse informacion sobre las promociones segln
edad y area/departamento, asi como los datos de los ultimo 4 afios respecto a
promociones por sexo, evolucidn, area/departamento y puesto. Adicionalmente,
deben recogerse los programas de desarrollo del afio en curso respecto su
distribucién por sexo, tipo, area/departamento, categoria de convenio y puesto.

e En lo relativo a la Dimension Retributiva, se observaron diferencias retributivas
iguales o superiores al 25% en la media y/o mediana de puestos de igual valor en las
Escalas 2, 3, 4, 6 y 7. Estas diferencias se encuentran concentradas principalmente

salario base y complementos salariales.

e Enladimension de Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal,
Familiar y Laboral, se observa que durante el periodo analizado se concedieron un
total de 329 medidas de conciliacién en la empresa, siendo el 88,8% concedidas a
mujeres. En relacion con el tipo de medida, el porcentaje mas elevado lo tiene
permiso no retribuido (31,31%), siendo el 90,29% el porcentaje de mujeres que se
acogieron a esta medida. Adicionalmente, el puesto de gerocultor/a es donde mas
tuvieron lugar (32,83%), suponiendo las mujeres un 91,67%.

e Atendiendo al ambito de Prevencién del acoso y PRL, en relacién con la prevencién
delacoso, se tiene constancia de que no ha existido ninglin caso de acoso ni denuncia
durante el periodo analizado.

e Enreferencia a la dimensién de infrarrepresentaciéon femenina, se ha detectado la
presencia de valores de infrarrepresentacién distribucion total de la plantilla, puesto,

categoria de convenio y grupo profesional.
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Respecto a la parte cuantitativa, recomendamos para cumplir con la normativa actual
en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, es necesaria la
recopilacion de datos en los ambitos de estudio del presente diagndstico resefiados
anteriormente, como parte de los requisitos minimos recogidos en el Anexo
Disposiciones aplicables para la elaboracién del diagndstico del Real decreto 901/2020,
13 de octubre, apartado 7. Este se puede consultar en la normativa incorporada al

principio de la dimensién.

Estas conclusiones han sido consideradas en su totalidad en el desarrollo del presente
documento, considerando adicionalmente las caracteristicas y estrategia de la

organizacion y al sector en el que opera.

2.3 Auditoria retributiva

Para el analisis de esta y todas las dimensiones contenidas en este diagndstico, como se
ha comentado anteriormente, se ha solicitado a la empresa la informacion retributiva de
acuerdo con la fecha de corte anteriormente indicada, en este caso, por cada uno de los

conceptos percibidos por la plantilla.
Respecto de la informacién cualitativa analizada, se ha revisado:
e Losconvenios colectivos de aplicacion.

e La descripcién de los factores del Modelo de Valoracidn de puestos aplicado a la

compaiiia, en este caso el modelo Valor@ de Auren.

e La naturaleza y contenido de los conceptos retributivos, agregada por tipo de

concepto, segun estipula la normativa vigente.
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[ Tipo | Nombreconcepto retributivo

Salario Base Salario Base Dinero
VACACIONES Dinero
A CUENTA CONVENIO Dinero
ANTICIPOS Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
COMP.ACCTE.EMPRESA Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
COMPLEMENTO ENFER Dinero
COMPLEMENTO PERSONAL Dinero
COMPLEMENTO PLIEGO
. CONSOLIDADO Dinero
Copplepentolstral CUOTA SINDICAL Dinero
DIF. FESTIVOS Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
DIFERENCIA NOMINA Dinero
DIFERENCIAS NOCTURNIDAD Dinero
DOMINGOS/FESTIVOS Dinero
EMBARGO HACIENDA Dinero
EMBARGO JUDICIAL Dinero
EMBARGO NOM Dinero

Nombre concepto retributivo

EMBARGO TES.S.S. Dinero
EXCESO DE VACACIONES Dinero
FALTA PREAVISO Dinero
INDEM.FIN CONTRATO Dinero
INDEM.P.P. VACAC Dinero
KILOMETRAJE COTIZABLE Dinero
KILOMETRAJE Dinero
LOCOMOCION Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
PLUS COORDINACION Dinero
PLUS FESTIVOS Y DOMINGOS Dinero
PLUS NOCTURNIDAD Dinero
PLUS PRODUCTIVIDAD Dinero
Complemento Salarial ~ PLUS PUESTO TRABAJO Dinero
PLUS RESPONSABILIDAD Dinero
PLUS SALARIAL Dinero
PLUS TRANSPORTE Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
DOMINGOS/FESTIVOS Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
PLUS TRANSPORTE Dinero
VACACIONES Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
EMBARGO NOM Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero

Nombre concepto retributivo

P.P. BENEFICIOS Dinero
PAGAS EXTRAS Dinero
Complemento Salarial AYUDA HIJO Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
ANTICIPOS Dinero
COMP. CALIFIC. PUESTO Dinero
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COMP.ENF.EMPRESA Dinero
COMPLEMENTO PERSONAL Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
DOMINGOS/FESTIVOS Dinero
EMBARGO NOM Dinero
EMBARGO TES.S.S. Dinero
EMBARGO JUDICIAL Dinero
FALTA .PREAVISO Dinero
INDEM.P.P. VACAC Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
PLUS CRISTALES Dinero
PLUS PUESTO TRABAJO Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
VACACIONES Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
VACACIONES Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero

e ——

P.P. EXTRA JUNIO Dinero
P.P. EXTRA DICIEMBRE Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
COMPLEMENTO PERSONAL Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
PLUS TRANSPORTE Dinero
INDEM.P.P.VACAC Dinero
DIF.ANT. P.JORNADA PARTIDA Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
P.P.BENEFICIOS Dinero
Complemento Salarial P.P.EXTRA JUNIO Dinero
P.P.EXTRA DICIEMBRE Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
P.P. EXTRA JUNIO Dinero
P.P. EXTRA DICIEMBRE Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
VACACIONES Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
INDEM.P.P. VACAC Dinero
VACACIONES Dinero
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Nombre concepto retributivo

DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
DIF.VACACIONES Dinero
VACACIONES Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
PLUS TRANSPORTE Dinero
INDEM.P.P. VACAC Dinero
PLUS ASISTENCIA Dinero
C.ESPECIFICO Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
Complemento Salarial MACACIGNES Dinieio
ANTIGUEDAD Dinero
VACACIONES Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
DOMINGOS/FESTIVOS Dinero
COMPLEMENTO PERSONAL Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
PLUS NOCTURNIDAD Dinero
PLUS DISPONIBILIDAD Dinero
PLUS PUESTO TRABAJO Dinero
PLUS PRODUCTIVIDAD Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
ANTIGUEDAD CONSOLID Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero

Nombre concepto retributivo

DIF.ANTERIORES Dinero
VACACIONES Dinero
PLUS DISPONIBILIDAD Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
Complemento Salarial PLUS TRANSPORTE Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
VACACIONES Dinero
P.P. EXTRA MARZO Dinero
P.P. EXTRA JUNIO Dinero
P.P. EXTRA DICIEMBRE Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
VACACIONES Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero

UGT @ 5mer  reet7 H[EEET] [H=:]=] habitat {3 Aralia

y sectores sociosanitarios



aur(_an | ersoran

UGT&Fice  ree 8

P.P. EXTRA JUNIO Dinero
P.P. EXTRA DICIEMBRE Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
VACACIONES Dinero
PLUS DISPONIBILIDAD Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
Complemento extrasalarial INDEM.DESP 20 DIAS Dinero

e ARALIA opera en todo el territorio espafiol. Para la retribucién a su plantilla se rige

por 40 convenios colectivos de aplicacién en distintos territorios, respetando

siempre las leyes superiores como el Estatuto de los Trabajadores o el Convenio

Colectivo Nacional de la Construccion.

e Respecto a evaluacién del desempefio y retribucidn flexible, ARALIA cuenta con

gran diversidad de puestos de trabajo y de areas de actuacién sujetas a

circunstancias contractuales diversas que han dificultado el establecimiento de un

modelo estandarizado de evaluacidn del desempefio asociado a incentivos como

en otras empresas.

e Elmapade puestos valorados de ARALIA es el siguiente:

1 DIRECTOR GENERAL
DIRECTOR/A SAD
2 DIRECTOR OPERACIONES
DIRECTOR/A TECNICA
RESPONSABLE DPTO. RRHH
DIRECTOR COMERCIAL
DIRECTOR/A CENTRO
3 RESPONSABLE DPTO. ESTUDIOS
RESPONSABLE DPTO. DE COMPRAS E INSTALACIONES
RESPONSABLE SGI
RESPONSABLE SERVICIO DE PREVENCION

4 COORDINADOR DE ZONA
MEDICO/A

5 SUPERVISOR/A
JEFE/A DE SERVICIOS

-COORDINADOR/A SAD

TRABAJADOR/A SOCIAL

ABOGADO LABORALISTA

ABOGADO/A

GOBERNANTE/A TERAPEUTA OCUPACIONAL
TECNICO/A SGI
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FISIOTERAPEUTA
-TECNICO DE PRL
GEROCULTOR/A - AUXILIAR DE CLINICA
ATS/DUE
OFICIAL MANTENIMIENTO
ADMINISTRATIVO
TECNICO DE OPERACIONES
AUXILIAR AYUDA A DOMICILIO SAD

. EDUCADOR/A
TECNICO/A DE ESTUDIOS
PEON ESPECIALISTA
TECNICO/A DE FACTURACION
TECNICO/A ADMON. PERSONAL
TECNICO/A DE COMPRAS/ MANTENIMIENTO
ENCARGADO/A
TASOC
OFICIAL ADMINISTRATIVO/A

550-500

CONDUCTOR/A

COCINERO/A 500-400
CUIDADOR/A
ADMINISTRATIVO/A SAD
AUXILIAR DE INFORMACION
PORTERO/A- RECEPCIONISTA
PINCHE DE COCINA
LIMPIADOR/A

LIMPIADOR/A- PLANCHADOR/A
AYUDANTE DE OFICIOS VARIOS
AUXILIAR DE SERVICIOS

400-300

Respecto de la informacidn cuantitativa, indicamos los elementos claves de tratamiento

de esta para homogeneizar los datos y permitir realizar una comparativa fiable de dicho

contenido:

e En aquellos casos en que exista una diferencia de +/- 25%, se bajé al detalle del

contenido de los conceptos, para ver si asi es posible detectar la causa. También

se tuvo en consideracion los resultados del analisis cuantitativo y cualitativo de las

demas dimensiones.

e Losresultados cuantitativos de ARALIA son:

Mediana

retribucién

Concepto retributivo

Personal que percibe cada

Salario base efectivo 10.106,26 € | 12.387,64 € | -22,57% 7.898,54€ [8.291,95€| -4,98% 660 4.716

5.376

Total compl. Salariales (EF) 20.312,89€ | 22.556,78 € | -11,05% | 11.784,67 € |14.368,15€| -21,92% 658 4.766

5.424

Total compl. Extrasalariales (EF)

34.487,17 € | -14,61% [ 19.924,93 € [23.225,88 €| -16,57%
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2.3.1 Conclusiones de la Auditoria Retributiva

La empresa no cuenta con un documento en el que se describa el Modelo retributivo,
siendo la estructura salarial en su gran mayoria asociado a los convenios retributivos.
Respecto a las revisiones salariales, la compaiiia realiza una valoracidn anual sobre la
pertinencia de las retribuciones para lo que toma en cuenta los resultados de la
compafiiay el porcentaje de incremento a realizar. Ademas, con independencia de dicha
politica, realiza los cambios de categoria y aumentos establecidos por convenio colectivo

altotal de la plantilla segln lo estipulado en el mismo.

La empresa ha aplicado el Modelo de Valoracién de Puestos de Auren denominado
Valor@. Este sistema es un sistema analitico de puntuacién por factores en cuya
estructura de factores, subfactores, y ponderaciones no cuenta con sesgos de género
evidentes. Merece la pena destacar también que la estructura del modelo permite
observar el cumplimiento de los criterios de adecuacidn, totalidad y objetividad, segun

indica la normativa en vigor en materia de equidad retributiva.

Al observar la estructura del mapa de puestos se observa una coherencia entre este y los
niveles organizativos, contando ademds con limites claros entre los grupos y no

permitiendo los solapes de puntos entre ellos.

Con respecto a las diferencias retributivas, los conceptos relacionados directamente con
convenio son los principales intervinientes en las diferencias presentadas en algunos
niveles de igual valor, ya sea por distintos convenios de aplicacién, como por distintas
categorias convenio. Asimismo, son factores a considerar la variedad de circunstancias

contractuales y situaciones personales de las personas trabajadoras.

A nivel cuantitativo, se revisaron las diferencias retributivas por género en la media y/o
mediana de puestos de igual valor iguales o mayores al 25%, observando lo siguiente por

cada unade las empresas:

e Escala 2: esta escala se encuentra integrada por 18 hombres y 30 mujeres, cuyos
importes influyen en el total retributivo. A continuacién, vamos a revisar las

diferencias por segmentaciones:
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v/ Salario base: observamos una diferencia en la media del -53,23% y en la
mediana -78,32% favorables a las mujeres. Tomando en cuenta que el
analisis esta realizado con la retribucién efectiva los resultados se ven
afectados con las circunstancias contractuales y situaciones personales del
personal. Asimismo, este concepto depende de las tablas salariales de
convenioy también hay que considerar que en esta escala se rige atendiendo

a 40 convenios diferentes.

v' Complementos salariales: se identifico una diferencia en la media del -

115,45% y en la mediana del -412,17% favorable a las mujeres, que
corresponde principalmente a indemnizacidn p.p. vacaciones, vacaciones,
complemento salarial y plus responsabilidad, conceptos relacionados con

las personas y/o con su relacidn contractual.

e Escala 3: esta escala se encuentra integrada por 3 hombres y 7 mujeres, cuyos
importes influyen en el total retributivo. A continuacién, vamos a revisar las

diferencias por segmentaciones:

v' Complementos salariales: observamos una diferencia en la mediana del

-125% favorable a las mujeres, dicha diferencia esta relacionada con la
percepcion de antigiiedad, productividad y paga extra, conceptos

relacionados con las personas y/o con su relacion contractual.

v' Escala 4: esta escala se encuentra integrada por 1 hombre y 1 mujer. A continuacion,

vamos a revisar las diferencias por segmentaciones:

v/ Salario base: observamos una diferencia en la media y en la mediana del
67,27% favorable al hombre. Tomando en cuenta que el andlisis esta
realizado con la retribucidn efectiva los resultados se ven afectados con las
circunstancias contractuales y situaciones personales del personal, asi como
los distintos convenios de aplicacion. Asimismo, hay que considerar que en

esta escala existen distintos puestos.

v' Complementos salariales: observamos una diferencia en la media y la

mediana del 68,30% favorable al hombre, dicha diferencia esta relacionada
con la percepcién de antigliedad, vacaciones y complemento personal,

conceptos relacionados con las personas y/o con su relacién contractual.
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e Escala 6: esta escala se encuentra integrada por 63 hombres y 196 mujeres, cuyos
importes influyen en el total retributivo. A continuacién, vamos a revisar las

diferencias por segmentaciones:

v' Salario base: observamos una diferencia en la media del -32,92% favorable
a las mujeres. Tomando en cuenta que el andlisis esta realizado con la
retribucion efectiva los resultados se ven afectados con las circunstancias
contractuales y situaciones personales del personal. Asimismo, este
concepto depende de las tablas salariales de convenio y también hay que

considerar que en esta escala se rige atendiendo a 40 convenios diferentes.

e Escala 7: esta escala se encuentra integrada por 263 hombres y 2.567 mujeres, cuyos
importes influyen en el total retributivo. A continuacién, vamos a revisar las
diferencias por segmentaciones:

v’ Salario base: observamos una diferencia en la media del -44,53% favorable
a las mujeres. Tomando en cuenta que el analisis esta realizado con la
retribucion efectiva los resultados se ven afectados con las circunstancias
contractuales y situaciones personales del personal. Asimismo, este
concepto depende de las tablas salariales de convenio y también hay que

considerar que en esta escala se rige atendiendo a 40 convenios diferentes.

v Complementos extrasalariales: observamos una diferencia en la mediay en

la mediana del -161,18% favorable a las mujeres, dicha diferencia esta
relacionada con la percepcion de indemnizacion por despido objetivo,

siendo esta un concepto ligado a la persona y/o con su relacion contractual.

2.3.2 Objetivos y Plan de Actuacién

El plan de actuacién ha sido disefiado atendiendo a las conclusiones de las tres
sociedades y tiene dos objetivos principales, con sus respectivas acciones. El primer
objetivo se centra en garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién entre mujeres y

hombres, mediante las siguientes acciones:
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1. Formalizar el proceso de establecimiento de la retribucidon en un documento donde
se plasme el compromiso con la igualdad y se detallen las bases de una estructura

retributiva que garantice la equidad interna en términos de género

2. Revisar los conceptos retributivos, especialmente los que son fuera de convenio,
para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de

igualdad retributiva.

El segundo objetivo no es otro que garantizar la equidad salarial de los puestos de igual

valor. Se pretende alcanzar mediante el desarrollo de las siguientes acciones:

1. Continuar realizando estudios analiticos sobre la retribucion de los puestos de igual
valor, basado en los criterios establecidos por el modelo profesional y organizativo de
la compafiia que permita identificar a mayor detalle los puntos de inequidad

concretos sobre los que actuar y revisar periddicamente su evolucion.

2. Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el

personal directivo y altos cargos de acuerdo con la normativa vigente.

3. Incorporar elementos objetivos para evaluar la consecucidn de objetivos que den
acceso a determinados conceptos salariales, para garantizar su objetividad y

transparencia.

4. Garantizar que la cuantia de los conceptos retributivos variables no se vera
aminorado por haber disfrutado del periodo de maternidad/paternidad y /o lactancia

y determinando esta en funcion de la consecucién final de los objetivos.

3 CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

3.1 Determinacion de las partes que lo conciertan

El presente plan de igualdad ha sido pactado en el marco de la Comision negociadora del
Plan de Igualdad el dia xxxx contando con la presencia de: Verdnica Mato Alonso (Agente
de Igualdad), Jaime Javier de la Lama Ledn (Responsable de operaciones de Servicios
Sociales) y Manuel Andrés Garcia Sanchez (Responsable de Operaciones de Facility), por
parte de la Empresa. En representacion de los trabajadores han participado
(persona/sindicato).

El plan ha sido aprobado por la totalidad de los miembros de dicha comisién.

El diagndstico se aprob6 con fecha 8/6/2023.
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3.2 Ambito Personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad se aplicard a todas las personas trabajadoras de ARALIA en
el territorio de Espaiia.

El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia de cuatro afios a contar desde su firma.
Transcurrido el citado plazo, con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes
comenzaran las negociaciones para su revision tres meses antes de la finalizacion de su
vigencia.

El presente Plan podré ser susceptible de adaptacion y/o revisién durante la vigencia de

este, en los supuestos legalmente establecidos para ello.

3.3 Caracteristicas del Plan de Igualdad
ElPlan delgualdad es un conjunto ordenado de medidas deigualdad y acciones positivas
que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Estadisefiado para el conjunto de la plantilla, no estando dirigido exclusivamente
a las mujeres.

e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestidn de la
empresa en sus politicas y niveles.

e Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo
y cooperacion de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla).

e Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacidn futura por razén de
Sexo.

e Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

e Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los medios necesarios para

su implantacidn, seguimiento y evaluacién.

UGT @5 rée2s [FESEE [H=:15] habitat {3 Aralia
y sectores sociosanitarios



@en ‘Wna-ﬂ:

4 ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de ARALIA parte de un diagndstico de igualdad de oportunidades
realizado en la organizacidn cuyos resultados han sido presentados y consensuados con
la mesa de negociacion.

El presente documento contempla el programa de actuacion, elaborado a partir de las
conclusiones del diagndstico y de los aspectos de mejora detectados en materia de
igualdad de género. En este apartado se definen una serie de objetivos concretos para
cada uno de los ejes de actuacién. Dentro de cada uno de los objetivos se incluyen aqui
acciones para cada cubrir cada uno de estos.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las acciones
que contribuyan a reducir las posibles desigualdades en su caso, y por otro, especificar
acciones que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen
integrado el principio de igualdad de género.

a. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas por cada parte que recojan informacién sobre su grado
de realizacidn, sus resultados y su impacto en la empresa. El programa de
actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas
que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen
integrado el principio de igualdad entre los géneros. Para ello, se utilizara
una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad, y que es la
sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres para conseguir esa efectividad: La adopcidén de medidas de accién
positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

b. Laadopcion de medidas de igualdad que, de forma transversal, garanticen
la integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa,
en todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodoldégicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es,
se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeresy hombresy a eliminar la discriminacion
por razén de sexo.
Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura
en:

e Objetivos generales.

e Objetivos concretos.

e Indicadores.

e Medidas.

e Departamentos responsables.

e Plazos de ejecucion.

[ Con formato: Fuente: (Predeterminada) Source Sans Pro
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Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios
de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagndstico
realizado, se han establecido como necesarias de intervencion y que se detallan en el

programa de actuacion.

5 PROGRAMA DE ACTUACION
Para seguir avanzando en la consecucion de los objetivos generales se han establecido

los siguientes ejes, objetivos y acciones, para las materias, que figuran a continuacion:

1. Informacion General

1.1, Potenciar la igualdad de oportunidades en la compaiiia

1.1.1. Contar con la participacién en el diagnéstico, disefio, implantacién y
evaluacion del Plan de Igualdad, o de las politicas de igualdad de un
agente de igualdad con un agente de igualdad (Verdnica Mato Alonso),
asi como personas que seran cualificadas en igualdad y no

discriminacion por razén de género en las relaciones laborales.

1.2. Conseguir que el Plan de Igualdad sea conocido por toda la plantilla.

1.2.1. Realizar una comunicacién interna especifica para la difusién a toda la
plantilla del Plan de Igualdad (en la Web, Newsletter, Manual de
Acogida...).

1.2.2. Incluir en el manual de acogida o carpeta de bienvenida, informacién

sobre los protocolos.

1.3. Realizar un seguimiento de la evolucion de la percepcion de las

personas trabajadoras de la empresa en materia de Diversidad, Igualdad de

Oportunidades y Conciliacién

1.3.1. Creacién o promocién del buzén de RR.HH., para que las personas
puedan realizar aportaciones en diversidad, igualdad y conciliacion

susceptibles de incorporarse como acciones futuras.
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1.3.2. Incluir preguntas de igualdad de oportunidades en las encuestas de

satisfaccion de la plantilla.

1.4. Adaptar el Diagnéstico a la nueva normativa establecida en el RD

901/2020.

1.4.1. Realizar una revision y actualizacidn, seglin los cambios en la nueva
normativa, de las dimensiones de andlisis del diagndstico, generando
nuevas acciones que se negociaran a la hora de incluirlas en el Plan de

Igualdad de la empresa.

1.5. Conseguir que en la empresa se usen un lenguaje inclusivo y no

sexista, asi como unas imagenes que no perpetiien los estereotipos que
gueremos superar.

1.5.1. Establecer en un documento o guia los criterios para un lenguaje

inclusivo y no sexista, asi como unaimagen libre de estereotipos sexistas.

1.5.2. Revision de la comunicacion de la empresa, tanto interna como externa,

para que se cumplan los criterios establecidos de lenguaje e imagen.

2. Seleccion y contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo del sexo

infrarrepresentado

2.1.1. Impulsar desde la organizacién, con acuerdos especificos con Centros de
Estudios, programas de incorporaciéon que compensen desigualdades
entre hombres y mujeres.

2.1.2. Cuando la vacante se publica internamente, y hay una
infrarrepresentacién femenina (teniendo en cuenta el indice de
representacion global de la compafiia), hacer una campafia especifica de
busqueda de talento que aporte personas candidatas de sexo femenino.

2.1.3. Establecer, dentro de los acuerdos de colaboracién con las empresas que

realizan seleccion del personal de la empresa, una clausula que

UGT& s ree 27 [FESET [H==1=] habitat {3 Aralia
y sectores sociosanitarios



@en ‘Wna-ﬂ:

especifique la necesidad de actuar con criterios de igualdad y no
discriminacién en los procesos de seleccion. Incluir dicha informacion
recogida a través de los diferentes canales de seleccion que utilicen las
diferentes empresas para la seleccién.

2.1.4. Enlos procesos de seleccién para puestos de responsabilidad, establecer
la medida de accidn positiva: en igualdad e idoneidad de condiciones y
competencia accederan las mujeres a dichos puestos.

2.1.5. Todas aquellas vacantes de la categoria de especialista que tengan que
ser cubiertas, asi como los contratos de sustitucion que se prevean de
mas de 2 meses, seran cubiertos por mujeres. La medida tendrd
aplicacidn hasta que las mujeres representen, al menos, el 65% en esa

categoria.

2.2, Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccidn.

2.2.1. Formalizar el protocolo de seleccién (interno y externo) difundiendo por
escrito, dentro del procedimiento, el respeto por la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, e incluir una guia de entrevista
que oriente a las personas involucradas en la seleccidn para que esta se
rija por criterios neutros, objetivos y libres de sesgos o estereotipos de
género.

2.2.2. Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades y sesgos
inconscientes a las personas involucradas en la realizacion de
entrevistas.

2.2.3. Desarrollar una guia de entrevista y ampliar el contenido de la misma
incluyendo informacién que oriente a las personas involucradas en la
seleccion, sensibilizando en materia de igualdad de oportunidades y
sesgos inconscientes.

2.2.4. Revision de toda la documentacién y mensajes relacionados con la
seleccién en la compafiia para que los mismos tengan un lenguaje
inclusivo y se usen imagenes libres de sesgos y estereotipos.

2.2.5. Trasladar el compromiso por laigualdad que impera en la empresa a las
empresas consultoras, instituciones u otras entidades colaboradoras que

puedan participar en los procesos de seleccion y contratacion.
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2.2.6. Incluir dentro del proceso de acogida informacién de seleccion, el
respeto por la igualdad de oportunidades, la existencia del Plan de
Igualdad de la compafiia, asi como la existencia de protocolos para
prevenir el acoso.

2.2.7. La formacién en igualdad, con todas sus materias, se valorara en los
curriculos de las personas candidatas, tanto para la selecciéon como para
la promocidn.

2.2.8. Llevar a cabo acciones para impulsar la asignacion de hombres en
puestos feminizados (representacion de hombres inferior al 40%) y de
mujeres en puestos masculinizados (teniendo en cuenta el indice de

representacién femenino).

3. Condiciones de trabajo.

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

3.1.1. Creacién de una politica de trabajo a turnos en donde se recojan los
criterios objetivos como: procedimientos de asignacion, los grupos
sucesivos, las jornadas laborales, etc. y que garantice la homogeneidad
de su aplicacién, velando por laigualdad de oportunidades en el proceso.

3.1.2. Seguimiento, a través de un formulario, de los motivos de baja voluntaria
de la empresa por parte del/a trabajador/a.

3.1.3. Laempresa se compromete a reducir un 8% la contratacidn parcial a lo
largo de la vigencia del presente plan.

3.1.4. La empresa ofrecerd las vacantes a tiempo completo (o de mayor
jornada) que sea necesario cubrir, prioritariamente a aquellas personas
queya trabajen en laempresa contratadas a tiempo parcial, por orden de
antigliedad. En el caso de que quien opte sea una persona que acredite
ser familia monoparental (se entiende la constituida por un/a solo/a
progenitor/a con el que convive el/la hijo/a nacido/a o adoptado/a, y que
constituye el sustentador/a tnico/a de la familia), ésta tendra prioridad,

independientemente de la antigliedad.
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4. Formacion.

4.1, Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la

igualdad de oportunidades.

4.1.1. Elaborar un protocolo de formacidn oficializado que contenga el método
de deteccion de necesidades, la tipologia y contenidos de las
formaciones, la jornada en que se disfrutan y cémo se deberan convocar
las mismas.

4.1.2. Ampliar la oferta formativa en contenidos relacionados con habilidades
para asumir nuevas responsabilidades o ampliar el perfil funcional de
mujeres con talento potencial, impulsando asi la igualdad de
oportunidades.

4.1.3. Incorporar formaciones en gestion del tiempo y en corresponsabilidad
que permitan enriquecer los conocimientos y actuaciones de los/as
profesionales tanto en el ambito profesional como en el personal.

4.1.4. Proporcionar anualmente a la Comisién de Seguimiento, datos de
formacion segregados por sexo, de las personas que han realizado
formaciones.

4.1.5. Publicar, con caracter anual, el Plan de Formacidn para que el personal
de la empresa, con caracter voluntario, pueda elegir aquellas
formaciones disponibles en la organizacién que consideren necesarias
para su desarrollo y evolucién profesional. Revisar dicho plan antes de su
publicacién para que su lenguaje tenga perspectiva de género.

4.1.6. Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades y sesgos
inconscientes a las personas involucradas en los diferentes grupos que
hacen parte de los procesos de promocion, seleccion, desarrollo,
comunicacion y formacion.

4.1.7. Crear itinerarios formativos, que favorezca de forma flexible la mejora
continua de su capacitacién y empleabilidad. Y que establezcan criterios
de acceso objetivos y libres de sesgo de género.

4.1.8. Elaborar un protocolo de reincorporacidn de personas en excedencia o
baja de larga duracion (mas de 6 meses) o suspension de contrato por
nacimiento, cuidado de menores o familiares; en donde se incluya la

posibilidad de participar en cursos de formacidn para su actualizacidn
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profesional, la oportunidad de concurrir a exdmenes de capacitacion
como si estuvieran en activo y demas aspectos que se contemplen como
necesarios. Todo con el objetivo de asegurar que a su vuelta dispongan
de todos los recursos necesarios para optar a una promocién y que dicha
excedencia tenga un impacto menor en su desarrollo profesional.

4.1.9. Laempresa incluira dentro del plan anual de formacién, una formacion
especifica que las mujeres limpiadoras podran solicitar para capacitarse

de cara a ocupar puestos de especialista.

5. Promocion y desarrollo

5.1. Potenciar laigualdad de oportunidades en los procesos de promocién

y desarrollo.

5.1.1. Formalizar el proceso de promocién en una politica oficial, conforme a
criterios objetivos y neutros para la promocién y movilidad interna entre
puestos, para garantizar el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Dentro de este proceso se
garantizara la publicacién interna de vacantes.

5.1.2. En los procesos de promocién para puestos de responsabilidad,
establecer la medida de accién positiva: en igualdad e idoneidad de
condiciones y competencia accedera una mujer a dichos puestos.

5.1.3. Realizar sesiones de trabajo/encuestas con el sexo infrarrepresentado
(incluyendo a aquellas areas o niveles con menos representacion) para
determinar barreras, puntos fuertes y dreas de mejora que faciliten o
frenen su acceso a puestos de mayor responsabilidad, y en consecuencia
de estos, crear planes de accién para poder minimizar/eliminar esas
barreras que pudiesen existir.

5.1.4. Promover programas de desarrollo, donde se identifique y desarrolle el
talento femenino dentro de la organizacidn, para favorecer su evolucion,
dotandoles de herramientas para optar a puestos de mayor
responsabilidad.

5.1.5. Crear un programa de mentoring interno como herramienta para

impulsar el talento femenino.

UGT @i  piest T [E==1=] habitat {3 Aralia



@en ‘Wna-ﬂ:

5.1.6. Realizar un evento anual, tipo Semana de la Igualdad, en la que sea
posible seguir impulsando estos temas de forma focalizada desde el
punto de vista corporativo, pero también dé cabida a la participacion de
los profesionales o de ponentes externos.

5.1.7. Disefiar y aplicar un procedimiento para la evaluacién del desempefio
que ayude a medir el rendimiento de la plantilla, asi como a apoyarse en
los resultados obtenidos para la toma de decisiones en los casos de

promocion.

6. Retribucién y Auditoria salarial

6.1. Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la

aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en

entre mujeres y hombres.

6.1.1. Laempresa elaborara una politica retributiva en la que se definan todos
los conceptos salariales, asi como los criterios para su aplicacion. Dicha
politica sera del conocimiento de la RLPT y de las personas trabajadoras,
y contendra el compromiso de la empresa con la igualdad salarial.

6.1.2. La empresa revisard los conceptos retributivos y subsanara las
inequidades detectadas, poniendo especial atencidn en los conceptos
retributivos que no estan regulados en convenio, para que respondan a
criterios objetivos y neutros, y se garantice el principio de igualdad
retributiva.

6.1.3. Informar a la Comisidon de Seguimiento cuando exista un cambio en los
criterios de devengo de los diferentes complementos salariales de los
puestos especialmente feminizados y masculinizados para verificar que
obedecen a criterios objetivos.

6.1.4. Creacion de una politica en materia de horas extras para que, en el caso
de su hipotética realizacién, la plantilla conozca la asignacidn, pago o

compensacion de las mismas.
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6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

6.2.1. Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido
el personal directivo y altos cargos de acuerdo con la normativa vigente.

6.2.2. Realizar andlisis bienales sobre la retribucion de los puestos de igual
valor, basado en los criterios establecidos por el modelo profesional y
organizativo de la compafiia que permitan identificar posibles puntos de
inequidad sobre los que actuary revisar periédicamente su evolucidn.

6.2.3. Incorporar elementos objetivos para evaluar la consecucion de objetivos
que den accesos a determinados conceptos salariales, para garantizar su
objetividad y transparencia.

6.2.4. Garantizar que la cuantia de los conceptos retributivos no se vera
aminorada por haber disfrutado del periodo de maternidad/paternidad
y/o lactancia, y determinando esta en funcién de la consecucion final de

los objetivos.

7. Derechos de la vida personal, familiar y laboral.

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad de mujeres y hombres.

7.1.1. Redactar un documento informativo en el que se recojan todas las
medidas en esta materia que la empresa tiene y la forma de actuacion
para acogerse a ellas. Difundir, mediante el folleto informativo a través
de los canales de comunicacidn internos, los derechos y medidas de
conciliacion de la Ley 3/2007 y comunicar los disponibles en la compafiia

7.1.2. Firmar acuerdos con organismos oficiales que hagan evidente el
compromiso de la organizacién con la Igualdad de Oportunidades
(Ministerior, Charter de Diversidad, MasFamilia,...).

7.1.3. Establecer medidas de sensibilizacion y divulgacién que faciliten la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de hombres y mujeres
y que conciencien a ellos sobre la corresponsabilidad, evitando que la
maternidad sea una desventaja profesional.

7.1.4. Generar algin mecanismo (encuesta, buzdn, preguntas...) en el que
los/as profesionales puedan volcar sus necesidades para conciliar y

UGT & smer  ree3s [FEEE [S[==1] havitat {3 Aralia

federacion de sanidad
y sectores sociosanitarios



@en ‘Wna-ﬂ:

realizar un andlisis del mismo para generar y adaptar las medidas de
conciliacion existentes y futuras.

7.1.5. Definir e implementar una politica para la gestion de las vacaciones
donde se recojan los dias feriados, el calculo de los dias disponibles para
su disfrute de acuerdo al tipo de actividad, la forma y plazos para
gestionarlas, etc.

7.1.6. Encasoen quese detecte que algunade las practicas y/o beneficios estan
siendo mas beneficiosos para alguno de los dos géneros, se debera
analizar el por qué y realizar un plan para asegurar la igualdad de género
en todas las préacticas y/o beneficios.

7.1.7. Valorar la posibilidad de optar por algin sello, distintivo o
reconocimiento que refleje el compromiso de la compaiiia con la
igualdad de oportunidades y la conciliacién.

7.1.8.  Creacion de un protocolo en materia de flexibilidad horaria que refleje la
practica actual y refuerce el compromiso de la compafiia con la
conciliacion.

7.1.9. Flexibilizar el permiso de hospitalizacién, pudiendo ejercerse dentro del
periodo de 10 dias posteriores al hecho ausente.

7.1.10. Aumento del tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a 18 meses
para la incorporacién tras un periodo de excedencia por cuidados de
hijo/a o personas dependientes a cargo, proporcional en los casos de
ampliacion por familia numerosa.

7.1.11. Conceder permisos retribuidos y recuperables por el tiempo necesario
para las/os trabajadoras/es en tratamiento de técnicas de reproduccion
asistida, tanto si se hace via sanidad publica como privada, y gestiones
previas a las adopciones, informando a la empresa de ello con una
antelacién minima de 7 dias.

7.1.12. El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave u
hospitalizacion, intervencidn quirurgica sin hospitalizacion o que precise
reposo domiciliario, hasta segundo grado de consanguinidad o afinad.
Previa solicitud, se podra disfrutar de forma fraccionada y mientras dure

el hecho causante.
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7.1.13.

7.1.14.

7.1.15.

7.1.16.

7.1.17.

7.1.18.

Excedencia, con derecho a reserva de su puesto de trabajo y condiciones,
de hasta cuatro meses, para las personas en tramites de adopcion
internacional.

Las/os trabajadoras/es con hijos/as menores y convenio regulador o
sentencia judicial de separacién o divorcio, que dispongan de un periodo
vacacional concreto para hacerse cargo de los/as mismos/as, tendran
derecho a que el disfrute de al menos 7 dias naturales de sus vacaciones
coincida con dicho calendario. La comunicacién del periodo debera
realizarse antes de la confeccidn del calendario de vacaciones anual o en
caso de sentencia dentro del mismo afio con dos meses de antelacién
siempre que sea posible.

La empresa dara la posibilidad de acumular la reduccién de jornada en
dias completos a la persona trabajadora que se encuentre en aplicacién
de lo que se establece en el art. 37.5 durante la hospitalizacién y
tratamiento continuado, del/a menor a su cargo afectado por cancer o
cualquier otra enfermedad grave. Serd la propia persona trabajadora, la
que escoja los dias de trabajo, pudiéndose unir dicho periodo acumulado
a los periodos vacacionales. Asimismo, facilitara la tramitacion a través
de la mutua o la Seguridad Social, la solicitud de prestacién econdémica
que corresponda al progenitor que se acoja a dicha reduccion.

Facilitar la acumulacién del permiso de lactancia y reduccién de jornada
por cuidados.

Mejorar la flexibilidad del permiso matrimonial, pudiendo disfrutar de los
dias correspondientes durante el periodo de un afio.

Seguimiento del impacto de las nuevas medidas implantadas en materia

de conciliacién.

8. Prevencion del acoso.

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencién, deteccion y actuacion

de Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo en base a los ultimos cambios

normativos

8.1.1.

Servicios
Piblicos

Adaptar a la legislacion vigente el protocolo de actuacién, prevencién y

sensibilizacién para la prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo, a todos
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los aspectos que se indican en la legislacidn vigente (RD 901/2020, ley 10/2022
de libertad sexual (solo si es si) y convenio 190 de la OIT, entre otras), y
difundirlo al total de la plantilla.

8.1.2. Formar e informar a la plantilla sobre la necesidad de prevenir
situaciones de Acoso Sexual y/o por Razdn de Sexo en el Trabajo
mediante sesiones formativas dirigidas a diferentes areas.

8.1.3. Incluir en el Plan de Acogida informacidn sobre prevencién del acoso
sexual y/o por razdn de sexo en el trabajo.

8.1.4. Impartir formaciéon a quienes se asignen cometidos especificos y
responsabilidades en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo en el
trabajo para desempefiar con éxito sus funciones.

8.1.5. Crear un plan de comunicacién en donde se difundan los protocolos a

toda la plantilla.

9. Salud laboral con perspectiva de género.

9.1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con
la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.

9.1.1. Elaboracién y publicitacion de un protocolo para la proteccion a la
maternidad y la gestion de la situaciéon de riesgo por embarazo y
lactancia, el cual recoja los derechos y obligaciones de las partes, asi
como el mapa de puestos exentos de riesgo.

9.1.2. Revisién de los procedimientos de prevencidn para incluir la variable de
género en la realizacién de la evaluacion y el Plan de Prevencion de

Riesgos Laborales y Salud laboral.
10. Violencia de género.

10.3.Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las
mujeres victimas de la violencia de género contribuyendo asi, en mayor
medida, a su proteccion.
10.1.1 Formar a una persona de Recursos Humanos sobre los derechos de las
victimas de violencia de género, para que pueda asesorar sobre sus
derechos laborales a posibles victimas, sobre dénde acudir para ayuda
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médica o psicoldgica especializada y sus derechos como victima de
violencia de género.

10.1.2 Implementar medidas de sensibilizacidn frente a la violencia de género.

10.1.3 Firmar el acuerdo de compromiso contra la violencia de género con el
Ministerio de Igualdad (hay dos opciones: acuerdo divulgativo o acuerdo
colaborativo)

10.1.4 Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las
mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en el
Plan de Igualdad.

10.1.5 Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o flexibilidad
horaria a las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva
su proteccion.

10.1.6 Hacer extensiva la actual la ayuda econdmica directa de 600€ en
concepto de mudanza o alquiler para las mujeres trabajadoras victimas

de violencia de género y las hijas de estas en dicha situacion.

11. Infrarrepresentacién femenina.
11.1 Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo del
colectivo femenino en aquellas areas o aspectos del ambito organizacional en los

que se encuentre infrarrepresentado.

11.1.1. Identificar el talento femenino en la organizacidn y crear un programa de
liderazgo femenino para potenciar su desarrollo y promocién a
posiciones de mayor nivel de responsabilidad.

11.1.2. Adoptarlamedida de accidn positivaen laque, aigualdad de condiciones
y competencias, tengan preferencia las mujeres, para impulsar la
asignacion de estas a puestos masculinizados (teniendo en cuenta el

indice de concentracidén femenino).

6 COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Elarticulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece

que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar y las estrategias y
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practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de ARALIA
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizard de manera programada y facilitara informacion sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidn. Este conocimiento
posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria
para su éxito.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberd recoger informacion sobre los
resultados obtenidos con la ejecucidn del Plan, el grado de ejecucién de las medidas, las
conclusiones y reflexiones obtenidas tras el anlisis de los datos de seguimiento y la
identificacion de posibles acciones futuras.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la
evaluacion.

Elseguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comisién de Seguimiento de Igualdad
que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento
de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento de Igualdad tendrd la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad de ARALIA.

6.1 Composicion

La Comisién de Seguimiento de lgualdad serd paritaria entre la empresa y la
representacion sindical y estard compuesta por los siguientes representantes de la
Empresa: Verdnica Mato Alonso (Agente de Igualdad), Jaime Javier de la Lama Ledn
(Responsable de operaciones de Servicios Sociales), Manuel Andrés Garcia Sanchez
(Responsable de Operaciones de Facility) y Concha Massa Gutierrez (Responsable
Operaciones Ayuda a Domicilio), y la representacién de las personas trabajadoras
firmantes del acuerdo con la proporciéon derivada de su representatividad en la
constitucion de la comision negociadora.

Por cada una de las partes, se podran designar personas en calidad de suplentes. Las

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

- Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de
Igualdad.

- En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la
Comision.
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- En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja en la
empresa.

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

A las reuniones de la Comisién podran asistir, con voz, pero sin voto, las personas
asesoras que en cada caso designen las respectivas representaciones.

Tanto la parte empresarial como la RLPT podra realizar cambios de las personas titulares
siempre que exista comunicacion previa a toda la Comision de Seguimiento en la que se
dé a conocer que persona o personas asumiran el cargo.

Todas las personas que conformen la Comisidn de Seguimiento y evaluacién del Plan de
Igualdad deberan recibir formacion por parte de la empresa en materia de igualdad.

6.2 Atribuciones y Funciones

6.2.1. Funciones Generales

La Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

a) Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

b) Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

c) Participary asesorar en la forma de adopcidon de las medidas.

d) Interpretar el contenido del Plan.

e) Evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las
acciones programadas.

f) Elaborar un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, necesidades detectadas y/o dificultades surgidas
en la ejecucidn de las acciones planteadas con el fin de comprobar la eficiencia de
las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en

su caso, medidas correctoras.

6.2.2. Funciones Especificas

1. Deliberar, aprobary aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas iniciativas, lineas de
accién, medidas y propuestas de ejecucién para un mas amplio y mejor desarrollo
del Plan de Igualdad, en funcién de los resultados de las evaluaciones realizadas.
Los acuerdos que adopte la Comisién, se consideraran parte del presente Plan y

gozaran de su misma eficacia obligatoria.
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2. Conocer trimestral, semestral o anualmente, en funcién de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implantacion de estos.

3. Analizar la adecuacidn de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

4. Recogery analizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en materia de
Igualdad presenten personas de ARALIA ajenas a esta Comision, a través de la
direccidn de correo electrénico habilitada para tal fin, buzén de consultas etc.

5. Actualizarse e informarse en materia de legislacion relativa a Igualdad, a fin de
aplicar en cada momento las medidas legales que corresponda.

6. Conocer las denuncias sobre acoso sexual o acoso por razén de sexo que requieran
activar el correspondiente Protocolo de Prevencién, sin desvelar datos personales

ni confidenciales de la posible investigacion.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacién intermedia al
segundo afio desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes
de la finalizacién de su vigencia. En la evaluacidn parcial y final se integraran los
resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados, procesos e impacto del
Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacidn final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta los siguientes
indicadores: el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan; el nivel de correccidn de
las posibles desigualdades detectadas en los diagndsticos; el grado de consecucién de
los resultados esperados; el nivel de desarrollo de las medidas emprendidas; el grado de
dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones; el tipo de dificultades y
soluciones emprendidas; los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan,
atendiendo a su flexibilidad; el grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en
la empresa; los posibles cambios en la cultura de la empresa (cambio de actitudes del
equipo directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.); y la reduccién

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

6.2.3. Funcionamiento

La Comision de Igualdad se reunira:

e Elprimer afio de vigencia a los seis meses tras la firma del Plan de Igualdad.
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e Durante la vigencia del Plan la Comisidn de Seguimiento de Igualdad se reunira de
forma ordinaria una vez al afio, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio
del envio formal de convocatoria.

e Enlasreuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria al resto de componentes
con un preaviso minimo de veinte dias laborales antes de la fecha. La convocatoria
deberd siempre contener el orden del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar de
la reunion e ir acompafiada, en su caso, de la documentacion necesaria.

e Podran realizarse reuniones extraordinarias, previa justificacion del solicitante,
adicionalmente a las ordinarias cuando sea necesario, siempre y cuando se
convoque a las partes con un minimo de 10 dias de antelacién. Cualquier
integrante de la Comision de Igualdad podra solicitar una reunion extraordinaria.

¢ Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran entre otros:

- Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisién de
situaciones de discriminacion directa o indirecta.

- Intencidn de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
Materia de igualdad.

- Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia
sustancial en cuanto al nimero de hombres y mujeres en la plantilla,
posibilidades de ascenso o promocién o cualquier otra area recogida en las
acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la reelaboracion del
diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

- Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de
la ejecucidn y vigencia del Plan.

e La adopcién de acuerdos se producird mediante votacion exigiendo la mayoria

absoluta de cada una de las partes, para la aprobacidn de los temas sometidos a
votacion. El voto de la RLPT sera ponderado al porcentaje de representatividad de
cada sindicato, independientemente del nimero de asistentes.

e Tras cada reunion de la Comisidn, se elaborara un acta. El acta debera recoger los
temas tratados y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara constar
en la misma las posiciones defendidas por cada uno de los miembros de la
Comision. El acta se realizard y procedera a la firma tras la reunidn. El plazo para
contestar sobre la aprobacién o posibles modificaciones se establece en tres dias

laborales adicionales.

6.2.4. Procedimiento de revision del Plan de Igualdad
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Sin perjuicio de lo anterior, las medidas del plan de igualdad podran revisarse en
cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en
funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucidn de sus
objetivos.

6.2.5. Medios y Recursos puestos a disposicién para el seguimiento y aplicacién del

Plan de Igualdad

La aplicacion del Plan de igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacién de
los recursos materiales, econémicos, personales suficientes para garantizar la puesta en
marcha de las medidas articuladas.

De igual forma, respecto al seguimiento la empresa facilitara los recursos y medios
necesarios para que pueda llevarse a cabo adecuadamente.

Sera necesaria la disposicidn, por parte de la empresa, de la informacidn estadistica,
desagregada por sexos, y centro de trabajo, establecida en los criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Por Gltimo, la Direccion de la Empresa se compromete a promover la igualdad de tratoy
oportunidades entre mujeres y hombres, considerando el Plan de Igualdad como una
estrategia de optimizacidn 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 en el resto de politicas de la Empresay asignando los
recursos humanos y materiales necesarios para poner en marcha las acciones que
contenga el Plan.

6.2.6. Duracion y vigencia

El presente reglamento tendra vigencia hasta el vencimiento del Plan de Igualdad o
cualquiera de sus prérrogas.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberén realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de cada una de las partes de la
Comisién.

En funcidn de la legislacién vigente, se cumpliran los requerimientos correspondientes

en materia de Igualdad y seguimiento.

6.2.7. Confidencialidad y deber de sigilo

Quienes componen la Comisién de Igualdad, asi como sus asesores/as estan obligados a

respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las
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reuniones como de la documentacion y datos presentados y aportados por las partes a
excepcion de las recogidas en acta que sera informacion publica.

6.2.8. Solucion extrajudicial de conflictos

Adhesién al Acuerdo sobre Solucidn Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC); las
partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC) sujetandose integramente a los
6rganos de mediacidn y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal
de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que, en los dmbitos inferiores, las partes correspondientes puedan
adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucion alternativa de conflictos laborales,
establecidos en las Comunidades Auténomas; desde el ambito estatal, para la solucién
de conflictos derivados de la interpretacidn y aplicacién del Plan de Igualdad, las partes
se adhieren y someten a los mismos.

En todos casos a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma, serd de
aplicacion el sistema extrajudicial de solucion de conflictos laborales de ambito estatal

(SIMA).
6.3 Procedimiento de modificacion

El presente procedimiento describe las circunstancias que pueden requerir
modificaciones en el Plan de Igualdad y como proceder a modificarlo, asi como el
procedimiento a seguir para solventar discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,

seguimiento, revision o evaluacién del mismo.

El procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad, sin perjuicio de los plazos de
revision definidos, y que son coherentes con el contenido de las medidas y objetivos
establecidos, se implementara en todo caso cuando concurran las circunstancias

descritas en el articulo 9.2 del RD 901/2020.

Asimismo, la modificacién del Plan de Igualdad también puede venir motivada por la
aparicion de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacidon, seguimiento,

revisidn o evaluacion del Plan de Igualdad.

Asi, la Comisién de Seguimiento se reunird periddicamente de acuerdo a lo indicado en
el Apartado 9,y con caracter extraordinario cuando las circunstancias lo hagan necesario,

a peticion fundamentada de cualquiera de las partes. Las sesiones extraordinarias se
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convocaran al menos con una antelacién de cuarenta y ocho horas. La convocatoria de

la sesidn se hard llegar a los miembros a través del correo electronico institucional.

En cualquier caso, se iniciara un proceso de consultas a instancias de la Comision de

Seguimiento, debiéndose levantar acta de cada una de las reuniones.

En todo el proceso de negociacidn y, en concreto, en casos de discrepancias, las partes
deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo. Dicho acuerdo
requerird la conformidad de la Empresa y de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la comisién. En caso de desacuerdo, la comisidn
negociadora o comisidn de seguimiento podra acudir a los procedimientos y érganos de

solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario y por acuerdo de
la mayoria de la comisidn, la revision implicara la modificacion del diagndstico,

actualizandolo, asi como de las medidas del Plan de igualdad, en la medida necesaria.
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ANEXO | FICHAS DE TRABAJO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD
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01 Informacién General

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la compaiiia.

ACCION 1.1.1.

Contar con la participacion en el diagnéstico, disefio, implantacidn y evaluacién del plan de igualdad o de las politicas de igualdad con un/a agente de igualdad
(Verdnica Mato Alonso), asi como personas que seran cualificadas en igualdad y no discriminacién por razén de género en las relaciones laborales.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Revisién de las medidas en las que se podria necesitar ayuda externa. RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
e Seleccidn interna de las personas que participardn en todo el proceso de

diagndstico, disefio, implantacion y evaluacidn del plan, en funcién de su
cualificacién especializada en igualdad y no discriminacién por razén de RUEELASELUIN2S
género.

Recursos Humanos.
Comision de Igualdad.

e Formacién de las personas seleccionadas internas en materia de igualdad y
diversidad.

e Planificacién de las acciones y participantes en los procesos. a

) = ” TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Llevar un registro de participantes en donde se incluyan: nombre, empresa,

cargo, formacidn en igualdad y participacién especifica.

e Diplomas o menciones en la participacién de las formaciones en igualdad y no discriminacién por razén de sexo.
e Captura de pantalla de la base de datos en donde se recoge la informacidn.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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01 Informacion General

1.2. Conseguir que el Plan de Igualdad sea conocido por toda la plantilla.

ACCION 1.2.1.

Realizar una comunicacién interna especifica para la difusién a toda la plantilla del Plan de Igualdad (en la Web, Newsletter, Manual de Acogida...).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Elegir los mensajes claves.

e Elegir los canales y tiempos para comunicarlo.

e Crearelcomunicadoy lanzarlo a toda la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Dejarsubido a laintranet y accesible a toda la plantilla el Plan de Igualdad.
TIEMPO DE EJECUCION 3 meses.

DI D LR RIS o Documentacién de la comunicacién realizada.
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01 Informacion General

1.2. Conseguir que el Plan de Igualdad sea conocido por toda la plantilla.

ACCION 1.2.2.

Incluir en el manual de acogida o carpeta de bienvenida, informacién sobre los protocolos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Recopilar en el manual de acogida o carpeta de bienvenida informacion

sobre los protocolos. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Entregar el manual o carpeta a las nuevas incorporaciones.

TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

T A ALl ©  Manual de acogida. ) )
e Recibifirmado por las nuevas incorporaciones
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01 Informacién General

1.3. Realizar un seguimiento de la evolucion de la percepcion de los/as empleados/as en materia de Diversidad,
Igualdad de Oportunidades y Conciliacidn

ACCION 1.3.1.

Creacién o promocién del buzén de RR.HH., para que las personas puedan realizar aportaciones en diversidad, igualdad y conciliacién susceptibles de incorporarse

como acciones futuras.

PASOS A SEGUIR ‘ PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Eleccidn de los usos y normas para el uso del buzén de RR.HH.
e Asignacion de los/as gestores del buzdn. Inicialmente sera Verdnica Mato

Alonso (Agente de Igualdad). RESPONSABLES
e Comunicacién sobre el buzén y sus usos a toda la plantilla.

Recursos Humanos.
Gestor/a asignado/a al buzén.

e Implementacién del buzén.
e Seguimiento de las sugerencias. TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

e Ule L BBl o Comunicacidn junto con el Plan de Igualdad de dicho buzdn y su funcionamiento.
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01 Informacion General

1.3. Realizar un seguimiento de la evolucion de la percepciéon de los/as empleados/as en materia de Diversidad,
Igualdad de Oportunidades y Conciliacion

ACCION 1.3.2.

Incluir preguntas de igualdad de oportunidades en las encuestas de satisfaccién de la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

o Definir preguntas para hacer un seguimiento de la percepcion de la plantilla de Bt @ NNl Ko} ZEF L[] 4 N/A
la empresa relacionadas con la igualdad.

e Decidir en qué momentos y tipos de encuesta se incluiran.

e Analisis y seguimiento de los resultados obtenidos en cada una de las B Recursos Humanos.

intervenciones.

e Despliegue/adaptacion de acciones en funcién de los resultados obtenidos. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Capturas de pantalla de las preguntas dentro de los cuestionarios.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Informes de seguimiento de las acciones realizadas.
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01 Informacidn General

1.4. Adaptar el Diagnéstico a la nueva normativa establecida en el RD 901/2020.

ACCION 1.4.1. ‘

Realizar una revisidn y actualizacidn, seglin los cambios en la nueva normativa, de las dimensiones de andlisis del diagndstico, generando nuevas acciones que se
negociaran a la hora de incluirlas en el Plan de Igualdad.
PASOS A SEGUIR ‘ PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO
RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Analizar los nuevos aspectos determinados en cada dimensién segln el RD
901/2020.
e En base a las conclusiones obtenidas, realizar los cambios que se consideren
oportunos para dicha adaptacion. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Compartiry acordar, en el marco de la comisidn de seguimiento, los analisis y
medidas de accién derivadas de dicha actualizacién.
TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Ampliacién del diagndstico, actas de reunionesy registro del plan de igualdad.
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01 Informacién General

1.5. Conseguir que en la empresa se usen un lenguaje inclusivo y no sexista, asi como unas imagenes que no perpetien
los estereotipos que queremos superar

ACCION 1.5.1. ‘

Establecer en un documento o guia los criterios para un lenguaje inclusivo y no sexista, asi como una imagen libre de estereotipos sexistas

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Llevar acabo un anlisis, disefio y elaboracién de un Manual de estilos de
L, . , . ] . . RESPONSABLES Recursos Humanos y/o
cgmunlcaaon que sirva de guia para un uso inclusivo y no sexista del lenguaje, Departamento de Comunicacion.
asi como de una imagen libre de estereotipos sexistas.
e Definir los canales de comunicacién y difundirlo a toda la plantilla.

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

e Elmanual/guia.
e Comunicacién del Manual de Estilo de Comunicacion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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01 Informacién General

1.5. Conseguir que en la empresa se usen un lenguaje inclusivo y no sexista, asi como unas imagenes que no perpetien
los estereotipos que queremos superar

ACCION 1.5.2. ‘

Revision de la comunicacién de la empresa, tanto interna como externa, para que se cumplan los criterios establecidos de lenguaje e imagen.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar, de forma periddica, desde la perspectiva de género, la utilizacién de
lenguaje inclusivo y la evitacién de sesgos o estereotipos, las redes sociales y

campafias publicitaras, asi como las campafias internas y externas de la RESPONSABLES Recursos Humanos y/o
Departamento de Comunicacién.

compafiia.

e Brindar formacidn en sesgos inconscientes, estereotipos de género y lenguaje
inclusivo a las personas implicadas en la publicidad, marketing y/o
comunicacién de la compafiia.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 9 meses.

(N[0 L) {2 IR LAUTIIANAN o  Capturas de pantalla de las campafias publicitarias y redes sociales.
e Formacion realiza a los responsables de comunicacién en materia de sesgos, estereotipos y lenguaje inclusivo.
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@r/en [resones

Seleccidn y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

ACCION 2.1.1.

Impulsar desde la organizacién, con acuerdos especificos con Centros de Estudios, programas de incorporacién que compensen desigualdades entre hombres y

mujeres.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO ‘ MEDIO ‘ LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Puesta en contacto con Centros de Estudio relacionados con las formaciones

necesarias para los puestos de la compafiia y ver las opciones de colaboracién.

e Firmar un acuerdo y comunicar interna y externa de dicho acuerdo. e Recursos Humanos.

e Poner en marcha los programas.

TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

e Firma de acuerdo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Acciones realizadas.
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Seleccidn y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

ACCION 2.1.2.

Cuando la vacante se publica internamente, y hay una infrarrepresentacion femenina, hay que hacer una campafia especifica de busqueda de talento que aporte
personas candidatas del este sexo teniendo en cuenta el indice de representacion global por sexo de la plantilla.

PASOS A SEGUIR ‘ PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

e Identificar las posiciones con infrarrepresentacién. RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Cuando haya unavacante, comprobar si hay posicién con infrarrepresentacién
femenina.

e Crear una campafia con el objetivo de buscar personas del sexo femenino

e  Priorizar (en igualdad de condiciones y talento) las candidaturas de mujeres.

e Actualizacion de losinformes donde recoge las posiciones infrarrepresentadas. TIEMPO DE EJECUCION

RESPONSABLES Responsable/s de Seleccidon.

6 meses.

e Identificacion de posiciones infrarrepresentadas.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Campaiias realizadas.
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Seleccion y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

ACCION 2.1.3.

Establecer, dentro de los acuerdos de colaboracién con las empresas que realizan seleccion del personal de la empresa, una clausula que especifique la
necesidad de actuar con criterios de igualdad y no discriminacion en los procesos de seleccién. Incluir dicha informacién recogida a través de los
diferentes canales de seleccidn que utilicen las diferentes empresas para la seleccion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

e Redactar dentro de los criterios de seleccién destinados a las RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
consultoras especializadas de seleccidn, el criterio de compromiso con la
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Incluir dentro de los contratos de colaboracién una cldusula relacionada BAEIHSAREETS Responsable/s de Seleccion.
con la importancia de la igualdad dentro de los procesos de seleccién.

e Comunicacion interna y externa relacionada con este compromiso.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

U\ [p][e:\To L i{EF ] I Ic{BII\VII3\J ol e Contrato de colaboracion con la nueva clausula.

UGT @ s reess [FEET [F=5=1=] habitat 3 Aralia

federacion de sanidad
y sectores sociosanitarios
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Seleccion y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

En los procesos de seleccion para puestos de responsabilidad, establecer la medida de accién positiva: en igualdad e idoneidad de condiciones y competencia,
accederan las mujeres a dichos puestos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Identificacién de las posiciones con infrarrepresentacién y comunicacién a los (e o] We(o] Wol iV 1Y Xelal [0\ 43 N/A

responsables de dichas dreas/departamentos/unidades de negocio.

e Comunicado relacionado con el establecimiento de este criterio de
seleccién/promocion interna a los/as implicados/as.

e Seguimiento especifico de los procesos de seleccién desplegados por las dreas

RESPONSABLES Recursos Humanos.

identificadas.

e Actualizacidn de los informes donde se recogen los indicadores de género del
4rea o departamento para la toma de decisiones en el caso de idoneidad de JULAUZI AL [o]Y 6 meses.
condiciones seleccionar a las mujeres.

DLCLOL LRI o Informes de seguimiento de la evolucién de las posiciones con infrarrepresentacion.
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Seleccion y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

ACCION 2.1.5.

Todas aquellas vacantes de la categoria de especialista que tengan que ser cubiertas, asi como los contratos de sustitucién que se prevean de mas de 2 meses, seran
cubiertos por mujeres. La medida tendra aplicacidn hasta que las mujeres representen, al menos, el 65% en esa categoria.

PASOS A SEGUIR ‘ PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Comunicado relacionado con el establecimiento de esta medida de
seleccién/promocion interna a los/as implicados/as.

e Seguimiento a través de un formulario de las posiciones cubiertas bajo esta [ Zq=1e) (I \:18 3]
premisa. El formulario recogera las vacantes de especialista que ha habido, n°
de mujeres que se han presentado y el n° vacantes cubiertas por mujeres.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Formulario
DI DL DTN o N° de de mujeres que han solicitado cubrir estas vacantes de especialistas.
e N°de vacantes de especialistas cubiertas por mujeres.

federacion de sanidad

UGT @5 reese [FEET [S==17] habitat {3 Aralia
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Cauren o
Seleccidn y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccidn.

Formalizar el protocolo de seleccién (interno y externo) difundiendo por escrito, dentro del procedimiento, el respeto por la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres. Dicho protocolo debe regirse por criterios neutros, objetivos, y libres de sesgos o estereotipos de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

e Revisar la politica de seleccién actual y crear un procedimiento que
especifique: fases del proceso, criterios de seleccién, publicacién de vacantes BAR e (el Kee]\No) T EFNel[0] N N/A
interna, y validacion del mismo.

e Redactar mensajes especificos a la igualdad de oportunidades e incorporarlos
en aquellas partes del procedimiento que sean pertinentes.

RESPONSABLES Responsable/s de Seleccién.

e Realizar una charla informativa de RRHH sobre el procedimiento de seleccion,
y los criterios a seguir.

e Comunicar a las empresas colaboradoras externas la politica para seleccién
externa de la compaiiia.

e Recoger informacién segmentada de las distintas fases del proceso de LALLMl 4 meses.
seleccidén, para identificar momentos y herramientas que puedan estar
afectando a la igualdad de oportunidades. Implementar medidas que
favorezcan la igualdad en los focos detectados

LD DLe IS0 R LAV TN o  Procedimiento de seleccién y su difusién.
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Seleccidn y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.2.

Formary sensibilizar en igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes a las personas involucradas en la realizacidn de entrevistas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Identificar los colectivos y personas que participan en los procesos de Ml (e]\Ne(o]Wo) iV S Xalal[o]\ 43 N/A
seleccidn, asi como sus funciones/responsabilidades dentro de este proceso.

e Desarrollar acciones formativas para conocer y evitar los estereotipos de
género y sesgos inconscientes. Incorporar las acciones/contenidos al plan de B3 el RN R 25
formacién anual para el departamento de seleccién y las personas
involucradas en la realizacién de entrevistas.

Responsable/s de Formacion.
Responsable/s de Seleccién.

e Comunicar a las personas a las que se dirige la formacién de su objetivo y

necesidad. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.
e Planificar las acciones dentro del plan anual de formacién.

N0 LD IR LAUTIIANN N o  Evidencias del material o las acciones formativas.

UGT & e ree 0 [FETT [S==1=] havitat {3 Aralia

federacion de sanidad
y sectores sociosanitarios
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Seleccion y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.3.

materia de igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes

Desarrollar una guia de entrevista y ampliar el contenido de esta, incluyendo informacidn que oriente a las personas involucradas en la seleccidn y sensibilizando en

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

MEDIO

LARGO

Crear una guia de entrevista que oriente a las personas involucradas en el JEEEE(ILeI o) TEY(Lalle]1] 23 N/A
proceso de seleccion.

e Incluir en la guia recomendaciones sobre posibles sesgos o estereotipos que
pueden aparecer durante el proceso de seleccion. RESPONSABLES
e Crear soportes de entrevista para evitar perpetuar roles de género y posibles

Responsable/s de Formacion.
Responsable/s de Seleccién.

discriminaciones.

e Realizar una charla informativa de RRHH sobre la guia de entrevista, "
TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

incidiendo en la importancia de su uso a las personas involucradas en el
proceso de seleccion.

e Guiadeentrevista.
DI T0) I RS IAVIIA R M o  Pantallazos difusion.

e Constancia de la realizacién de la charla informativa (firma de asistencia o pantallazo de asistentes si es online).
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Seleccion y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccidn.

ACCION 2.2.4.

libres de sesgos y estereotipos.

PASOS A SEGUIR

Revisién de los documentos existentes y revisién de los nuevos para que todos
tengan un lenguaje inclusivo y se usen imagenes libres de sesgos y
estereotipos.

e Comunicacién a las empresas consultoras que apoyan en la seleccion externa
que deben utilizar un lenguaje inclusivo en los anuncios de ofertas de la
compafifa.

Revision de toda la documentacidn y mensajes relacionados con la seleccion en la compafiia, para que los mismos tengan un lenguaje inclusivo y se usen imagenes

PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO

MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

RESPONSABLES

Responsable/s de Seleccidn.

TIEMPO DE EJECUCION

9 meses.

L0 Led 429D LRI LAVl o  Documentos revisados y comunicacién a las empresas consultoras de seleccién
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Seleccidn y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccidn.

ACCION 2.2.5.

Trasladar el compromiso por la igualdad que impera en la compaiiia a las empresas consultoras, instituciones u otras entidades colaboradoras que puedan participar
en los procesos de seleccién y contratacién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Definicidn de las consultoras y entidades colaboradoras a trasladar el mensaje.
e Redaccién de los mensajes especificos a la igualdad de oportunidades.

e Definir el medio de comunicacidn (mail, redes sociales, web, etc.). RESPONSABLES Responsable/s de Seleccién.
e Incorporacién del mensaje en aquellas partes del procedimiento de seleccién

que sean pertinentes.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

DI Jo) {230 ] I AV YA M8 o  Evidencias de las publicaciones realizadas.
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@r/en [resones

Seleccidn y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccidn.

ACCION 2.2.6.

Incluir dentro del protocolo de acogida, informacién referida a la igualdad de oportunidades, la existencia del Plan de Igualdad de la compafiia y de los protocolos de
prevencién de acoso.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Determinar el formato y la informacién que se va a incluir en el protocolo de
acogida en materia de igualdad de oportunidades, plan de igualdad, y
protocolos de prevencién de acoso.

RESPONSABLES Responsable/s de Formacion.

e Incluir lainformacién dentro del protocolo de acogida.

e Actualizar lainformacion cuando se precise TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

(DI 1o] 1331 B LU o  Protocolo de acogida.
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@r/en [resones

ACCION 2.2.7.

PASOS A SEGUIR

Seleccion y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccidn.

Se informara a todas las personas que participan en los procesos de seleccién

y promocién de esta medida.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO [}

UGT &

La formacién en igualdad, con todas sus materias, se valorara en los curriculos de las personas candidatas, tanto para la seleccién como para la promocién.

PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO
RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
RESPONSABLES Responsable/s de Formacion.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

Comunicacidn a las personas participantes en los procesos de seleccién y promocion.

Servicios pég. 65

Pdblicos
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@r/en [resones

Seleccidn y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccidn.

ACCION 2.2.8.

masculinizados (teniendo en cuenta el indice de representacién femenino).

Llevar a cabo acciones para impulsar la asignacién de hombres en puestos feminizados (representacion de hombres inferior al 40%) y de mujeres en puestos

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES
A partir del andlisis de equidad, identificar las posiciones de responsabilidad

N/A

donde las mujeres tengan retribucién y una presencia superior al colectivo

. RESPONSABLES
masculino.

Recursos Humanos.

e Analizar las causas y variables, de esta diferencia.
e Definir planes de accién para reducir las diferencias.

TIEMPO DE EJECUCION

12 meses.

D00 B AN «  Ratios de equidad retributiva.
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03 Condiciones de trabajo

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

ACCION 3.1.1.

Creacién de una politica de trabajo a turnos en donde se recojan los criterios objetivos como: procedimientos de asignacidn, los grupos sucesivos, las jornadas
laborales, etc. y que garantice la homogeneidad de su aplicacion, velando por la igualdad de oportunidades en el proceso.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

o Recopilar la préctica existente relacionada con el trabajo a turnos, recogiendo [akbtai el Ko} LBV L[] N/A
los procedimientos de asignacion, grupos sucesivos y jornadas laborales y
redactar un documento oficial.

e Este documento deberd garantizar la homogeneidad de la aplicacion y velar RESPONSABLES
por laigualdad de oportunidades.
e Difundir a la plantilla el nuevo documento oficial.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 7 meses.

DI DLl {200 R AUIYISN OB o  Documento oficial de la politica de trabajo a turnos.
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03 Condiciones de trabajo

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

ACCION 3.1.2.

Seguimiento, a través de un formulario, de los motivos de baja voluntaria de la empresa por parte del/a trabajador/a.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO
RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
e Redaccién del formulario, que debe contener desglosado por sexo: motivo,
departamento y provincia.
e Presentaci6n periédica de los resultados a la comisién de igualdad RESPONSABLES Recursos Humanos.
TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

DI Lo] 12D ] B LU OM o  N°de bajas voluntarias desglosado por motivo, departamento y provincia.
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03 Condiciones de trabajo

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

ACCION 3.1.3.

La empresa se compromete a reducir un 8% la contratacidn parcial a lo largo de la vigencia del presente plan.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Se informaré a todas las personas que participan en el proceso de seleccién de
esta medida.

e Se crearad un formulario que recoja, segregado por sexo: n° de personas que RESPONSABLES Recursos Humanos.
han sido contratadas a tiempo parcial y las que lo han sido a tiempo completo.

TIEMPO DE EJECUCION Durante todo el plan.

D[ TSI RIS LAV M o  indice de contratacién parcial anual.
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03 Condiciones de trabajo

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

ACCION 3.1.4.

independientemente de la antigiiedad.

La Empresa ofrecera las vacantes a tiempo completo (o de mayor jornada) que sea necesario cubrir, prioritariamente a aquellas personas que ya trabajen en la empresa
contratadas a tiempo parcial, por orden de antigliedad. En el caso de que quien opte sea una persona que acredite ser familia monoparental (se entiende la constituida
por un/a solo/a progenitor/a con el que convive el/la hijo/a nacido/a o adoptado/a, y que constituye el sustentador/a Unico/a de la familia), ésta tendra prioridad,

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

Seinformaré a todas las personas que participan en el proceso de seleccién de JatAfa IR K 7V (L[]l 35 N/A
esta medida.

e Se creard un formulario que recoja, segregado por sexo: n° de contratos
temporales que han pasado a contrato a jornada completa, y n° de personas B ISYIN 101
que son familia monoparental que han pasado de contrato parcial a contrato

Recursos Humanos.

ajornada completa.
TIEMPO DE EJECUCION Durante todo el plan.

e N°de contratos temporales que han pasado a contrato a jornada completa.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e N°de persona que es familia monoparental que han pasado de contrato parcial a contrato a jornada completa.

UGT @i rie70 [FEEEL [S==17] habitat {3 Aralia
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04 Formacion

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacién para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.1.

Elaborar un protocolo de formacidn oficializado para la empresa que contenga el método de deteccién de necesidades, la tipologia y contenidos de las formaciones,
lajornada en que se disfrutan y cémo se deberan convocar las mismas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Revisién interna de la oferta formativa y de la gestién de las diferentes
acciones.

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Incorporacion en un documento del método de deteccién de necesidades (mas
alld de las necesarias para el desempefio del puesto), la tipologia y contenidos
de las formaciones existentes, la jornada en la que se disfrutan, el BUZLZGNEVN:]E2S Recursos Humanos.
procedimiento para solicitar las formaciones y forma de convocatoria de estas.

e Revisién del documento, con el objetivo de usar un lenguaje no sexista.
e Presentacién a la RLPT de la politica para su validacion.

e  Compartir lainformacién con el Comité de Igualdad. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.
e Difusin del protocolo via newsletter o a través de la intranet

(IR RISV ¢ Documento de la Politica de formacidn, que contenga todos los puntos que se han marcado como necesarios.

UGT@lmir  rie7t [FEEEL [S==17] habitat {3 Aralia
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04 Formacioén

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidn para potenciar la igualdad de oportunidades.

Ampliar la oferta formativa, en contenidos relacionados con habilidades para asumir nuevas responsabilidades o ampliar el perfil funcional de mujeres con talento

potencial, impulsando asi igualdad de oportunidades.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar la oferta formativa y elegir nuevas formaciones a incorporar
relacionadas con habilidades para asumir nuevas responsabilidades o ampliar
el perfil funcional de mujeres con talento potencial, impulsando asi igualdad
de oportunidades.

e Crear un itinerario formativo si fuera necesario y se considera adecuado.

Responsable/s de Formaciony

RESPONSABLES
desarrollo.

Difusié ferta f i illa. -
. ifusion de la nueva oferta formativa a la plantilla TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

N[0 T0) H{IF T B JAVIIIANROMN o  Oferta formativa.

UGT&| 4 Formacian-r [F==1=] havitat 3 Aralia

y sectores sociosanitarios



@r/en [resones

UGT & 5o

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidn para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.3.

PASOS A SEGUIR

Creacidn o contratacién de una formacién para la gestion eficaz del tiempo.

e Creacidn o contratacién de una formacién relacionada con todos los aspectos
vinculados con la corresponsabilidad.

e Creacidn o contratacién de una formacion para la sensibilizacion en materia de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

e Campafia de comunicacién de ambas formaciones.

enriquecer los conocimientos y actuaciones de los/as profesionales tanto en el &mbito profesional como en el personal.

e ltinerarios formativos o formaciones.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Comunicacién de los mismos.

Incorporar formaciones en gestién del tiempo, corresponsabilidad y sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades entre hombre y mujeres, que permitan

PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

RESPONSABLES

Recursos Humanos.
Departamento de Formaciény
Desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION

12 meses.

pag. 73

federacion de sanidad
y sectores sociosanitarios

[=[==]=] habitat

v :
s Aralia
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04 Formacion

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidén para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.4.

PASOS A SEGUIR

Llevar un registro de las asistencias a las formaciones ofertadas segmentado

por sexo y temdtica.

e Llevarun registro de las promociones segmentado por sexo y puesto de origen
y destino.

e Realizar un analisis de la informacién. Presentacién de la informacién a la

Comisién anualmente.

(LU le L BB LTSIl o Registro y andlisis de la informacidn.

veTexfs/] or [E=TE] naitat

Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento datos de formacién segregados por sexo de las personas que han realizado formaciones.

PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

RESPONSABLES

Responsable/s de Formacion.
Comisién de Seguimiento.

TIEMPO DE EJECUCION

Cada 12 mes.

v :
t‘,Aralla




@r/en [resones

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidén para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.5.

Publicar, con caracter anual, el Plan de Formacion para que el personal de la empresa, con caracter voluntario, pueda elegir aquellas formaciones disponibles en la
organizacion que consideren necesarias para su desarrollo y evolucién profesional. Revisar dicho plan antes de su publicacidn para que su lenguaje tenga perspectiva
de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Identificacién de necesidades formativas en la plantilla.
e Definicidn de nuevas tematicas que pueden ser de valor para el desarrollo
profesional de la plantilla.

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Indicar que en las formaciones se dara prioridad a las personas que necesiten
dichos conocimientos para su puesto de trabajo. RESPONSABLES Responsable/s de Formacion.

e Elaborar el Plan de Formacién.

e Redactar el plan con lenguaje adaptado a la perspectiva de género.
e EnviaralaRLPT el plan para su validacién antes de su publicacién.

L, e TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.
e Programar la publicacién y difusién del Plan.

e Calendario deinscripcionesy listado de formaciones ofertadas.
N0 Ll 2D LRI AVNIAN A o  Publicacién del Plan de Formacién.

e Difusién del Plan de Formacién.

UGT @ s ree7s [FEEE [S==17] habitat {3 Aralia
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4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacién para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.6.

Formary sensibilizar en igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes, a un nivel medio, a las personas con responsabilidad en direccidn, con personas a su cargo
0 a quienes estén involucradas en los procesos de promocidn, seleccidén desarrollo, comunicacién y formacion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Desarrollar contenidos en funcién del tipo de accién formativa y grupo al que
va dirigido.

e Incorporar las acciones/contenidos al plan de formacién anual. RESPONSABLES

e Comunicar a la plantilla de las acciones incorporadas, su objetivo y necesidad.

Responsable/s de Formacién.
Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

W DUD LS P LIS o Registro de la imparticion de los contenidos y su impacto.

UGT®Imsr  ree7s FEEE [S==1=] havitat {3 Aralia
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04 Formacion

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacién para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.7.

Crear itinerarios formativos, que favorezca, de forma flexible, la mejora continua de su capacitacion y empleabilidad, y que establezcan criterios de acceso objetivos y

libres de sesgo de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar la oferta formativa y elegir los cursos (o crear nuevos si fuera necesario)
para crear los itinerarios formativos que tengan como objetivo la mejora de su

capacitacién y empleabilidad. RESPONSABLES
e Comunicacion a la plantilla de la nueva oferta formativa y de los itinerarios

Departamento de Formaciény
Desarrollo.

formativos definidos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO IR TIE S IR (eI f i EYII I
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04 Formacioén

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidén para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.8.

Elaborar un protocolo de reincorporacién de personas en excedencia o baja de larga duraciéon (mas de 6 meses) o suspension de contrato por nacimiento, cuidado de
menores o familiares; en donde se incluya la posibilidad de participar en cursos de formacién para su actualizacién profesional, la oportunidad de concurrir a exdmenes
de capacitacién como si estuvieran en activo y demés aspectos que se contemplen como necesarios. Todo con el objetivo de asegurar que a su vuelta dispongan de
todos los recursos necesarios para optar a una promocién y que dicha excedencia tenga un impacto menor en su desarrollo profesional

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Dentro del documento de acogida, presente en la compafiia agregar un
apartado en donde se establezca un protocolo de reincorporacién de personas
en excedencia basada en motivos familiares. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Estableciendo los objetivos, formas de aplicar y procedimientos a seguir para
poder optar a las formaciones y reciclajes profesionales oportunos.

e Comunicacién a la plantilla de esta nueva posibilidad.

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

e  Procedimiento recogido en el documento.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Comunicaciones a la plantilla.

UGT @i rie7s [FEEEL [S==17] habitat {3 Aralia
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04 Formacioén

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidn para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.9.

La empresa incluird dentro del plan anual de formacién, una formacién especifica que las mujeres limpiadoras podran solicitar para capacitarse de cara a ocupar
puestos de especialista

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Evaluar la oferta formativa y elegir una formacidn especifica a incorporar para

lograr la capacitacién de las mujeres limpiadoras para que puedan asumir el
trabajo de especialista.

e Incluiren el Plan anual la formacién especifica.

Responsable/s de Formaciony

RESPONSABLES
desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

DI D T TRV N M ¢  Oferta formativa anual.

UGT®Imsr v FEEH [S==1=] havitat {3 Aralia



@r/en [resones

05 Promocién y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidn y desarrollo.

Formalizar el proceso de promocidn en una politica oficial, conforme a criterios objetivos y neutros para la promociény movilidad interna entre puestos para garantizar
el compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Dentro de este proceso de garantizara la publicacién interna de vacantes.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar el actual proceso de promocion.
e Adaptar el proceso incorporando la perspectiva de género.
e  Establecer criterios que se estimen pertinentes respecto a: vacantes internas y

Responsable/s de Promociony

RESPONSABLES
Desarrollo.

movilidad entre puestos.

TIEMPO DE EJECUCION 7 meses.

[0 L) A2 IR LAVTIIAN OB o  Procedimiento de promocion que incluya los criterios especificados.
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05 Promocién y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidn y desarrollo.

ACCION 5.1.2.

En los procesos de promocién para puestos de responsabilidad, establecer la medida de accién positiva: en igualdad e idoneidad de condiciones y competencia
accedera una mujer a dichos puestos.

PASOS A SEGUIR ‘ PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Identificacién de las posiciones con infrarrepresentacion y comunicacién a Bud®. (S [IRe] Kol LRV 0] N/A
los/as responsables de dichas areas/departamentos/unidades de negocio.

e Comunicado relacionado con el establecimiento de este criterio de

seleccién/promocién interna a los implicados. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Seguimiento especifico de los procesos de seleccién desplegados por las areas

identificadas.

e Actualizacién de los informes donde se recogen los indicadores de género del
4rea o departamento para la toma de decisiones en el caso de idoneidad de BTN H] i ale] 6 meses.
condiciones seleccionar a la menos representada en ese puesto.

e Comunicacién emitida.
e Informes de seguimiento de la evolucidn de las posiciones con infrarrepresentacion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

UGT &5 reest [FEET [S==17] habitat {3 Aralia
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05 Promocién y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidn y desarrollo.

ACCION 5.1.3.

Realizar sesiones de trabajo/encuestas al sexo infrarrepresentado (incluyendo a aquellas areas o niveles con menos representacion) para determinar barreras, puntos
fuertes y areas de mejora que faciliten o frenen su acceso a puestos de mayor responsabilidad, y en consecuencia de estos, crear planes de accién para poder
minimizar/eliminar esas barreras que pudiesen existir.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Analizar las areas o niveles donde existe infrarrepresentacion por sexo.

e Realizar sesiones de trabajo o encuestas poniendo foco en la bisqueda de las
barreras, puntos fuertes y dreas de mejora que encuentran a la hora de acceder

. RESPONSABLES Recursos Humanos.
a puestos de mayor responsabilidad.

e Realizar planes de accién basados en las evidencias recogidas.

Planifi L . d . la sit ..
. anificar en un cronograma las acciones para poder mejorar la situacion TIEMPO DE EJECUC'ON 18 meses.

e Planes de accion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Cronograma de actuacion.
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O 5 Promocidn y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidon y desarrollo.

ACCION 5.1.4.

Promover un programa de desarrollo donde se identifique y desarrolle el talento femenino dentro de la organizacién, para favorecer su evolucién, dotandoles de
herramientas para optar a puestos de mayor responsabilidad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisidn de la oferta formativa y eleccion de nuevas formaciones a incorporar
tomando en cuenta el desarrollo del talento femenino.

e Creacién de un itinerario formativo especifico para mujeres. RESPONSABLES Responsable/s de Desarrollo.

e Incorporacion al futuro plan de formacién de dichas formaciones.

TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

DUl L BB LTSIl o Oferta formativa para el desarrollo del talento femenino.
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05 Promocién y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidon y desarrollo.

ACCION 5.1.5.

Crear un programa de mentoring interno como herramienta para impulsar el talento femenino

e Creacion de un protocolo de trabajo para el despliegue de las sesiones de

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO
Identificacién de posibles “Referentes” femeninos que ocupen posiciones de I \e [o]\Rels] Kok r:T- 0 Xelsi o) {137 N/A
responsabilidad.
e Formacién de aquellas profesionales en técnicas de mentoring para que
asesoren y acompafien a aquellas profesionales identificadas como talento. RESPONSABLES Recursos Humanos

mentorizacion.
e Realizacion del matching mentor-mentee, acompafiado del seguimiento
correspondiente.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

DI 0Le I 2D RSV ITIANEAN o Programa de talento femenino en donde se describe la accién de mentoring.
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05 Promocién y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidon y desarrollo.

ACCION 5.1.6.

pero también de cabida a la participacion de los profesionales o de ponentes externos

Realizar un evento anual, tipo Semana de la Igualdad, en la que sea posible seguir impulsando estos temas de forma focalizada desde el punto de vista corporativo,

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

Preparar un evento anual dedicado a impulsar la igualdad. Incorporar BEETIWNG o) Rete) \Honu:l o Nelol [o)\] 2% N/A
actividades de diferente calibre como mesas redondas, talleres, charlas y

formaciones.
e Programar la fecha del evento.
e Hacerdifusién del evento tanto internamente como externamente con el fin de

RESPONSABLES Recursos Humanos.

involucrar el mayor nimero posible de personas.
e Unavez acabado, hacer una comunicacién con el resumen del evento y dando

gracias por la participacion. TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

Do 0] HIFTBIIAVUIUIANEON o  Celebracion del evento
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O 5 Promocidn y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidon y desarrollo.

ACCION 5.1.7.

Disefiar y aplicar un procedimiento para la evaluacidn del desempefio que ayude a medir el rendimiento y el talento de la plantilla, asi como apoyarse en los resultados
objetivos obtenidos, para la toma de decisiones en los casos de promocién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Definir y disefiar el procedimiento para la evaluacién del desempefio a toda la [T Ne (o] \Wele)  Nont 1.0 Xeloi[s] {117
empresa, teniendo en cuenta el rendimiento y talento de la plantilla y la igualdad
de condiciones y oportunidades. Este nuevo procedimiento tiene que ayudar en la
toma de decision de promocién, para que se fundamente en resultados objetivos e

. ) ., RESPONSABLES Recursos Humanos.
incluir aspectos para la autoevaluacion.

e Hacer una charla informativa del nuevo procedimiento a los responsables de

Desarrollo y Promocién.

e Comunicacién del procedimiento e implantacién a toda la plantilla. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Informe del procedimiento de evaluacién.
\DIDLe SN BILAV TN o Charla informativa a responsables.

e Comunicacién a la plantilla.

UGT @5 reess [FEET [S==17] habitat {3 Aralia
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06 Retribucién y Auditoria Retributiva

6.1. Velar por la igualdad de oportunidades en el ambito de la retribucidn.

ACCION 6.1.1.

La empresa elaborard una politica retributiva en la que se definan todos los conceptos salariales, asi como los criterios para su aplicacién. Dicha politica serd del
conocimiento de la RLPT y de las personas trabajadoras, y contendra el compromiso de la empresa con la igualdad salarial.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Definir la politica retributiva, los conceptos salariales y los criterios de
aplicacion. Responsable/s de

RESPONSABLES ..
Compensacion.

e Redactar la politica.
e Difundir la politica a nivel interno (RLT y personas trabajadoras).

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

T R A A o)y ®  Documento de la politica.
e Comunicacién de la politica.
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06 Retribucidn y Auditoria Retributiva

6.1. Velar por la igualdad de oportunidades en el ambito de la retribucion.

ACCION 6.1.2.

La empresa revisara los conceptos retributivos y subsanara las inequidades detectadas, poniendo especial atencidn en los conceptos retributivos que no estan
regulados en convenio, para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Revisidn de los conceptos retributivos.

Responsable/s de
e Analisis y subsanacion de las posibles inequidades. RESPONSABLES P

Compensacion.
e Difundir los cambios en los conceptos retributivos a nivel interno.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO [N Documento-politica retributiva con los conceptos actualizados.
e Comunicacién de los cambios.
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06 Retribucién y Auditoria Retributiva

6.1. Velar por la igualdad de oportunidades en el ambito de la retribucion.

ACCION 6.1.3.

feminizados y masculinizados para verificar que obedecen a criterios objetivos.

Informar a la Comisién de Seguimiento cuando exista un cambio en los criterios de devengo de los diferentes complementos salariales de los puestos especialmente

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES
Advertir cuando hay un cambio en los criterios devengo de los diferentes

N/A

complementos salariales, en especial atencién a los puestos feminizados y
masculinizados. RESPONSABLES
e Informar a la comisién de seguimiento de esos cambios.

Recursos Humanos.

e  Estaral tanto de si hay algiin otro cambio.

TIEMPO DE EJECUCION

Cada 6 meses.

DI T0] 3D ] BV ¢  |nforme con los cambios.
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06 Retribucidn y Auditoria Retributiva

6.1. Velar por la igualdad de oportunidades en el ambito de la retribucion.

ACCION 6.1.4.

Creacién de una politica en materia de horas extras para que, en el caso de su hipotética realizacion, la plantilla conozca la asignacidn, pago o compensacién de las
mismas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Definir los criterios para su realizacidn, aprobacidn, pago o compensacién de
las horas extraordinarias.
e Redactar la politica. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Difundir la politica a nivel interno.

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

DO 2D IR AUIITAN M o  Documento de la politica en materia de horas extras.

UGT®msr  rees FEEEE [S==1=] havitat {3 Aralia
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06 Retribucidn y Auditoria Retributiva

6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

ACCION 6.2.1.

Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el personal directivo y altos cargos de acuerdo con la normativa vigente.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

Llevar un detalle de cada concepto retributivo percibido por cada persona de bl (Bl LGS L N/A

la plantilla.
e Registrar la media aritmética y mediana de estos conceptos, en el formato y RESPONSABLES
criterios definidos por normativa.

Recursos Humanos.

e Incluir unajustificacién cuando la diferencia por género sea igual o superior al

25%. TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

(NI D LR RAAYIIISVN A o Registro retributivo.

UGT @i riet [FESEL [S==17] habitat {3 Aralia
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06 Retribucidn y Auditoria Retributiva

6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

ACCION 6.2.2.

Realizar analisis bienales sobre la retribucidn de los puestos de igual valor, basado en los criterios establecidos por el modelo profesional y organizativo de la compafiia
que permitan identificar posibles puntos de inequidad sobre los que actuar y revisar periédicamente su evolucion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Revisidn del mapa de puestos tras la publicacidén de la Orden Ministerial para [:13¥:Ve{ (o) NeCo) YKo )5 :7- ¥ Volol (o] {3 N/A

la valoracién de puestos de igual valor.

e Recopilar todos los datos necesarios para llevar a cabo el analisis de equidad
interna desde la perspectiva de género. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Realizar un diagndstico periddico a determinada fecha de la situacion

retributiva de la empresa, de acuerdo con la normativa vigente.

e Desarrollar planes de actuacion para la correccién de las posibles
desigualdades retributivas identificadas.

e  Contar con un sistema de seguimiento y de implementacién de mejora a partir
de los resultados obtenidos. TIEMPO DE EJECUCION Cada 24 meses.

e Establecer mecanismos de seguimiento que garanticen el cumplimiento de
todas las acciones anteriores en materia de retribucidén y ausencia de brecha

salarial.

N0 L 2D IR AAUTIIIANAN ¢  Documentos derivados de la realizacién del andlisis y planes de accién.
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06 Retribucién y Auditoria Retributiva

6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

ACCION 6.2.3.

Incorporar elementos objetivos para evaluar la consecucién de objetivos que den acceso a determinados conceptos salariales, para garantizar su objetividad y
transparencia.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

) ) ) ) B RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Revisar el sistema de calculo de los conceptos asociados a consecucion de

objetivos.
e Implementar si es necesario un sistema que garantice su objetividad y RESPONSABLES
transparencia.
e Charlainformativa del nuevo sistema a las personas que realizan el proceso de

Recursos Humanos.

evaluacion. .
TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

e Comunicar a la plantilla del nuevo sistema.

e Informe con la explicacién del sistema de célculo.
DUl RISV LTSN o Comunicacion a las personas involucradas en el proceso.
e Comunicacién a la plantilla.
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06 Retribucidn y Auditoria Retributiva

6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

ACCION 6.2.4.

Garantizar que la cuantia de los conceptos retributivos variables no se vera aminorada por haber disfrutado del periodo de maternidad/paternidad y/o lactancia, y
determinando esta en funcidn de la consecucién final de los objetivos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

No disminuir, en los objetivos grupales o por equipo, la cuantia a percibir, si se [z W:Xel (o] Welo] \Woj 1 :7- - Xelel (0] V|55 N/A
alcanzan los objetivos, a aquellas personas que hayan causado baja por
maternidad y/o paternidad.

e Revisar los objetivos y buscar objetivos globales que fomenten el trabajo en [T Lel 1R Recursos Humanos.
equipoy la visidn de la compafiia como una unidad.

e Llevar a cabo una comunicacién a toda la plantilla para indicar que todo el
personal puede optar a la variable, independientemente de si causan baja y
que de este modo estén al corriente de las medidas disponibles a la plantilla en BIFYZI AN I I [o] 12 meses.
materia de conciliacién.

e Ratios de la variable percibida por las personas que han causado baja por maternidad y/o paternidad vs resto de la plantilla
que optaba a la misma variable.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

UGT @i rieo [FEEEL [S==17] habitat {3 Aralia
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.1.

Redactar un documento informativo en el que se recojan todas las medidas en esta materia que la empresa tiene y la forma de actuacidn para acogerse a ellas. Difundir,
mediante el folleto informativo a través de los canales de comunicacién internos, los derechos y medidas de conciliacion recogidos en la normativa vigente y comunicar
los disponibles en la compafiia

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Definir los contenidos claves (derechos, cdmo y a quién comunicarlo) del RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
documento informativo.

e Crear un folleto informativo de los derechos y medidas de recogidos en la Recursos Humanos.

normativa vigente, y especificar los que estan disponibles en la compafifa. AELASIELLE Departamento de

Utilizando un lenguaje accesible a todo el mundo. Comunicacion.

e  Mostrar ala Comisién.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Difundir el folleto.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO [REACCEEUE L LCHN
e Comunicacion realizada

UGT@lmir  rieos [FEEEL [S==17] habitat {3 Aralia



@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.2.

Firmar acuerdos con organismos oficiales que hagan evidente el compromiso de la organizacidn con la Igualdad de Oportunidades (Ministerios, Charter de Diversidad,
MasFamilia, ...).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Determinar acuerdos atractivos para la organizacion.

e Puestaen contacto con los organismos oficiales para conocer los requisitos del
acuerdo. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Firma de los acuerdos y comunicacién internay externa del mismo.

e Poner en marcha las acciones que se ha comprometido la organizacién. ,
TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

T el © [ irmarelacuerdo.
e Comunicacion del acuerdo.

UGT @i rieoe [FEEEL [S==17] habitat {3 Aralia



@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION

Establecer medidas de sensibilizacidn y divulgacién que faciliten la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar de hombres y mujeres y que conciencien a ellos
sobre la corresponsabilidad, evitando que la maternidad sea una desventaja profesional.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Creacién de material destinado a la divulgacién y sensibilizacién, (jornadas,
videos, infografias, carteleria, intranet...).

e  Plan de comunicacién. RESPONSABLES

e Despliegue de las medidas.

Recursos Humanos.
Marketing y Comunicacion.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

(D0l LS BT NEAN o Capturas de pantalla de los formatos elegidos para divulgar y sensibilizar

UGT @l  rie > [FEEEL [S==17] habitat {3 Aralia



@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.4.

Generar alglin mecanismo (encuesta, buzdn, preguntas...) en el que los profesionales puedan volcar sus necesidades para conciliar y realizar un analisis del mismo
para generary adaptar las medidas de conciliacidn existentes y futuras.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Eleccidn del mecanismo a utilizar y las normas de uso.

e Asignacion de los/as gestores del mecanismo elegido.
e Comunicacién sobre ély su uso a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Implementacion.

e Analizar las sugerencias y ver la posibilidad de adaptar las medidas.
TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO IS e{7-FTale]ske 1Ne 0L o

UGT @i rieos [FEEEL [S==17] habitat {3 Aralia



@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.5.

PASOS A SEGUIR

Revisar el actual procedimiento de gestién de vacaciones.

solicitarlos, plazos para disfrute etc.
e Comunicacién a la plantilla.

la compafiia respecto a los periodos de disfrute de acuerdo al tipo de actividad, la forma y plazos para gestionarlas, etc.

e Actualizar y redactar un procedimiento para la gestion de vacaciones que
recoja: dias de fiestas, como calcular los dias disponibles, procedimiento para

e Politica.
e Comunicacién a la plantilla.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Definir e implementar una Politica para la gestién de las vacaciones donde se recojan los dias feriados, el célculo de los dias disponibles para su disfrute, la politica de

PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

RESPONSABLES

Recursos Humanos.

Departamento de
Comunicacion.

TIEMPO DE EJECUCION

12 meses.

pag. 99

federacion de sanidad
y sectores sociosanitarios
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@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.6.

realizar un plan para asegurar la igualdad entre hombre y mujeres en todas las practicas y/o beneficios.

En caso en que se detecte que alguna de las précticas y/o beneficios estdn siendo mas beneficiosos para alguno de los dos géneros, se debera analizar el por quéy

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

. P —_ . RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Analizar las practicas y beneficios, para ver si hay alguno de los dos sexos que

este saliendo mas beneficiado y determinar la causa.
e Una vez localizada las practicas o/y beneficios, realizar un plan e
implementarlo para asegurar la igualdad entre hombres y mujeres.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Cada vez que se crea una nueva practica revisar que hay igualdad entre

hombres y mujeres.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

LD LER S SR LI o Pricticas y/o beneficios que se estan llevando a cabo.

UGT @i rés 100 [H[ESET] [S==17] habitat {3 Aralia



@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Valorar la posibilidad de optar por algln sello, distintivo o reconocimiento que refleje el compromiso de la compaiiia con la igualdad de oportunidades y la conciliacion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Blsqueda de sellos, distintivos, reconocimientos... relacionadas con la RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

igualdad de oportunidades y la conciliacidn.
e Anélisis de la adecuacién de dichos distintivos a la politica de la empresa, la BT I 110 1 Recursos Humanos.

normativa vigente, cultura, etc.
e Eleccidén de los sellos, distintivos o reconocimientos a los que optar y
preparacion de éstos.

e Involucrar a la plantilla en este proceso.

e Promocién externa de los distintivos a través de los canales de comunicacién Bla e} ) HH]J1[e([o] 12 meses.
de la empresa, compartiendo la participacion de la empresa en los mismos y
su importancia.

e Numero de sellos, distintivos o reconocimientos a los que se ha presentado la compafiia y nimero de los que le han sido
INDICADORES DE SEGUIMIENTO concedidos.
e Campafias destinadas a la plantilla en las que se informa de los mismos.

UeTe e e EEE B {3Amlia



@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.8

Creacion de un protocolo en materia de flexibilidad horaria que refleje lo que se hace en esta materia actualmente en la empresa, y refuerce el compromiso de la
compafiia con la conciliacién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
e Recopilar la practica existente relacionada con la flexibilidad horaria.

e Este documento debera garantizar la homogeneidad de la aplicacién y velar
por laigualdad de oportunidades.

e  Compartir lainformacién con el Comité de Igualdad.

e Difundir a la plantilla el nuevo documento oficial.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

DI\ Jol {290 ] B LAV YA\ fol8 o  Creacidn de protocolo y publicacidn
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@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.9

Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse dentro del periodo de 10 dias posteriores al hecho ausente

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.
e Comunicacién a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.
e N°de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo.

UGT @5 ree 103 [F[E=ET [F=5=1=] habitat 3 Aralia
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@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.10

Aumento del tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a 18 meses para la incorporacidn tras un periodo de excedencia por cuidados de hijo/a o personas
dependientes a cargo, proporcional en los casos de ampliacién por familia numerosa.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.
e Comunicacién a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.
e N°de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo.

UGT & s ree 204 [F[E=ET [F=5=1=] habitat 3 Aralia
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@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.11

Conceder permisos retribuidos y recuperables por el tiempo necesario para las/os trabajadoras/es en tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, tanto si se
hace via sanidad publica como privada, y gestiones previas a las adopciones, informando a la empresa de ello con una antelacién minima de 7 dias.

PASOS A SEGUIR ‘ PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.
e Comunicacién a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.
e N°de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo.

UGT @5 ree 105 [FE=ET [S==17] habitat {3 Aralia
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@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.12

El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave u hospitalizacidn, intervencidn quirdrgica sin hospitalizacidon o que precise reposo domiciliario, hasta segundo
grado de consanguinidad o afinad. Previa solicitud, se podréa disfrutar de forma fraccionada y mientras dure el hecho causante.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.
e Comunicacién a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.

e N°de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo.

UGT @5 rés 106 [HESEL] [S==17] habitat {3 Aralia



@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.13

Excedencia, con derecho a reserva de su puesto de trabajo y condiciones, de hasta cuatro meses, para las personas en tramites de adopcién internacional.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.

e Comunicacién a la plantilla.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla
e N°de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo

UGT@lsir  rés 107 [HESEL [S==17] habitat {3 Aralia



@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.14

Las/os trabajadoras/es con hijos/as menores y convenio regulador o sentencia judicial de separacién o divorcio, que dispongan de un periodo vacacional concreto
para hacerse cargo de los/as mismos/as, tendran derecho a que el disfrute de al menos 7 dias naturales de sus vacaciones coincida con dicho calendario. La
comunicacién del periodo debera realizarse antes de la confeccién del calendario de vacaciones anual o en caso de sentencia dentro del mismo afio con dos meses de
antelaci6n siempre que sea posible.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.

e Comunicacién a la plantilla.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla

e N°de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo

UGT @5 ree t0¢ [F[E=ET [S==17] habitat {3 Aralia
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@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.15

La empresa dara la posibilidad de acumular la reduccidn de jornada en dias completos a la persona trabajadora que se encuentre en aplicacion de lo que se establece
en el art. 37.5 durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del/a menor a su cargo afectado por cancer o cualquier otra enfermedad grave. Sera la propia

persona trabajadora, la que escoja los dias de trabajo, pudiéndose unir dicho periodo acumulado a los periodos vacacionales. Asimismo, facilitara la tramitacién a
través de la mutua o la Seguridad Social, la solicitud de prestacién econémica que corresponda al progenitor que se acoja a dicha reduccién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.

e Comunicacién a la plantilla.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla
e N°deveces que se ha solicitado y aplicado por sexo

UGT @5 ree 100 [F[E=ET [S==17] habitat {3 Aralia
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@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.16

Facilitar la acumulacién del permiso de lactancia y reduccién de jornada por cuidados.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.

e Comunicacién a la plantilla.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.
e N°solicitudes presentadas y N° de solicitudes concedidas.

UGT@lsir  rés1t0 [HESEL [S==17] habitat {3 Aralia



@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.17

Mejorar la flexibilidad del permiso matrimonial, pudiendo disfrutar de los dias correspondientes durante el periodo de un afio.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.

e Comunicacién a la plantilla.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla
e N° solicitudes presentadas y N° de solicitudes concedidas.

UGT @ s ree 111 [F[E=ET [F=5=1=] habitat 3 Aralia
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@r/en [resones

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.18

Seguimiento del impacto de las nuevas medidas implantadas en materia de conciliacién

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Recopilar la informacién sobre las personas que se han cogido medidas,
cudles han sido las mas solicitadas y concedidas, etc., segregadas por sexo.

e Informar anualmente a la comisién de seguimiento. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

DI [o) {230 ] B LcAUIIANIOM o  Informe de seguimiento.
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@r/en [resones

UGT &

08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccién y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razdn de Sexo en
base a los ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.1.

PASOS A SEGUIR

e Adaptar el protocolo actual de Acoso Sexual y/o por razdn de sexo a todos los
aspectos que se indican en la legislacidn vigente (RD 901/2020, ley 10/2022 de
libertad sexual (solo si es si) y convenio 190 de la OIT, entre otras).

e Difundir el nuevo protocolo.

e Nuevo protocolo.
e Comunicaciones de su difusién

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Servici < ‘" %
mer  ves EEEER
y sectores sociosanitarios

[=[==]=] habitat

Adaptar a la legislacién vigente el protocolo de actuacidn, prevencion y sensibilizacidn para la prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo, a todos los aspectos
que se indican en la legislacidn vigente (RD 901/2020, ley 10/2022 de libertad sexual (solo si es si) y convenio 190 de la OIT, entre otras), y difundirlo al total de la plantilla.

MEDIO LARGO

PRIORIDAD DE LA ACCION

N/A

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Recursos Humanos.
Departamento de
Comunicacion.

RESPONSABLES

6 meses.

TIEMPO DE EJECUCION

v :
s Aralia




@r/en [resones

08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccién y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en
base a los ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.2.

Formar e informar a la plantilla sobre la necesidad de prevenir situaciones de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en el Trabajo mediante sesiones formativas dirigidas

a diferentes areas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Desarrollo e imparticion de acciones relacionadas con la prevencién del acoso
Recursos Humanos.

sexual y/o por razén de sexo. RESPONSABLES R bles de b .,
e Convocatoria a toda la plantilla para asistir a las acciones formativas (intranet, esponsable/s de Formacion.

etc.) segun aplique.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

(NI 0 LD IR LAUTIIIANMN o  Calendario de acciones formativas.
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@r/en [resones

08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en
base a los ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.3.

PASOS A SEGUIR

e Determinar el formato y la informacion a incluir en el Plan de Acogida en
materia de Prevencidn del Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en el trabajo.

e Incluir lainformacidn dentro del plan de acogida.

e Actualizar la informacién cuando sea necesario.

Incluir en el Plan de Acogida informacién sobre Prevencién del Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en el Trabajo.

DIV LR R LAMIIISVN A o Plan de acogida.

PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

UGT @ s pee11s [T [S=2] hebitat
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@r/en [resones

08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccidn y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en
base a los Ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.4.

Impartir formacion a quienes se asignen cometidos especificos y responsabilidades en materia de Acoso sexual y/o por Razon de Sexo en el trabajo para desempefiar
con éxito sus funciones.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Celebrar jornadas formativas anuales impartidas por referentes en la lucha

contra el acoso, para las personas con cometidos especificos en la materia, con
el fin de actualizar conocimientos y estrategias para la prevencién y la
respuesta contra el acoso sexual y/o por razén de género.

RESPONSABLES Responsable/s de Formacion.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

WDILD LS R LU IO o Registro de la imparticién de la formacién.

UGT @iy  pieus [FEEEE [S==1=] havitat {3 Aralia



@r/en [resones

08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccién y actuaciéon de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en

base a los ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.5.

Crear un plan de comunicacion en donde se difundan los protocolos a toda la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

e  Establecer los objetivos del plan de comunicacién: difundir los protocolos a RELACION CON OTRAS ACCIONES
toda la plantilla.

e Elaborar el contenido del plan de comunicacién. RESPONSABLES

e Determinar los canales y elegir la herramienta adecuada para informar.

e Cronograma.

e Realizar la comunicacién a los empleados. TIEMPO DE EJECUCION

DI DTl IR IAVILISNOM ¢ Comunicaciones realizadas.

UGT @i  pie 1 FEEEE [S==1=] havitat {3 Aralia

MEDIO

LARGO

N/A

Recursos Humanos.

Departamento de
comunicacion.

6 meses.
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Salud laboral con perspectiva de género

9.1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier
otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia

ACCION 9.1.1.

Elaboracidny publicitacién de un protocolo para la proteccion a la maternidad y la gestion de la situacion de riesgo por embarazo y lactancia, el cual recoja los derechos
y obligaciones de las partes, asi como el mapa de puestos exentos de riesgo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Definir los contenidos claves (derechos, cémo y a quién comunicarlo) del
documento informativo. Recursos Humanos.

e Redactar el documento que agrupe los contenidos mencionados. RESPONSABLES Departamento de
comunicacion.

e Publicar y comunicar, la existencia del documento y su contenido a toda la
plantilla

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Documento informativo.
e Comunicados realizados a la plantilla.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

UGT & Isie  vie i1 [FETT [S==1=] havitat {3 Aralia
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Salud laboral con perspectiva de género

9.1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier
otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia.

ACCION 9.1.2.

laboral.

PASOS A SEGUIR

algun tipo de riesgo para el embarazo y la lactancia.

puestos que conlleven algin tipo de riesgo.
e Presentacion del analisis a la Comisién de Seguimiento.

aprobadas por la Comisidn de Seguimiento.

Analizar los puestos de la empresa, valorando si en su desempefio conllevan

e Elaborar y detallar recomendaciones y/o adaptaciones para cada uno de los

e Publicar y difundir a toda la plantilla estas recomendaciones tras ser

. Documento revisado.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Comunicaciones realizadas.

Revision de los procedimientos de prevencién para incluir la variable de género en la realizacién de la evaluacidn y el Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales y Salud

PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

RESPONSABLES Recursos Humanos.

Departamento de PRL

TIEMPO DE EJECUCION

6 meses.

pag. 119
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.1.

Formar a una persona de Recursos Humanos sobre los derechos de las victimas de violencia de género, para que pueda asesorar sobre sus derechos laborales a posibles
victimas, sobre dénde acudir para ayuda médica o psicoldgica especializada y sus derechos como victima de violencia de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Determinar las personas de Recursos Humanos que seran formadas para la

asesoria a posibles victimas de violencia de género.
. - . . . . . RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Actualizar sus conocimientos a través de formaciones y orientaciones en dicha

materia.

e Comunicary difundir este nuevo rol dentro de la empresa. p
TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

DI Tl 23D TR IAVNIINION o«  Comunicacion del nuevo Rol.
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género

contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.2.

Implementar medidas de sensibilizacion frente a la violencia de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES
Desarrollar medidas de sensibilizacién frente a la violencia de género. Por
ejemplo: formacién en violencia de género, charlas, elaborar guia de buenas
practicas, campafias de informacion, etc.
e Implementar las medidas.

RESPONSABLES

e Comunicar a la plantilla las nuevas medidas.

TIEMPO DE EJECUCION

WD LU SR LUTEEON o  Medidas implementadas con relacién a la violencia de género.

CORTO MEDIO

LARGO

N/A

Recursos Humanos.

12 meses.

UGT @iy  pie 1 FEEEE [S==1=] havitat {3 Aralia
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.3.

Firmar el acuerdo de compromiso contra la violencia de género con el Ministerio de Igualdad (hay dos opciones: acuerdo divulgativo o acuerdo colaborativo).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Puesta en contacto con la entidad para conocer los requisitos del acuerdo.

e Entrega de documentaci6n solicitada.
e  Firma del acuerdo. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Comunicacién internay externa de la iniciativa.

P nmarch mpromi iri r rganizacidn. -
. uesta en marcha de los compromisos adquiridos por la Organizacié G PR T 12 meses.

e Firmadel acuerdo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Comunicacién del mismo.

UGT @iy  pie 12 FEEEE [S==1=] havitat {3 Aralia
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccidn.

ACCION 10.1.4.

Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en el Plan de Igualdad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Investigar y analizar los derechos reconocidos en la actualidad para las
victimas de violencia de género. RESPONSABLES
e Disefiary redactar los comunicados pertinentes.

Recursos Humanos.
Departamento de
Comunicacién.

e Divulgar a toda la plantilla través de los canales de comunicacién interna
dichos derechos. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

N[0 To) SRR AV MM ¢  Comunicados realizados.
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.5.

Facilitar la adaptacidn de la jornada, el cambio de turno o flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Realizar una deteccién temprana de los casos de mujeres victimas de violencia {3 ¥:el (o] e(o] Nojyi:7:X:3:Velel (o] [ N/A
de género y adopcidn de medidas de adaptacién de jornada en los momentos

iniciales del procedimiento judicial, desde la existencia de orden de
proteccion. RESPONSABLES

Recursos Humanos.
Responsable/s de PRL.

e Reducir lajornada, en caso de solicitarse.
e Poner a disposiciéon de las victimas de violencia de género, en caso de
solicitarse, de servicios de apoyo psicolégico, por parte de la empresa. TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

LDl LD AT ¢ Protocolos de actuacién y nimero de casos gestionados.

UGT @i rés12¢ [HESEL [S==17] habitat {3 Aralia
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.6.

Hacer extensiva la actual la ayuda econdmica directa de 600€ en concepto de mudanza o alquiler para las mujeres trabajadoras victimas de violencia de género y las
hijas de estas en dicha situacién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Actualizar el folleto informativo con esta medida. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Comunicacién a la plantilla. Responsable/s de PRL.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién del folleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.

e N°deveces que se ha solicitado y aplicado por sexo.

UGT & Isie  rie s FETT [F=5=1=] habitat 3 Aralia
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1 1 Infrarrepresentacion Femenina

11.1. Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo de las mujeres en aquellas areas o aspectos del

ambito organizacional en los que se encuentren infrarrepresentadas.

ACCION 11.1.1.

responsabilidad.

Identificar el talento femenino en la organizacién y crear un programa de liderazgo femenino para potenciar su desarrollo y promocidn a posiciones de mayor nivel de

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

Definir y disefiar un proceso de identificacion de talento femenino en la RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

organizacion.
e Crear acciones especificas con el talento femenino identificado, e incluirlas en [ 33 Ye]\ [F:\: 18 15 Recursos Humanos.
un programa de liderazgo femenino. Este programa tendrd como fin la

potenciacién de su desarrollo y la promocién a posiciones de mayor
responsabilidad.

e Dar seguimiento a dichas acciones y evaluar la evolucion de las empleadas en [il3l1Zel]3 EJECUCION 18 meses.
la organizacion.

(LD 0Le IS0 R LAVITIANNOAN o |nforme relativo al talento femenino identificado y documentacién de las acciones realizadas.
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1 1 Infrarrepresentacion Femenina

11.1. Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo de las mujeres en aquellas areas o aspectos del
ambito organizacional en los que se encuentre infrarrepresentado.

ACCION 11.1.2.

Adoptar la medida de accidn positiva en la que, a igualdad de condiciones y competencias, tenga preferencia las mujeres, paraimpulsar la asignacién de estas a puestos
masculinizados (teniendo en cuenta el indice de concentracién femenino).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Identificar aquellas areas organizativas en las que el colectivo femenino se RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

encuentra infrarrepresentado ( teniendo en cuenta el indice de concentracion

femenino). RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Cuando se genere una vacante en alguna de las areas identificadas, priorizar

(enigualdad de condiciones y talento) las candidaturas femeninas.

e Establecerun porcentaje de incorporacion, ya sea de manerainterna o externa,
del colectivo infrarrepresentado (mujeres) de manera anual y realizar un BUIFYZID AN I (o] 12 meses.

seguimiento del mismo.

LUl D BB LTSN o Aumento de los ratios de presencia del género infrarrepresentado.

UGT &5 ree 17 [F[E=ET [S==17] habitat {3 Aralia
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ANEXO Il - CRONOGRAMA
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Accién | 2023 [ 2024 [ 2025 | 2026 2027
[9J2oJuf2J]2 2345678 [9 JwJ1]12[a[2[3]a[5]6]7][8 |9 Jw[11J22]1]2[3[4[5[6][7 ]899 J1o Ja1J12]1[2[3[4a][5]6]7]8

Eje 1: Informacién General

1.1.1. X | x [ x [ x[x][x

1.2.1. X | x [ x [ x [ x][x

122, | x [ x [ x [ x [ x |Ix [ x [ x[x|x[x[x [x |x [x[|[x[x]X

13.1 X I x [ x [ x [ x[x|x[x]X

1.3.2. X X X X X X

1.4.1. X X X X

15.1. X I x [ x I x [ x[x|x[x]Xx

1.5.2 X X X X

Eje 2: Seleccién y Contratacién

2.1.1. X X X X X X X X X X X X X X X [ X X X

2.1.2. X [ x [ x [ x[x[x

2.1.3. X | x [ x [ x [ x[x

2.14. X [ x [ x [ x[x][x

2.15. X | x [ x [ X[ x][Xx

2.2.1. X X X X

2.2.2. X | x [ x [ x [ x[x

2.2.3. X | x [ x [ x [ x[x

2.24. X [ x [ x [ x [ x[x]x[x][x

2.2.5. X | x [ x [ x| x[x

2.2.6. X X X X X X

2.2.7. X [ x [ x [ x[x[x

2.2.8. X X X X X X X X X X X X

Eje 3: Condiciones de Trabajo

3.1.1. X I x [ x [ x [ x[x]x

3.1.2. XX [ x X [ x [ x | x [ x [ X[ Xx]|x]|Xx

343 [ x [ x o [x [x Ix Ixpx Ix Ix Ix px Ixo I x Ixox I x [xfx Ix I x Ix Ix pxpxcIx Ixox I x [x Ix Ix Ix Ix xx [x [x [x [x{x[x[|x|x|[x[x[x][x]x

3.14. X X X X X X X X X X X X X X [ X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X

Eje 4: Formacion

4.1.1 X | x [ x [ x[x][x

4.1.2. X | x [ x|X X [ x I x [ x [ x [ x[x

4.1.3. X | X X [ x | x X | x | x

4.14. X X X X

4.1.5. X X X X

4.1.6. X x| x Ix [x [ x| x [ x[x[x]|x]|x

4.1.7. X Ix I x Ix [ x[x|x|x[x[x]x][Xx

4.1.8. X I x [ x [ x [ x[x|x[x][Xx

4.1.8. X X X X X X X X X X X X

Eje 5: Promocién y Desarrollo

5.1.1. X I x I x [ x [ x[x]x

5.1.2. X [ x [ x [ x[x[x

513, [ X [ X [ x x| x [ x [ x| x |x [ x[x[x | x [x [XxX[x][x][Xx

5.1.4. X X X X X X X X X X X X X X X [ X X X

5.1.5. X Ix Ix Ix [x [ x|x | x[x[x]x]x

5.1.6. X x| x Ix x x| x [ x [ x|{x]|x]|x

5.1.7. X | x I x [ x[x][x

Eje 6: Retribucién y Auditorfa Salarial

6.1.1.

[x I DX Ix I Ix X Ix Ix Ix Tx [ x
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6.1.2. X X X X X X X X X X X X

6.1.3. X X X X X
6.14. X X X X X X X X X

6.2.1. X X

6.2.2. X

6.2.3. X X X X X X X X X X X

6.2.4. X X X X X X X X X X
Eje 7: Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

711 X X X X X X

7.1.2. X X X X X X X | X X | X X | X X X X [ X X X

7.1.3. X X X X X X X X X X X X

7.14. X X X X X X X X X

7l f5), X X X X X X X X X X X X

7.1.6. X X X X X X

ZHINTS X X X X X X X | X X | X X | X

7.1.8. X X X X X X

71, X X X X X X

7.1.10. X X X X | X | X

7.1.11. X X X X X X

7.1.12. X X X X X X

7.1.13. X X X X X X

7.1.14. X X X X X X

7.1.15. X X X X | X | X

7.1.16. X X X X X X

7.1.17. X X X X | X | X

7.1.18. X X
Eje 8: Prevencion del Acoso y Prevenci6n de Riesgos

8.1.1. X X X X X X

8.1.2. X X X X X X X X X X X X

8.1.3. X X X X X X

8.1.4. X X X X X X X X X X X X

8.1.5. X X X X X X
Eje 9: Salud Laboral con Perspectiva de Género

oat Ix[x IxIx[xIx[ T 7 ¢ [ 7 ¢ T 7 7 7 [ 7 [ []
a2 [ x [x [x x| | [ | [ 1 [ 1 | [ T 1 [ [ [ [ 1 1 1 T 1 1 [
Eje 10: Violencia de género

10.1.1 X X X X X X X | X X | X X | X

10.1.2. X X X X X X X X X X X X

10.1.3. X X X X X X X X X X X X

10.1.4. X X X X | X | X

10.1.5. X X X X X X X X

10.1.6. X X X X X X
Eje 11: Infrarrepresentacién Femenina

T R O O S S S S O S S S O S O S N N I B
a2 [ x Ix Ix[x I fxxfxIxfxfx]x 1 [ [ [T T [ T [ T [ [T T [ T [ | T |
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Fdo.:

Fdo.:

Fdo.:

Fdo.:

Fdo.:

Verdnica Mato Alonso (Empresa) Fdo.: Manuel Andrés Garcia Sanchez (Empresa)

Jaime Javier De la Lama Ledn (Empresa)

Monica Rojo (Delegada residencia Santo Martino CCOO)

Mar Blazquez Perales (UGT) Fdo.: Rosario Garcia Ramos (UGT)

Elena Vazquez Nufiez (CCOO) Fdo.: Silvia Espinosa Lopez (CCOO)
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   0.0
    
   0.0
    
   
        
     iPhone - Safari 16.6
        
     iOS 16.6
        
     31.4.209.89
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   9vOqaBPQjcNgnmWvh84z3D+jdJE=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   nPuzxHlal9m9rndWxLDfI4EVckSN7PHYvprrQW8cJGhQbk2agVklDCvIvbcQkZhhZCzgxWf5qpx25SQwUB/I8845zkRD2YS7jqzjAFQjWMtCqQ9rv8leacAbLjDlGG3Iqi3h0gV/JicxDzKGYTFma826Jg1+SCuyixHfYwZT/6EDgNQGerQ+ngNxVZdRBhQBXlqEC1zMFDyloVvdPmIyvm6KNADRfNEoLLFgRloq4oFsKkoDu2hSSfsShRj2n1XW0r65aPjrDY35y/OicmpnxN5nMZt0o0nYDygp072hgfXn7n0/TZtnwG8woFoCLOFgzHiiydp7+IqUV+wJzFXgWw==
    
   
    
   
  
         kqyd5pYDZbOEsLvRe0lZvPu5VLI4nb6OgeT5q6KuN2g=      NJPaKQRFOEozv8N/tXcGgFPucR1xeYabLEqJ30GrlL8=     rfsSLUKEsHxOL5rJc6nnzOziDqVdN+RI4iSGy1xt9lk= KjPQs7E4nAUwZJ8lUeuoH+S9HOXxGdLJBiWkid4mK1eSuEVHUuew4OObNKvEOYPWXw/1aRVbUq0o6tiM6VCH33PgVO52zSqkJuZhh9jri5EJuS8qsqWlc3VyfvBz8kLpZs6EzqSESC7OZP88rmIcxAClD3AClf9xiev6A/hWhjv+uU7pl50EwPmaZS5aKl/036GUFddHjkJ2NKye9eN/UyFmZoSo3iDYGuEc0WokL7Mz8ln5rHVovIrlrJLZKKlZQ047I+1O9+9p9xarBKZx3KfS9j39VIJE57y9r/QAhdrFSYFeeuUATJaGbbe6u8iBkfm8tEKt2R6g5K3THhVeBw==        2023-09-07T12:30:13Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream

BD_2WBP1694079593201R004P001E001-001
Firma manuscrita de VERONICA MATO ALONSO

BD_2WBP1694079593201R004P001E002-001


 
    
   -4.7469961
    
   41.6502671
    
   1.0
    
   1.0
    
   
        
     Samsung SM-A526B - Samsung Internet 22.0
        
     Android 13
        
     80.29.121.1
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   khG5UqrfOwletdFKMJxOwLEZbUg=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   pBYy62a9gDInMHHHmnAEce/Rdkot9kXiJDOzeOMdyzWuxG+ph2nj9vWyMOLuBFw/MehkOPvSmhaFYS5wLa5IpoeBjNoCG6yNPX2p4KjMOoInXGntW9RlQzqGaJuaFq1ud6WBBcBOUVcmyTyU5H0DGtJ8timC7Lgav+v/yOp4vc8ELRhzabn3xnRESPIZcjmrx7/jACaq2qDO6HYzItVR8DZu1JaKWjXc5dbtgtPaEGIf6hqy1raR8Rwee9AbsnA6nqBmSFVIle/THgDaPh3ib9QMSuI8/Eew82jdr66r7QqENkZDtBSe7VGgwSOes9iWtDE7XvP1Y+opCjUDAwcN7A==
    
   
    
   
  
         pHlhWoUfCo4eu8pOnlUQHN1lCFf5DjsAWyU6b/9DA9c=      1t6TYnnr4VI4C2OyzPlMqjAv/bdi+hq615dvs+gz6N8=     MFxPm1v56WUrwt+DuNCdpgRWzZdNq8ZZYXYD0yLHOc0= clOopt5grPeHUrQTYBABeF3JgpR1BWa64yJgALgjK8eyfaOTPuK9qJoSWcd5gT600wm7Z7e+UnqpUUMq0eeKterwhHSiraSLNczlCxgFKbtyOWyNqp19ba0B8uc7RFpLBj4YmdMWoN8u9qcR9YsP0ZFpMi8HKbn9y/jM/SwG9wVp1LCCXlFdOdvj7AEgJgNY97Tl5iSoJhCDnBm5GRrXrstvYql29DVO++cVY/xod3FwANm0NG4eUd6lyEkYljBokNJniZ0mgHZ7DLFSEjcDzOu3aPiYIx+P4IeYqNlIZxUMg9NjwszSvqfbvVT7qHlLKEDQyahV4yRd8jgO5azs4A==        2023-09-07T12:30:15Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream

BD_2WBP1694079593201R004P001E002-001
Firma manuscrita de Jaime de la Lama León
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   0.0
    
   0.0
    
   0.5
    
   0.5
    
   
        
     Chrome 116.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     212.145.244.178
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   Maz8yx2KDQ8C+fa51lSGoJc6OM4=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   bh15ykQ1bF8HA0BZuwe79jPS+OZa6Ne6NKUyP8x0ybHV3QjhGlrzVtrfgYgxuYJilowL60ej4NqgGdrc7qaEauN8iqT5RZduthYCMfV7nc+RbGpQn8+ytIfyBYw2qbLef+VSgwjQLZmpiAnkE8ZwRufCDfOr6tYwzmnYaSd4963IHqGxq0nYtGIw3ZVW1o7D+eKMkoZ6DX6p1tVaN3rSTBEL+5SDyiFX0tnYXDBI+/azbs24mQr/mVt/LDz/vqUsEZeJln79/xmv1TVtCgjmBCV3CYAVEibOvp3Myy/VXaj3XwmsUBwUoj/efVQHYCuPyA9L3Ul4N0AjbaMiK+Omwg==
    
   
    
   
  
         zYGMOjTIXNPT8CaDMdx/3vzIj09m1+AnVerhgafyrjg=      gV6IeIe6z/4PC33qKI+kVexaPc0O2+tUkieynWP7kMk=     MLxDofsFMMA/yI98ng6vjEDUHLnOO1Ty2SR7NDkvmQo= iIK7D7ZsGPnZQSo23dfz+xMPTwAF1tPYtqvzFtNHtEXp2yB+hLNsUG3m3xCO0Cy4QJ3EvMqZ84pHxtiJoIxTfi5jC7blb5bVIdEbgVxllSlHoE7O3nUXMLc0riVRWNtsD7iZ9KCMQ2Ik5fBFJYLQpnIMc21g8riJ7ci8xHoz1Pc8uhhW/0lezXEjH8MMhfL6N6IjSfaPdrDUxZPPIgROiLASQgaRWfqgzpkr9ehQzIVEUVcZM4c/eamdV0gzN3xNaHvSUf31NR0r54BeZ0Pve0pyRVi0FJ+aya0L08mIrPAnacSZjsqt1fFCO+oU3zUdC5yLWZNYo1Z3aLsejrMU9A==        2023-09-07T12:30:16Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream
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     212.145.244.178
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   Maz8yx2KDQ8C+fa51lSGoJc6OM4=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   c5SUduumApzpawkK7KGDxoUN7VDQx0m+WK+XdErH+buLVQxUK2xuMkPeKLhSgqBvY2Xf+CBcnqJwdpvm4RkEIf2rFp/k7ZFYFo6ICuUtaGVcJPXBVHE+r3Cm3OlL57JrKtgkqoOES+/5qzr+HIgkSjeAF7Te0k0qmLZU6UiVzgsfgYsxnmxB32MM9lVIigB33BWQt/n9RnPpcFOd8kXnUUBZWxI6L1v4JL92ysv/isnp3dY2QUXYVqQzZ6jtZall6HoBBXOzUEUKPArAxBt5SwX2BXjSNezo1AhmHj8QPOzR5Za7Pr987qrBV4cq9CvGvn8e4M7UzebcxzlrjTvNtA==
    
   
    
   
  
         Cs1v57wu++eforxM1diKxr7EISOg20/sLFAD5U34SwY=      s6skULZRG8nut8vyyIY9dfDjVaDYX58+lcRUIkh3STA=     wU5DBcjbZDCjGc26oNI4FA5RABKqx7b3m3c3cRBI4BI= uXJAH8OyggzIb02jUCOODsO0sqWmQN8JfrXRafourJRiMHHQwTYttMlXuWu6l++2Q65GpR0SuZl6eXNyJyfuUMNJKvXzcN5WdjONlG+fBZwoTEAdURJIP4vlgoRxRWvt9S02G9sEBwkK0/hZ20LG2JsPuIETpE8bKkGUK35SwzUtx4VdqDUKoHjmVgeStGsLlTgcWFmiMfoUWAOYelS56rIe/reqGJsYpXzmilfBSHHUzWS3c0VQkpcL3Gze2cD1fL3DS+23YlCAJdHKzMgk/TcdImXbpw9UF5ljO+r1dTAyD7mvD/fAcZxC6ngRs1u09IvoBO35vT4b0pnvij66FQ==        2023-09-07T12:30:18Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream
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   Cfhte7vvunWU8230fMbyPm1u9OM=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   o0wqWHzRSSnb5nnbWQNid0yI7ncRcMljS24dtIq7wDjG8fu0E9lg+Uc+76r1Alo+//IpKDcWzOiM4txvG6rEWrLfmjdYxDzqC5tpeO0Capy1/KEvJCGNTSjpK+aa9AA4FFtMexmw05pEQN74/Gd3rztC6fCk8Gk9A4ke8hg27u/JUK1Fc5zfF0wqrdaiHQhMmW/yEtw07G1ZC5MCmKxRK+7taJbv+hv7IDpoORKPxaF2W5q9wGXB8onKG28sVFmV9kvGuQOM6X97+raUhcjq6FV9gS5jr6soe1CuLE2iuwJCnCYUAejLneRMKFb122s5SZerJ12Mhs20niS0M2/VJg==
    
   
    
   
  
         SuGDsJDQMRwzBf7DhwoaAduqA6+79Up1u18+VGrf6QY=      Qpt7tSTQ+1GvrxVpI+/0IfwWMQaahg6sdbrURhOsWlg=     M+1GOEueWogcWgC4I6E4+UKSsoagEfTx2zoN6BJQFIw= kAeTWowgg+QGW5IhL/Bdfq+aqQsn7GdJ7IYgfjqmIQiK7PAW/Tj24UvyXiyTd790rzZCzv5k3+XOMHw8nuZfX0x4WNAOR+P1Jw5LKqI4yu1E3FIRQC+CbbFHBG/zMw4tPbX6zr/4D+biP34g3OxxRbxEmMn+QOYgOaBsRq4u5bSPU2Z59YIqkpfeGEYXqdr/lndFMOeCb5MRqEAfPXhN2A2mbRREaT2wS0XoZVuvyd+heX4E/cA1yVH0uNT7qr9Sz2+LlVyJod/kmZAYeiGZvE1zBuLB2gTsQr70+T7SvRbOi7Xx8u4qijGGOfAvT9w3KPAod1cusN2eTBNLOTVt6g==        2023-09-07T12:30:20Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream
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     Chrome 116.0.0.0
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   wyHEa50lf3oEqNFisgmE6ugTFyo=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   Piy8LXn3XLhSXjUE204BaynzHGtAqWTKe0A8a7SHQtHvmj/do/ozDDzhRGczIl1Qm0t1V2bWii0ccqQsWK+YMBJhXidFhk+MRzCe5RvXW78AfLLlFNgCpuF0CpGRpKQSgU2Z00oEAbm2OATLuk9zKSRS3hk42lxnR9MjgRA487rqADPzKUuK0oKqO5zHza/kwmjnXxlHSlk/Fsm1LNxKBOKOKhnZHZVnQGRP+JJeol/37SBEtPQafrDA6+14xG/PdDy86KJ44nM7SbivkMe6IleVWzUEiY05c8k6TRDPWmTQlG26q70xnQrA2Tlhnca+Xxpw5NU5pWG8mPau/SOJjg==
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   Cfhte7vvunWU8230fMbyPm1u9OM=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
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   Maz8yx2KDQ8C+fa51lSGoJc6OM4=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   l5kQUBBn4D4uHHD3UqmAbdB4N69XWKf1/xMjpOd3326yauMtGWp7ir0twYkluKh6SxHrAXDB2hnupWWDITckoGWI40tRYAWrzT4JmgXI0qdzsDLK7duxKvPJYmi6VITfKQIzOR32UGR6bvwWXMdu6WfTE7c0PoncbCNdOBea7FT/+eiLRRvCAr5asrEkNV3VwzCo5RLjg+8AhX27dK2/GZIEGZlSbHq9G0eDgpO921cAQL1nq4Kt6nRR2yjrOvCqukc8+Lc/gmWyM6+D8/X3ASD3EPNyfgj1ScyIuPabDHGawC9xVO/y8AfTV+c/ygCY/1Tg6j4rfcZFQG216Qkr4w==
    
   
    
   
  
         aiSqF8dDwhLdpVHV72hS+coi1LvmcUpkPinfzJli1R4=      pATTQPxbRaMfYDoxzc9pY1wskpBlcGIbe/hHPKYYWdM=     fNkBhB+sfONi2WKoJCgLx0odF7dGLSQas9iVJuM7sb4= Q1FIn/GTugJegn2xq8k8/eDe3B7KKbVU+lBpwdpXdZu7oCtLqPVQmH1mlem9Jsa8prRNfBDtDuR/37j913h3rMXvAQgoS4bH3WA5hlLeswT9p/GX5T70I9k8rCuKtWyZiFqstaYaV0ss1aXCb0ADFtuw8f2c9RaYDC3jEsGmmGmsvQ7AIJDgk9YAfvFBUgYDmeP5c+ienNU2N3rNb8/Qy0BvaaVCsIuVh19lk3cbbD6erMMjE8MqxglYkS5lPc0hGCZzLPC6NiresiAcuZgwvFbe+ATHG6AxSHmfxjEJ4QDZ7qGmxPvqsXY6Ceg75R7W3u/eMS7btPHgi4c7yGr12g==        2023-09-07T12:30:24Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream
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BD_2WBP1694079593201R004P001E009-001


 
    
   0.1098039299249649
    
   0.07450980693101883
    
   
        
     Chrome Mobile 116.0.0.0
        
     Android 10
        
     176.80.71.47
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   T7waRLjcpS0z6bKQJNoEks0UAaI=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   B4bEZPc5N2QTkjAJS2BCs1yNCtjktU4j6oYsaYoPum5qnq+VYckumL9TwfE+IzqGDWIb5eK5xKdwCGrItlUbvhKUZmruCxEzulz9cVoplN0M+/ou0nBfse5Y7BSSJJWEDtXqnmJxzWyYXM1q0OYOkqlFxsmGiVHGven/1j6O38/z4OgwMCIwchl0L57a1cPWJFqeZAEBmXcWVi6lUdhjma3qQ/zegVMKWBcXzecqmCdb2r4wqGvoMRhvvPHg9T2Y3nXzOpY42tV1kDGqr4I0AyWu6f8siQWENmbCxF9BRBTvXK6EDwBRsQD3ltTlcbSCf+3cqXILHd1o2EDlyZRRNw==
    
   
    
   
  
         Ye5IXvJUci2wMiF5OI4cpC8JiK/L28hcLEXHTZ3Gb3Q=      xad7cmlL5ZEmxFpEqgQx+qnJYuLFJTsTp/THoS19wwU=     a+UTSn6nBe71HHGJcnvTzUWazRpqmKCROKCWhZGcs3c= bS84LLXVjHVeJ7qMT40HzGefFeshft/Pna8IugbQg5+n8CXxdKUo+xPwLn7gglDkYZ7XFtngGEHQFShNIYwI6raISVqQrOT5HfS8fwN+FoDQ2ozDjdK226Nbgv79JQNuxxi6fBEzuJEH2UYtY+vr2upCaxGx4sgrt4HYo4YNfPrjw1MaGlbTM7o+o9PJUqsVGlp4nIaxbAAY2I5w384CLn+uQMEzqhxGHYtPZ9zqwLyfVlyqEpznENRZW0cjvRnafJlRTu5rWY2S6VnASbAf+/XCkZrm3IstRLkx0bA6g0BHwNIQ0h9Shu91PPuFbiKeiWIDXvY6RC6ICAV05uMsrw==        2023-09-07T12:30:25Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream
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Firma manuscrita de Susana Cazorla Benito

BD_2WBP1694079593201R004P001E010-001


 
    
   0.0
    
   0.0
    
   1.0
    
   1.0
    
   
        
     Samsung SM-S901B - Samsung Internet 22.0
        
     Android 13
        
     87.217.248.110
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   8dL5leRB0LFnq83SC6GFE3JNfVc=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   LlnQq/SSvTVpUKEMR9SynsOLYj94JZNdOqo+vd8Dfp76uMI/wv7iGT4dYjc8V0Rny92mNkKX5xmvyfT8qqe7hB/jcu+G28Jyxi4fi48dE8/KsIr8Tzv57CJVkE8tTFUJ/RBeZOSAYJ+JzHoovQLjFm//YLaJfYQzoM0XejZIuYqHJPqj3d+bBbgwqMF+YgEz+zt88a5m3VxllutN/24IXfHE0ODrJLYoJOqC/qVSuoqgeqOadClS7YsILm5x4bh8OvMr3iH/m72SKpwpwGdNkPDFgyLGTtuohkYsk6aOg+k9MRR5G6A6YE3+nOs+A78yj7r7remJJrBg813yRzST+Q==
    
   
    
   
  
         NLaRvo+VoiIp1ODoHzX1roUVEhad1ZPXZNoWbmHvufw=      rYZh3LuMMxKNtN5+W+mYgZsrX5g2eCKm96ReAjiaJ/M=     KO49S4XsJkjXO/27TZzquphJsOilQ2Q9Do1CacFlgRU= ZDHoyzzSEcApJtUHhLmOY8oX4KGSgi7E5E9fPErskWsHmsEeFLwUxB/4335ihKWckxue3qjGSf6PHfCWxajuATaMFyfHS9T8nzQzf7hkhOPVq7iQ07CIfcdroKPWTaO1HSko5Vs9yknWNveB5SnYlpoTiJrbrCKNcVLX8nH+u4npcDL/UfjrFvWAVTrkm63fhAXaEJ+WKfBSF1TyQ/QJUP/S4JmiHx4XOMxltOXBTEdnQVJJ11WFnHBldsyuL+V5jd2ScCGkgJPHloW0pZ/dZdvG7o2kCe29V5byR/SiXyI5CjrxfgBmBe4GyCajqmd8HuS+jM/Fdbao6QSjEndsGw==        2023-09-07T12:30:27Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream

BD_2WBP1694079593201R004P001E010-001
Firma manuscrita de Verónica Borisova Traykova

BD_2WBP1694079593201R004P001E011-001


 
    
   -3.6576713
    
   40.3938666
    
   0.5
    
   0.5
    
   
        
     Chrome 116.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     88.12.246.3
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   Maz8yx2KDQ8C+fa51lSGoJc6OM4=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   IyYlzA+Y8lJWCts/Zx0UtBA5xtraJ6bRl/qgG0MAenPVgTTaH961VKqWJvnPP30lQdsP0ZUFIfLU4mhwBBogb3TY5J6Hcjs/wT6VgdixDaxDP60nhVMmeQLsD5tXJiE4V/p24CvfGfb0Zrvs/CiSOn5eCwfeU0HW/VMTXRFfO0lDkWsfhsCOCwrmQ/ELpIDhBx2/E/B+VrSOs38wxuzXlm+dZHPYOFUwNqoyVfbqiuIVviIlAAvzocgpzG8fJt0+Bg+zn1fQdKIz9/0CdSTUEf+Jj0zDRiaX8mN/Hv68urLRpDSbK9/p1a8G1ugU5IgNfSJi4xi4YSToPfoR8FdMGg==
    
   
    
   
  
         STFtorApfhonBjWxbIIEoW5cfz2VKg5BxZ9RwY7YZvU=      L01XW4xKzWntO1662B0ue5n9rL5I2QcoAT/EM4cLDFs=     jQPQLKKOI1Q0Xnna0ywaj3Jd6bqkZ1vd9K3sPUoL2vg= g3/4kqY5didNDlIue4+9jFwX8n1WzJiROFMRQHtDhKI1HA/Oo4gSBBctgu89NZZLixkmeG4igxwCwBbJVoU5Dwpf8w+rW2XCPCsR2Go4AWv1zIjM1E8yymgW0gm7m8ZU+BIogaASLqJwSbrjJWI8/2FsyKOfjwHmY+Q45z0NnXHHgK2mdCO67wUWBmWDbTxwwb4SG9ZaWBiM7Zspw1trFr78nDugdnNmny3Zak/HQxCm72gI6oVHL8VBqfdjZC3/7p7lRU0ET5L625707cdLGbaR7d7NZoJSNiWVE9OvYrppbW2B3CZeErye+DkF8HAVhVZdMYWVpq0QKDTEHrq9IQ==        2023-09-07T12:30:28Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream

BD_2WBP1694079593201R004P001E011-001
Firma manuscrita de Asunción Berzal

BD_2WBP1694079593201R004P001E012-001


 
    
   0.0
    
   0.0
    
   0.5
    
   0.5
    
   
        
     Chrome 116.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     64.226.186.154
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   Maz8yx2KDQ8C+fa51lSGoJc6OM4=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   lAemKdk7hFjJTR47yhltFAP+4YTOlUMX5g1KM3FmaNremDAhneyxO+hZ8yzZ91lg1CJ5rJn/It+l9zjBE2rtYo9VWIBYq0LgZ48NU5gnGINWro/xx5GPfZKwL9gMe5de/b2bdC0e6jF/23x0/g068vdNCcY//qiD6Ee2rO+9kWYdntS5hSm1AT1sHXtIFLFrNtCqiD8C2J1yODW6wUpWH4I9KT4dd4xdXAEpcUD++/wpNNqR0Zv2s2UozE/E/gXLAFzczVvUZSRCpBPhOyBHssemgrJRILBh350478j6jj3S0Zmt0AlHZIIbR9pW3KSMNyuNman8PatXFlOhr1CFLQ==
    
   
    
   
  
         Hv2q9Q9eVHCh0WaCnSKxV0RcKuLOTiz7eYiKBPtN5uw=      U6seuf4r2cGFIBSyK0PWH0N/JUlGcOPUpHzHTz3aP0o=     PVoahGemtd4xyMxjd7vKL7EE9O836K7vDPrdKXxMSeA= HTS8oYY704HwXE+k/fcUz46OlZBGP2byZ6iRo7+ydxDNXnGIfSpU7gVZlzwwedxXYzGuwAwQoP0pQNaU5rKDPQOP5tf40JmGmkajvF+0V+p74GIZy1Pg5YFuc0vRHj+zEhnqEo1AD9VYg7gfReOmm1SMxT2AlAIahngjQ/IxsZovJ/NEeBjjl0W9Fvr1zm5BGVn0cWYgA5eVbCv/G5oh8k0nu3N2KeFXlkfNRIKHgp9clKVPoAqN2CNlG+4rJmc6qa26/6+FEb2gmoBYjpy5mELzt79JU+NERIo8sLoC99ZFKbJI4tK5BlmS04PC77QtDlVXohX/UytjzQfXlXNjtg==        2023-09-07T12:30:30Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream
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   -3.7003
    
   40.4166
    
   0.5
    
   0.5
    
   
        
     Chrome 116.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     213.27.178.202
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   wyHEa50lf3oEqNFisgmE6ugTFyo=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   aNGRqw/MAh22j3QER6q6ZQOY3w6tSQageQbO8/QECmpeBEoXPVfJ+8qbEt6uIuHfdZqP4QdKeqDj4v7iWN70mcbPKT5isVkmE0L9CGaEAvbOaDWdVwFPCAbeTrjOPYoMxcpN15jO6Y5C0OPZOO5X9JtNLj/6KUiNqCXLAkJ/2+aeGPMJVvzsYwvvg3cZzkJZ4rnBRuvOQ4YMluGR2jekf3hMtqh3fCNIjVHLlYdyCcaU5ZngS30Io4GssKFaz7QSAuWQT9jHQk9gXZrLh4X5Ltx3rffh4hO0EetV8PUB+u5aLCMxVLTY6KdY07VH6/XndyZlqdIgxqo4R6GLs1XJ4A==
    
   
    
   
  
         1g61RYeFetIwiaxp9WwILtE/6PWoa0BfTgJDmDvT0Vw=      PZVsk2Jl5eSpW1KDA6I4XqO3DFfWvs7Tosy5C9D81TA=     /7byv52NwwUxnIEC5XJt4PPqWzjJUA4/8pRcephVGKI= z2Mw4ux+9KsuIW30O/WUN47+jBxSO5q0uTI+mWuDS3Y5ycQoS0OUuECf5ZpfR95hDOK1aJDCWSReAQwyWQY0phyBbB8sT7pNd8A+m6O9flr+/hUEhdtzlIYbMBEbMkYiOaQlydHUarRU0Lvua1qoZIPeMzER6xLOK9EHqAgvcDPhxFuOb/Sf5orVmMLzVjqa6U7mdAYJz88FXzkK2s+LE0zNoqBVhRGuzHIo81QvSbBle83L/z+KH0ZW7g/prtlK8kBVvDZog+7Aahe66P8bsYc3PYUL8xJxiElbpnhxLUu9Me1C2lfsNz/R+BZZ8+jK0/ODNpu2V6Fs75LqR36KBw==        2023-09-07T12:30:31Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream
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   0.5
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     Chrome 116.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     94.73.40.210
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   wyHEa50lf3oEqNFisgmE6ugTFyo=
    
   
        
     24338fd4a286dad736167a79974c559bee8f3addade73b16e257d1404f5421ad
        
     btFpaoalFazL+f3mpd7OVCdEtCg=
        
     vlokED32YWQreQBd+6BApoEBaiM=
        
     NlmMLCegQBFSfYWj0YhzzRL7HvI=
        
     Si6iOE6jiWPBjRj4AUbie7z/Dzg=
        
     o3DMQw72lt1lfk5hG5f2BIZBck8=
        
     rO78G8QvspEkn6Wpwqe8JYK15Gc=
        
     3XyI0eSG4SBzHMIe6HTm10+4eP0=
        
     YII97ggYQ7q4FhqLcOOXrU6/CLg=
        
     ffGTFkZgTc1x0MnPnjSEHYXK2m4=
        
     8ghI7K4b8NRpgISFbO2cY5yH3Mo=
        
     zzAk3f8qJ1RgyWNvhLcJHtrhpkc=
        
     v5I5SiJrFitW+E4Lb/67w7AL8RY=
        
     43PCj+f0aoNPJOVbfBKIHnDN2II=
        
     7r3iMhdFbeAVy4dLdEuY9Yya9to=
        
     P8A3mL15i0UfwNi7HQXQL7B6Z4U=
        
     ThotgIwZvx2dZRYI405LltKtqYA=
        
     zbxksWz4BZXN5iRudwxtPJNnvzA=
        
     fEtIE72bWgf1kYMI4ZE0s5F+1SI=
        
     FhXz+ZLSHbCGUpu4QVJ5oXAlMTQ=
        
     a2x5B2hDuIl/pjPNQAy1RVi20Fw=
        
     ZKXE7509fLLTdK6nzvYUzBUE9Pc=
        
     ucRvBFF/KUJEXkXBuGhMI+T9yhU=
        
     jRp4OG/DaP9YUp1/QNU7BCyYImA=
        
     G3/JePtUDAwxfRaknpWJGTSIo+Q=
        
     1QZxDB2MNfAfAZvs9YL64Ix3q2Q=
        
     VoCYghQnATeog/AWTwhMnzJreQU=
        
     Gx/Qs6RxZMiwjJjkc9Ck8iEGvs8=
        
     Qc9heHbH+qHXUiXdAX2VjneFY+0=
        
     Sf7sTU9TEoZGVKOjZu+twjP/R9s=
        
     28K8NLIzrPpU4NxHMn/+aILGFIQ=
        
     hjTx0ztcK6AdSzoZ/ijt7J/fr6E=
        
     YeasLHRtfwZ/KlKI1Yqvyf0L16U=
        
     Zd9IXN/cdCxv8LoO5bGFkF+0ZjA=
        
     SXAmL2Ayx1TaBdSasB3Ef3GIU6k=
        
     LMiGoBj2Xcb4jgYEvIoKS06zFJM=
        
     EL3Udo/CL6AlMDCsbnEtiiX/Ggw=
        
     j5sljht+kiUPb5arY0TNe5UkZkk=
        
     buq67x8lacOzbMBNeBDJ7sD+0+U=
        
     tE44VGirKbxGPEhut0k6rH1wLoQ=
        
     HHa4IkovAh96zxEpebnuhkhXD10=
        
     T3LswV0uK8Drdi2oKHpnS6YrQNY=
        
     fYy0Um/YBKnL3gvqxneNd1JehjU=
        
     Zma0Xkc3n6Od9NwQNTj2J107Al4=
        
     mVxgGNjMrIPA8rJWnydeapImS7g=
        
     JoBnKP6KPS4z7vfEKPkagpR27u4=
        
     fGRLaCxMyt0EINvQofvZwVt/CXE=
        
     /mRTfGvPXZ+rg7mVo9fRAe016Jc=
        
     irkiK/4W4X1JirEmclGk1QS9EZ0=
        
     WznCYkqRkq4X4L0ARXL863Jx4yE=
        
     vfuJ7UmrcDdfz6E3Prn2+jvSCmE=
        
     QmxUwj13DolQBbdXvV2t2iB0SzY=
        
     6a09RKa0w10Y1qebBKQubGG/S8E=
        
     9PmELiHTpRAl5v3831bK7Xa1h3o=
        
     7MjgCkmHr+8n6zur72nNCfGLauY=
        
     ZZrcIQwWmQ+HMOe5Ii15kGxTkCU=
        
     ji3o5Dfoi5zAmGVPfZXLAg5TfaM=
        
     Iyl9Uxh8Y91KDp/Op5XEyr513Fo=
        
     PZaGFaLq18VkrcDYJ2LFldOVPhc=
        
     4DzXirchTeaAYRHfC9XeJIN2oxY=
        
     R4ndn3reRoeUfXq8wXJUcH4BT8k=
        
     Po5FsTeLtW4/a3Ftdk03zps2IEk=
        
     jtEnrjVnftlA1rd84BFcIrnH+Bo=
        
     +t9pcObp6HV7r8ExSz3L3gblgNY=
        
     Y95sp8/NjmKJBr2mwd58YI+9mvc=
        
     jpYX6gsd9eLT1sCiphW/cOcEGNs=
        
     A8DiPqxvn0slioZogXGRHkAZTCM=
        
     hGD6kxVWlETwwzPTqQfzAqkXSd0=
        
     HPpmOAgws4w8B4EfEPsm9outXfg=
        
     XWD1h7o7cLJwrZuFPYbUgPVKNL0=
        
     yXm2bXQ5NVS1os/aG3arUC6S288=
        
     B7vBOsxsPslIeeSXdEEuesAl8VE=
        
     Xvbn+/lzspxlX3pZyT3XASl6Wwk=
        
     k6Sk3vtvHHjHOBznRc0cjPP9bbM=
        
     5E2FOwwvFT6g7YBfiEM9/fFrloU=
        
     xAaWUbADZcdDbP2T7N0T038z5uA=
        
     METBoZTy77epc4E/lkXP66J4Wzw=
        
     7rUN7phhkawgP+CDrrN0kHZ1GKM=
        
     I2YE5jP52x4itbp63Gzd7Ayq6CI=
        
     W3mNY25Grl9lZy328Ss1fWcPUsY=
        
     XtK039NIKLvJfoUWnpCzcwm/aCI=
        
     jzC1KOm12rShLGWIuaS+r4aia24=
        
     rxShL6q0b2aY+dtDf1XkGdD9Hc0=
        
     IyZBRxjrjisAoVn/apAIgymsItg=
        
     BzVyOhNBUs6kXXe9Vf4kRi1xE/k=
        
     G3b9ZtcMdKJMWkm/pprFGOv+ltI=
        
     MYft6kuaWF4556eNOTYANK+3LYI=
        
     aqTDdgbrqBbOxXreO7YXJ+rUkV0=
        
     YZgfJrkQxQORz7wayQjmA+t7Egc=
        
     TRZPCJ2MImyLWlP/+gfdKqncmcI=
        
     A1ywpPOHNy/sv018dDGXyxdWWDE=
        
     +Kg6ECNNOp4noEaTjCknpFXQgso=
        
     RsGX0nFtH7xTVFvXBSLP7zdwG70=
        
     yn+nCYfMP3nR9NRQt94xTSRRMtw=
        
     +KsZXxJgKjRQBDgUCZ8cEHRdO3s=
        
     gd8Ed5s+L3Bh2DQ2vbmdXqPs+7I=
        
     /Z88qjXzBiVb/UIzBbLmAwJaxWY=
        
     uAehsBMSpmD7DPMOO8Xs4B1B130=
        
     8o7qHL7v0vg0Ub7X/VRFaHdrOhc=
        
     Inj4+ZAOepJ0s/qyAx857S3wVpQ=
        
     5K3q31x1PdKS1BFvh/TOq8bsPSk=
        
     YnH625Ds34BH1IH0lTCBNGQFeLc=
        
     +5uxuSq2T9wFettY9v2i2YoAflw=
        
     nzZrNnPpljAH1PxTDnl6tkrierk=
        
     LIxbf1f8NP4rICDneNATnRYrBXk=
        
     qJ6w2hFeHZ9CDrtYf8fFh8TN5Pw=
        
     ExembWoenK2ncGyH+/lGGiTnqCk=
        
     HYD+hOfe+dGHyn9Svf2L4xYs41E=
        
     0J9Ow5gdhnRYq3vGL2MsWf4+I4o=
        
     mVLYhVWPKHa33apIyKGdTg0Fpvk=
        
     c1M2ki+5+nzQ332ThLPsdKs81ms=
        
     xu5t6u802AHk4Ie0VEGeGy4EQec=
        
     QetaSgT9j7z6xgQq7ZOpATqdgjU=
        
     Ul4KuOdacqNsACndhy1Jhj8gFsM=
        
     dlbqRcUJzwjKlovKy9VA7/Df7Ig=
        
     ApVW4MAQCpXui4+B0YgRC5D6xgw=
        
     LJOiAkjk0aP/hR1w8TiGVCWAoxk=
        
     E3k2MJCAihyrTXMCuGPHMo/p0VI=
        
     5ivxDwUWjsPMCiXqGpKWS+9dafY=
        
     qP4AY40NCD/he1VAEQd5BzRX3wU=
        
     7R3CcVhX9KZcDHQWAbTvFMQ9omY=
        
     aPwn4OVV4xqEMLy9MVrYt3LOMOQ=
        
     /1JyJQYRABQdIkWNhBO5aBbWXXQ=
        
     C1UXH1hWVIlm6Uhp82PWGFeZJ4U=
        
     MWN7v11yQpB3B1KAZGtu6bAqDxI=
        
     BwW/8GWrAL0mKRoFs4rIoegzh3Q=
        
     NpXLI1i9S6LKVG4DD4Dju6fygnw=
        
     1ioUeN8CVzg2xC0xLe/2gaQSixY=
        
     2WgiXzNJ/sMSor181ZL835d3cE4=
        
     vMkOpFTRg3iN6zDQxvkQzCizCgs=
        
     g/5p7TGDiQvR7HouT9wDunHWx6A=
        
     +idE+PvrL8Pdkx7HICVBwxAyNt0=
        
     /PeYb3aElBJOUw7ixlENOQ2aaww=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   HYXfj1tt5AnhLmYCouuiCaOgqdeu2X7SM8VoEaUI3ZkRIcQ5Weu07hqCbSVPNCFXKRvAjivX8HBmjx0DhlW3aedS0viGV15tRzrN+LK1rjkVusZGCOswNlh4nZuh+X2YjxrqiY1bXM6zQRdZSKxcX+PI4OmbzNkQFrzqbSioouexuJi7AcMXsiwml7WBuvNSN1+ifrnmzq4dxfcNgL6TZApZZJgOJ/jAiJi6F6aAo/J4N8YOv61vKFkBBelBbeqASIBPnY+0exMnV6NCGM6VFEqzbfJJ5zDNPWSsvp2JvYaeL+/dH2S888LhV12P5v7fBUTy74lM8ubPbcCtSDiv8g==
    
   
    
   
  
         cgHXL/94NPNWRm0VUhY870vWwGpnFq42+lEmfviRlkA=      NA7o9cc7KLb0fgJfRaIRYIDywMyhQ5RdSou+6OOc1ks=     zPl+JFBlotEFnTFzr8zo5xQ5E6I4eOLS/JA9iC5Bsbg= ayAHQzVrjwb/qr+lnpsyp8thTrLyV+jZCSbVqTfaqz3QCu+zsumLDGiDtwCbfLFu1ooQ/l+W7XVzVFvvnvvVfMGfjc5EM9PkABvkh5gYxA6pkAoMNtkR9jbGPlVK8PerJ/2DhibNlNWlLOmn0pRzErI6PkX0GQcLEH9og/NzbLPxftlhfDvJGY6rGKM8DCnwRmNHDdfcA468pXng/Vgp4G0xfYh2g0ixTZdMZC3GakPbSDaAEoq7gdsx6OATNguGUlzVtaRGiHgstNiv5EnvXx8FAVxHbiNDUVH/ybR4+8WwyQQ+kETyn/XGaY8nGPmaTYrSsYyA9MDZn/EyXl1YyA==        2023-09-07T12:30:33Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream
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