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A. PRESENTACION DE LA EMPRESA

La actividad en Espafia se inicia en el afio 1955 con la creacion de la empresa Material Clinico,
S.A. Desde nuestros inicios, hemos suministrado productos y servicios propios para el sector
sanitario espafiol, contando con dos plantas de produccidon en Espafia y creciendo de forma

constante hasta llegar a los mas de 2.500 colaboradores en la actualidad.

Las inversiones realizadas a lo largo de estos afios han dotado a nuestra organizacion de
unas modernas instalaciones tanto industriales como logisticas y nos han permitido alcanzar

una posicién de liderazgo en los mercados de Espafia y Portugal.

B. Braun es uno de los proveedores y fabricantes de soluciones efectivas para el sector sanitario
lider en el mundo y seguimos trabajando cada dia para ser un proveedor completo para el
cuidado de la salud. En B. Braun desarrollamos soluciones eficientes y buenas practicas para
el cuidado de la salud gracias a un diadlogo constructivo con nuestros clientes y colaboradores.
A través de una estrecha relacidn y cooperacion con los profesionales de la salud combinamos
nuestros servicios y productos para ofrecer soluciones inteligentes y eficientes que cubran

terapias completas y nos permitan seguir creciendo juntos.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico de aplicacién universal reconocido
en textos internacionales sobre derechos humanos. Esta fundamentada en el principio de
igualdad y hace referencia a la participacién activa y equilibrada de todas las personas,

independientemente de su sexo, en las diferentes areas de la vida: publica y privada.

Pese a su reconocimiento formal, todavia siguen existiendo obstaculos presentes en nuestra
sociedad, que impiden la plena participacion e integracién de las mujeres en todos los ambitos.
Uno de los resultados mas evidentes es que mujeres y hombres no acceden, participan ni se

benefician en condiciones de igualdad real en el mercado de trabajo.

El desarrollo de planes especificos de igualdad en todas las organizaciones y los procesos para
la integracion de la igualdad de oportunidades en las diferentes &reas de intervencion es una de
las estrategias que apunta la legislacion en materia de igualdad y que esta siendo adoptada por
la mayoria de las empresas, que han decidido apostar por la transversalidad y la integracion de

los objetivos de igualdad en la gestion de sus politicas.

En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad de grupo de las empresas de B.
Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U., B. Braun Avitum Valnefron, S.L.U. y B. Braun
Avitum Nefrovall, S.L.U.



B. BRAUN AVITUM es la divisibn de hemodidlisis del grupo B. Braun. Con sede en Rubi
(Barcelona), inici6 su actividad como gestor de centros de didlisis en el afio 1995, con la apertura
de un primer centro en Tenerife. En la actualidad, gestiona 13 centros en Espaiia, distribuidos
en siete Comunidades Auténomas, siendo la ultima incorporacién a la red de centros el
inaugurado en Valladolid el 10 de octubre de 2019. El crecimiento estda basado en la
adjudicacion de los servicios a través de conciertos con los servicios de salud de cada

comunidad, ademas de ofrecer atencion privada a sus clientes de dialisis vacacional.
Nuestras sociedades y centros de trabajo:
B. Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

e Valencia
¢ Massamagrell
¢ Valladolid

B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U.:

e LaVall d'Uixo

e Villarreal
B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U.

e Arcos

e Santa Cruz de Tenerife

e Lugo

e Madrid

¢ Malaga
e Martorell
e Monforte
e Ubeda

¢ Valencia

e Massamagrell
o Valladolid

Nuestra mision es trabajar para proteger y mejorar la salud de las personas en todo el mundo.

En B. Braun Avitum nuestra mision también es:



e Ofrecer la méxima calidad, rigor y eficiencia en todos sus productos y servicios para los
pacientes y clientes de todo el mundo.

e Ofrecer la mejor solucion a cada una de las necesidades de sus clientes y pacientes;
desde tratamientos médicos especificos hasta una atencién integral personalizada. Su
objetivo es ayudarles a través de una mejora continua y sostenible.

e Se compromete a actualizar constantemente su competencia y conocimiento, para
mejorar el bienestar y la salud de los pacientes y compartirlo con entidades y
organizaciones sanitarias. La innovacion y la mejora continua son la fuerza motriz de su

actividad diaria.

Por ello los valores del Grupo B. Braun han sido definidos por los/as fundadores/as de la
compafiia para crear un marco comun capaz de orientar la actividad y el desarrollo futuro del
Grupo B. Braun. La organizacion a nivel mundial y todas las personas que trabajan en ella deben
respetarlos y alinear sus actividades profesionales en base a ellos. Los valores corporativos de
B. Braun son los ejes que deben guiar nuestra conducta profesional para contribuir al desarrollo

futuro de la empresa.

Valorar la Generar

diversidad confianza

A nivel interno, B. Braun apuesta fuertemente por el bienestar y el crecimiento profesional de su
personal a través del aprendizaje continuo y las oportunidades de promocién, favoreciendo la
conciliacion laboral y familiar. Asimismo, la compafiia también expone su compromiso en la

implantacién de politicas de fomento de la igualdad entre hombres y mujeres en la organizacion.

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en el empleo,
en las relaciones y condiciones de trabajo tiene un amplio reconocimiento en el ordenamiento

juridico, tanto en el ambito internacional, comunitario, como en el nacional.

B. Braun Avitum Espafia, S.A. cuenta con un sistema de certificacion de calidad avalado por
las normas 1SO 9001:2015 y aplicable para “Buena practica de Dialisis”. Asimismo, todos sus
centros disponen de la certificacion 1ISO 14001:2015, que garantiza una correcta gestion de

todos los aspectos medioambientales de su actividad.



B. MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRAN LOS PLANES DE IGUALDAD

La igualdad entre sexos es un principio juridico universal reconocido en diversos textos

interna.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam
del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion
de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus

politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho alaigualdad
y lano discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los

grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacién de la
Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los
obstaculos que impiden conseguirla.

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
gue exigié una actuacion urgente y necesaria por parte del Estado para modificar siete normas

con rango de ley que incidian de forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres.

El Plan de Igualdad de grupo entre mujeres y hombres de las sociedades de B. Braun
Avitum Servicios Renales, S.A.U., B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U. y B. Braun Avitum

Valnefron, S.L.U. tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar

cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de 50 0 mas
personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion de un

plan de igualdad.

Ademas, el RD 901/2020 desarrolla reglamentariamente los planes de igualdad, asi como su

diagnostico, incluidas las obligaciones de registro, depdésito y acceso de los mismos, y el RD



902/2020 establece medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y

a la no discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva.

En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad de grupo de las sociedades
de Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U., B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U. y B. Braun
Avitum Valnefron, S.L.U.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad
en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental de las

relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos de la Empresa.
Este Plan de Igualdad es el 2° de estas sociedades, siendo los anteriores:

1° Plan de Igualdad Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U. - vigencia del 1 de enero de
2021 a 14 de junio de 2026; este primer Plan fue fruto del trabajo conjunto de la empresa con
la RLPT que desde 2009 iniciaron las primeras acciones en materia de igualdad.

1° Plan de Igualdad B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U. - vigencia del 1 de enero de 2021 a
14 de junio de 2026; este primer Plan fue fruto del trabajo conjunto de la empresa con la
RLPT que desde 2009 iniciaron las primeras acciones en materia de igualdad.

1° Plan de Igualdad B. Braun Avitum Valnefron, S.L.U. - vigencia del 1 de enero de 2021
a 14 de junio de 2026; este primer Plan fue fruto del trabajo conjunto de la empresa con la

RLPT que desde 2009 iniciaron las primeras acciones en materia de igualdad.

C. CARACTERISTICAS GENERALES DE UN PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas y acciones positivas que persigue

integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
Caracteristicas de un Plan de Igualdad:
o Esta diseflado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente alas mujeres.

o Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva laigualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar

la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles

o Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo y

cooperacion de las partes.

> Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de sexo.



o Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcion de las

necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

o Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales

necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.
D. PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD
ANALISIS

Andlisis de la situacion real de la empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
llegandose a un diagnostico claro y real de la situacion actual. Este Diagnostico ha permitido
conocer la realidad de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora,
estableciendo los mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el

presente Plan de Igualdad.

El andlisis cuantitativo se ha realizado con los datos de plantilla de 2024 y el cualitativo con el

andlisis de todas las politicas, procedimientos y comunicaciones de la compafiia.
OBJETIVOS

A la vista del diagndstico, se han planteado unos objetivos de mejora incidiendo de forma
expresa en aguellos campos en los que el diagndstico de situacidon ha mostrado como aspectos
susceptibles de desarrollo relacionados directa e indirectamente con la igualdad de

oportunidades.
MEDIDAS

Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados se han establecido una serie de medidas
encaminadas a paliar los déficits hallados y conseguir una efectiva igualdad de oportunidades

entre las mujeres y los hombres de la empresa.
E. COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

B. Braun ha demostrado una especial sensibilidad por los derechos individuales de los
empleados y las empleadas, protegiéndolos y potenciandolos. Siguiendo los principios
recogidos en la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres, B. Braun declara expresamente su

decidida voluntad de:

Integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacibn como

principio basico y transversal.



Incluir este principio en los objetivos de la politica de la empresayy, particularmente, en la politica

de gestion de recursos humanos.

Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la elaboracién del
diagnéstico, definicion e implementacién del Plan de Igualdad y la inclusiéon de la igualdad en la

negociacioén colectiva.

Promover la igualdad real entre mujeres y hombres, trabajando sobre los obstaculos y

estereotipos sociales que puedan subsistir y que impidan alcanzarla.

Por consiguiente, con la elaboracidn del presente Plan se pretende alcanzar el objetivo que
fundamenta la Ley 3/2007, asi como seguir avanzando en el desarrollo de un marco
favorable de relaciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no

discriminacion y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno seguro y saludable.

El 14 de febrero de 2024 la Direccion del Grupo B. Braun en Espafia firmé la garantia del
compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres asi como en el impulso y desarrollo de medidas para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en el seno de nuestra organizacion, estableciendo
la igualdad de oportunidades como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio establecido en la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Este compromiso lo respalda la maxima representacion de la empresa y este Plan de Igualdad

y su comunicacion son la evidencia de haber hecho publico dicho compromiso.
F. COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad ha sido negociado y acordado por la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad de Grupo, que es paritaria (empresa-RLPT) y estd integrada por un grupo de
trabajo formado por personas con amplios conocimientos de la empresa, experiencia en

diversas areas de la misma.

Ademas, se contd con el asesoramiento de una empresa consultora externa especializada en

disefio e implantacion de planes de igualdad.

Estd Comision Negociadora ha conocido y analizado, de forma conjunta, los diagnosticos de
género realizados de cada sociedad del grupo y ha aprobado mediante negociacion el presente

Plan de Igualdad.
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Para trabajar en este compromiso se constituyé el pasado 10 de julio de 2025 la Comisién
Negociadora, conformada por 13 representantes de la RLPT y 13 en representacion de la

empresa segun establece el Articulo 5 del RD 901/2020, las cuales se relacionan a continuacion:
Miembros representantes de empresa:

Recursos Humanos - Veroénica Lerma Cabrera, Rosa Maria Jimeno Calvo, Gema Garrido
Pastor, Montserrat Araujo Martinez, Julian Lépez Gascoén, Veronica Serrano Amate, Ana Sola

de la Cruz, Gloria Fernandez Vinyals y Elisabet Chavarria Fernandez.
Quality Manager centros - Mercedes Barrios Garcia.
Comunicacién Corporativa - Miriam Uroz Ortiz

Servicio Prevencion y Medioambiente - Enric Ferrando Monfort
Unidad Basica Sanitaria - Inma Repiso Salazar

Miembros representantes de la RLPT:

UGT — Maria del Carmen Guerrero Delgado (Ubeda), Beatriz Fernandez Gémez (Santa Cruz
de Tenerife), Maria Soto Medina (Arcos de la Frontera), Ana Manzana Jarque (La Vall d"Uix06),
Marta Lopez Parra (La Vall d"Uix6) y Azucena Morales Berddn (sindicato UGT, centros de
trabajo sin RLPT).

CC.00 — Maria Verdier Martin (Mélaga), Antonio Gil Juan (Massamagrell), Marina Robles

Sorolla (Villarreal) e Isabel Marquez Garcia (Sindicato CC.OO, centros de trabajo sin RLPT).

CSIF — Azucena Romero Martinez (Valencia), Ana Maria Lépez Gonzalo (Valencia) y Patricia

Cantos Cros (Valencia).

Todos los documentos generados por la Comision Negociadora de Igualdad quedaran anexados
al presente Plan de Igualdad (acta de constitucion del comité de igualdad, reglamento de

funcionamiento, acta de aprobacion del Plan de Igualdad, etc.).

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el
presente Plan quedard incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las
partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo ello sin perjuicio de que, a peticion de una de las
partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios para
la expresa sustitucién de una de las medidas originales de este plan de igualdad por otra/s

futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion, como resultado de la
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negocion colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el

presente Plan de Igualdad.
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2. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE

IGUALDAD

A. AMBITO DE APLICACION
BBBBBBBBBB



Art. 46 de la L.O. 3/2007 para la Ilgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacion por razdn de sexo.

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

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborard un diagndstico negociado, en su caso,
con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes

materias:

> Proceso de seleccion y contratacion.

o Clasificacion profesional.

o Formacion y Promocién profesional.

o Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
o Infrarrepresentacion femenina.

o Retribuciones.

o Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Ademas, la empresa ha incluido otras materias en su plan de igualdad como:

o Comunicacion

o Salud Laboral

o Victimas de Violencia de Género
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El Plan de Igualdad de grupos de B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U., B. Braun

Avitum Valnefron, S.L.U. y B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U comprende:
Objetivos generales

Objetivos especificos

Medidas

Indicadores y/o criterios de seguimiento

Personas responsables

Plazos de ejecucion

Ha de tenerse en cuenta que, al incorporarse la perspectiva de género de manera transversal,
es decir, a todos los niveles de la empresa y en todos los procesos que se desarrollan en ella,

algunas de las medidas asignadas a un area pueden estar al mismo tiempo en otra.
A. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplica a la totalidad del personal de las 3 sociedades. El
plan de @mbito nacional se aplica en todos los centros de trabajo que tiene establecidos, o

se puedan establecer en el territorio del Estado espafiol.
B. VIGENCIA

El presente Plan tendra una vigencia de 4 afios, comenzando ésta el 15 de junio de 2026 y
finalizando el 14 de junio de 2030. Transcurrido este plazo se conformara una nueva comision
negociadora para negociar un nuevo Plan de Igualdad en la empresa con la voluntad de las

partes de negociar el nuevo plan de igualdad en el primer trimestre de 2030.
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3. OBJETIVOS
GENERALES




El objetivo primordial del Plan de Igualdad es la plena igualdad de trato y oportunidades
de mujeres y hombres. Ello supone que, a igualdad de aptitudes, conocimientos y
cualificacion, hombres y mujeres deben desempefiar sus tareas sin que su sexo, edad,
raza y/o religion, representen un obstaculo y en las mismas condiciones en cuanto a

retribuciones, formacién y promocion dentro de la empresa.

OBJETIVOS
1. Avanzar en la igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres en B. Braun.
2. Integrar alin mas la perspectiva de género en la gestion de la empresa.

3. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
trabajan en B. Braun y fomentar la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

4. Garantizar y asegurar el principio de igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

5. Plantear medidas efectivas y acordes a la realidad de la Compafiia que contribuyen a
corregir los desequilibrios existentes entre mujeres y hombres detectados en el
diagnéstico.

6. Sensibilizar al conjunto de la Empresa en materia de igualdad de trato y oportunidades
y perspectiva de género a través de una comunicacion interna eficaz.

7. Actuar contra el acoso sexual y por razén de sexo mediante la prevencién garantizando
sistemas eficaces para su tratamiento.

Este Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las lineas
de trabajo de la compafiia para hacer realidad la igualdad entre mujeres y hombres,
respondiendo a la necesidad de crear una estructura interna que permita impulsar mejoras en
los procesos de participacién de las mujeres en la direccion y en la toma de decisiones y

visualizar el compromiso de la empresa con la igualdad.
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4. OBJETIVOS

ESPECIFICOS Y
MEDIDAS

nmo o w>»

®

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

CLASIFICACION PROFESIONAL

FORMACION DEL PERSONAL

PROMOCION DEL PERSONAL

CONDICIONES DE TRABAJO (INCLUIDA AUDITORIA SALARIAL)
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

H. RETRIBUCION

- X “

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
COMUNICACION

. SALUD LABORAL

VIOLENCIA DE GENERO
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Como primera medida del Plan de Igualdad se establece:

Medida Indicador Responsable Plazo
Persona responsable de igualdad (representante de .
. ) Nombramien
cada sociedad): Nombrar a una persona responsable oy
: : L 0 o
de |gualdad, por la partg social, con el objetivo de participacion | RLPT 2° Trim.
supervisar la implantacion del Plan de Igualdad en los "y 2026
L Comision
centros y dar comunicacién de ello (feedback) a la -
S L 7 Seguimiento
Comision de Seguimiento y Evaluacion.

A. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizadas en la

seleccibn, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.

A- SELECCION Indicador Responsable Plazo
Inclusién de una referencia al
compromiso con la igualdad de Talent
: Modelo de vacante - 0 v
oportunidades en las ofertas de . Acquisition_ 2° Trim. 2026
. actualizada
trabajo RLPT
Formacion a las personas que
intervienen en el reclutamiento,
sobre procesos de seleccion Talent .
X . n° personas formadas Management_ | 2° Trim. 2026

neutros al género, de cara a evitar

. RLPT
posibles sesgos.
Implementar planes de desarrollo

: S

que ofrezcan las mismas n° B. Talk realizadas HRBP RLPT 2 Trlm.~de
oportunidades a todo personal. - cada afio
Medidas para disminuir la
temporalidad y favorecer la Plan medidas HRBP_RLPT | 3° Trim. 2026
estabilidad en el empleo. -
Revisar los procedimientos de
seleccién y promocion que existen Talent 30 Trim. de
en la empresa en el seno de la Informe conclusiones Acquisition_ cada a.ﬁo
comision de seguimiento RLPT
Puesta en marcha de medidas de

- o 2 L Talent
accion positiva para la promocion | Protocolo Seleccion y Acquisition Toda la
de trabajadoras a puestos de Promocién RLqPT - vigencia

jefaturas de operaciones,
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revirtiendo la segregacion vertical
detectada. A igualdad de mérito y
capacidad, se optara por la
eleccion del sexo femenino para
ocupar dichos cargos.

Puesta en marcha de medidas de
accion positiva para la seleccion
de trabajadoras a puestos o
categorias donde se encuentren

infrarrepresentadas, revirtiendo la | Protocolo Seleccion y Zileljlifsition Toda la

segregacion horizontal detectada. | Promocion RLCFLT - vigencia

A igualdad de mérito y capacidad,

se optara por la eleccion del sexo

femenino para ocupar dichos

puestos.

Priorizar las promociones internas Protocolo Seleccion y Talent Toda la

frente a la contratacion externa i Acquisition_ : ;
Promocion RLPT vigencia

B. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO

Incorporar la perspectiva de género en todos los procesos de clasificacion profesional.

B- CLASIFICACION PROFESIONAL

Realizacién de descripciones de
puestos de trabajo incorporando la
perspectiva de género, en términos

Indicador

Responsable

Plazo

o - R

no sexistas, que aseguren una n c_zlescnpuon puestos HRBP_RLPT 2° Trim.
L o revisadas 2026

representacion equilibrada entre

hombres y mujeres.

Realizar, con la herramienta del

Ministerio, la valoracién de puestos

de trabajo sin sesgos de géneroy | n° puestos nuevos Toda la

actualizandose de manera anual valorados o puestos con |HRBP_RLPT vigencia

y/o cuando exista algin cambio o
puesto de nueva creacion.

cambios
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C. FORMACION DEL PERSONAL

Crear una cultura de empresa basada en la igualdad de oportunidades a través de acciones

formativas.

C- FORMACION

Analizar el Plan de Formacién
con la RLPT para posibles
aportaciones:

Revision desde la perspectiva de
género, los contenidos, lenguaje
y materiales que se imparten en
la formacién interna de la
empresa.

Indicador

Plan de Formacioén
revisado anualmente

Responsable

Talent
Management_RLPT

Plazo

2° Trim. de
cada afo

Inclusién de un mdédulo formativo
de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades para nuevos/as
trabajadores/as (incluido en la
formacion de acogida a la
empresa

n° personas
formadas

Talent
Management_RLPT

2° Trim.
2026

Sensibilizar en igualdad a toda la
plantilla

Campairia

Comunicacion_RLPT

4° Trim.
2026

Realizar cursos y/o jornadas de
sensibilizacién en igualdad de
oportunidades,
corresponsabilidad, acoso sexual
y/o por razén de sexo Yy violencia
de género dirigidos al equipo
directivo y mandos intermedios
que incluya contenidos sobre
estereotipos de género. Estos
cursos deben ser al menos de 50
horas de formacion especifica a
realizar durante la vigencia del
plan.

n° personas
formadas

Talent
Management RLPT

Toda la
vigencia

Formar a las personas
componentes de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion en
materia de igualdad, acoso
sexual y por razon de sexo, y
violencia de género mediante la
realizacién de cursos especificos
gque se adapten a las exigencias y

n° personas
formadas

Talent
Management_RLPT

Toda la
vigencia
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contenidos de la legislacion
vigente y valorando la
actualizacion de manera
periodica

La formacion en igualdad, se
integrara en el plan de formacién
de la empresa como cualquier
otra formacion transversal

Plan Anual Talent Toda la
Formacion Management_RLPT |vigencia

D. PROMOCION DEL PERSONAL

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades utilizando, para ello, procesos de promocion
transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de competencias,

aptitudes y capacidades requeridas para la vacante ofertada.

D- PROMOCION Indicador Responsable Plazo
Ofrecer la formacion necesaria
recogida en los planes de
desarrollo garantizando el acceso | Politica Talento
equitativo de ambos sexos

Talent Toda la
Management_RLPT |vigencia

La formacion en igualdad, con
todas sus materias, se valorara en | Inclusion

los curriculos de las personas protocolo Talent Acquisition- 0 Tvi

X ., ., 2° Trim. 2026
candidatas, tanto para la Seleccion | seleccion y RLPT
como para la Promocion. promocion

E. CONDICIONES DE TRABAJO

Garantizar la igualdad de retribucién de hombres y mujeres por el desempefio de trabajo de

igual valor, asi como de condiciones de trabajo.

E- CONDICIONES DE TRABAJO Indicador Responsable
Calendario laboral, las planillas se
realizaran segun convenio.

Proponer como se organizan las HRBP-RLPT

Planillas anuales 3° Trim.

o
planillas por centro de trabajo. y n” propuestas Anual
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F. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo, estado civil, antigiiedad en la

empresa o modalidad contractual.

F- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS

DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL Indicador Responsable Plazo
Recopilar en un catalogo las diferentes medidas
de conciliacién que ofrecen los centros, teniendo
en cuenta sus convenios colectivos de aplicacién, | Manual y n° 1° Trim
sus distintas casuisticas y dificultades. Tratar de | medidas HRBP-RLPT 2027 '
incorporar alguna mejora de convenio comun a recogidas
todos los centros. (Plan de Conciliacion)

Cada dos afios se realiza una encuesta de clima

gue abarca temas de conciliacion, los resultados | Plan accién 2° Trim.
L - HRBP
se comparten y la Comisién de seguimiento encuestas = 2026y
L I . Comunicacion
trabajara en el plan de accion. clima 2028

. o ~ Comunicacion_R | 4° Trim.
Medidas de corresponsabilidad Campafia LPT 2026

Permiso retribuido por el tiempo indispensable
para la otra persona progenitora, para el
acompafamiento a examenes prenatales - e

comp > P Y. o , Administracion Toda la
técnicas de preparacion al parto, que deberan N° permisos . .
S . . Personal RLPT |vigencia
justificarse posteriormente siempre que sean en -
centros de Seguridad Social.

G. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Equilibrar la composicién de hombres y mujeres en las diferentes areas.

G- INFRARREPRESENTACION Indicador Responsable Plazo
Empowering Women’s Talent (Programa que
consta de varias actividades como formacion, 0 et Talent 0 Tvi
. . N° mujeres 2° Trim.
asistencia a charlas con personas referentes, o Management_
. participantes 2026
mentoring, etc) RLPT
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H. RETRIBUCION

Garantizar la igualdad de retribucion de hombres y mujeres por el desempefo de trabajo de

igual valor.

H- RETRIBUCION Indicador Responsable Plazo

Establecer politicas de salario justo y

transparente a fin de facilitar un control Politica Administracion | 2° Trim.

antidiscriminatorio. Retributiva Personal_RLPT | 2026

Revisar las condiciones para la percepcion de

complementos, prestaciones y ayudas sociales NP percepciones

a fin de detectar y suprimir aquellas salgrialesp Administracion | 3° Trim.

desigualdades motivadas por la modalidad ; Personal_RLPT | Anual
revisadas

contractual o fecha de entrada en la empresa.

La empresa revisara los conceptos retributivos

y subsanara las inequidades detectadas,

poniendo especial atencion en los conceptos NP percenciones

retributivos que no estan regulados en salgrialeg Administraciéon | 3° Trim.

convenio, para gue respondan a criterios ; Personal_RLPT | Anual

- . o revisadas

objetivos y neutros y se garantice el principio de

igualdad retributiva.

La empresa elaborara una politica retributiva en

la que se defina su estructura salarial,

especialmente la definicion de todos los

conceptos salariales, asi como los criterios para

su aplicacién que permita visibilizar las

retribuciones fijas y variables desagregadas por | Politica Administraciéon | 2° Trim.

sexo en relacion a los diferentes niveles Retributiva Personal_RLPT | 2026

retributivos y realizar un seguimiento y

evaluacion continuada de los datos. Dicha

politica sera del conocimiento de la RLPT y de

las personas trabajadoras

En base al sistema de valoracion de puestos de

trabajo, cruzar cada uno de los factores N©

con los complementos salariales asociados al complementos 19 Trim

puesto, con el objetivo de garantizar que P HRBP_RLPT '
salariales 2027

todos los factores evaluados cumplen el

oo : evaluados

principio de igual valor

Realizaciéon de un andlisis desagregado por

sexo del impacto retributivo de la tipologia de Informe 20 Trim

la contratacion, con especial atencion a las . HRBP_RLPT '
conclusiones Anual

trabajadoras
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Andlisis de brechas detectadas en las
auditorias (=0> 25%) y definicion de plan de
accion.

N° brechas
analizadas N°
medidas plan
accion

Administracion
Personal_RLPT

3° Trim.
Anual

|. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

I- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

Y POR RAZON DE SEXO Indicador Responsable Plazo
Difusion del protocolo y de los canales de , Comunicacion 2° Trim.
denuncia Comunicado = 2026
' RLPT
Informar en la comisién de seguimiento del
namero de denuncias, aperturas de protocolo, 0 Tt
resultado de la investigacion y medidas Acta_s de las PRL_RLPT 3° Trim.
reuniones Anual
cautelares adoptadas.
Comunicacion
Sensibilizacion y formacion a la plantilla N® personas Talent 4° Trim.
y P ' formadas Management_ | 2026
RLPT

J. COMUNICACION

Difundir un uso del lenguaje y la comunicacion corporativa de forma no discriminatoria,

contribuyendo a normalizar y extender el uso no sexista del lenguaje, asi como una imagen de

mujeres y hombres que no reproduzca estereotipos de género.

o Y

Difusién Plan igualdad y los protocolos N . |Comunicacion Toda la

(externa/interna) comunicacl | _ vigencia
ones RLPT

. . . Manual
Manual lenguaje inclusivo: Revisar en el seno de la . L
Ny . . . . actualizado | Comunicacion 0 et

comision de seguimiento para incluir las aportaciones y 3° Trim.

oportunas por parte de la RLPT y difundirlo (difusion) comunicaci | RLPT 2026
on

Realizar campafias relacionadas con los dias o Comunicacion Toda la

relevantes: 8M, 25N, 23M, 22F... o . .
Campanas RLPT vigencia
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K. SALUD LABORAL

Fomentar la prevencion de la Salud con perspectiva de género.

: . . . 1°
:?ec;ugsperspectlva de género en las evaluaciones de Plan PRL PRL_RLPT Trim.
gos. 2027
Formar al CSS y a las personas delegadas de
prevencion en materia de acoso sexual y por razén o Talent 2°
. . - . N° personas -
de sexo, ademas de realizar la formacién necesaria Management_ | Trim.
. : . . formadas
detectada para incluir la perspectiva de género en la RLPT Anual
salud laboral.
Fomentar la prevencion de la Salud e implementar Ne 40
herramientas e iniciativas de prevencion de riesgos iniciativas .
. , - PRL RLPT Trim.
adaptados a las necesidades de cada género. prevencion 2027
de riesgos

L. VIOLENCIA DE GENERO

Garantizar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de

género contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion.

Realizacién junto con la RLPT vy difusiéon de un 1°
protocolo/procedimiento de VG en la empresa. Protocolo Legal RLPT | Trim.
2027
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5. SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

DEL PLAN

IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII
B. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION



A. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Orgéanica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que
los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar la consecucién de los
objetivos propuestos y conocer el proceso de desarrollo, con el objetivo de proponer otras
medidas si fuera necesario o corregir posibles desviaciones, en el supuesto de introducir nuevas

medidas debe convocar a la Comision Negociadora para su consentimiento.

Para ello es fundamental haber establecido un sistema de indicadores durante el disefio del
plan de igualdad, que permita realizar un seguimiento y una evaluacion de los resultados

conseguidos.

La evaluacion tiene los siguientes objetivos:

o Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.
> Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

> Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se constata que se requiere mas tiempo

para corregir las desigualdades).

o [dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la igualdad

de oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

La evaluacion se efectla en 3 fases:

/ 1. Resultados \

o Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad.

o Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el diagndstico.

o Grado de consecucion de los resultados.

. /
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/ 2. Proceso \

o Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
o Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones.

o Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

\_ /
/5. impaco N

o Grado de acercamiento a la Igualdad de oportunidades en la empresa.

o Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla

en general, en las practicas de P&C, etc.

\OReduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres. /

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad, integrada por la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras

miembros de la comisién negociadora.

Todas las personas que conformen la Comision de Seguimiento y evaluacion del Plan de

Igualdad deberan estar formadas en materia de igualdad.

El principal objetivo de la comisién de seguimiento del Plan de Igualdad sera llevar a cabo el
seguimiento de la implantaciéon de las medidas incluidas en el Plan y evaluar el grado de

cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.
Funciones de la Comisidon de seguimiento del plan de Igualdad:
Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas e interpretacion de

contenidos a peticion de cualquiera de las dos partes firmantes.

Evaluacioén de las diferentes medidas realizadas.
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Elaboraciéon de informes anuales de seguimiento y uno intermedio y otro final de evaluacion,
que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de
comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,

proponiendo en su caso, medidas correctoras.

La Comision podré realizar también funciones asesoras en materia de igualdad.
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B. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION
El Plan de igualdad debera revisarse cuando concurran las siguientes circunstancias:

o Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.

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

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

o Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

o Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida

necesaria.

Seréa en las reuniones de seguimiento del Plan donde la Comisién valorara la necesidad de

modificacion del plan.

El plan podra modificarse por consenso entre las partes de los miembros de la comision
negociadora. Las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,
evaluacion o revision del plan de igualdad se resolveran por votacion entre las partes que

componen la comision de seguimiento.
Las personas miembros de la comisién de seguimiento son:
Miembros representantes de empresa:

Verbnica Lerma Cabrera, Gema Garrido Pastor, Montserrat Araujo Martinez, Julian Lopez
Gascon, Verénica Serrano Amate, Ana Sola de la Cruz, Gloria Fernandez Vinyals, Elisabet
Chavarria Fernandez, Mercedes Barrios Garcia, Miriam Uroz Ortiz, Enric Ferrando Monfort e

Inma Repiso Salazar.

Miembros representantes de la RLPT:
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Beatriz Fernandez Gomez (Santa Cruz de Tenerife), Maria Soto Medina (Arcos de la Frontera),
Ana Manzana Jarque (La Vall d"Uix0), Marta Lopez Parra (La Vall d"Uixd), Maria Verdier Martin
(Malaga), Antonio Gil Juan (Massamagrell), Marina Robles Sorolla (Villarreal), Azucena Romero

Martinez (Valencia), Ana Maria Lopez Gonzalo (Valencia) y Patricia Cantos Cros (Valencia).
Asesoras:
Azucena Morales Berddn (sindicato UGT) e Isabel Marquez Garcia (Sindicato CC.0O0).

Ante la importancia que pueda tener la resolucién pacifica de los conflictos colectivos
laborales, las partes firmantes del presente Plan de Igualdad acuerdan que sera de plena

aplicacion lo previsto en el apartado 3 del articulo 82 del Estatuto de los Trabajadores.

Asimismo, también podra modificarse por cambios o actualizaciones legislativas.
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6. CALENDARIO
DE
ACTUACIONES




El calendario de la implantacion de medidas sera el establecido anteriormente. La
frecuencia del seguimiento de las medidas ser4 anual y la evaluacién del plan se

producira en mitad de la vigenciay a la finalizaciéon de este.

A continuacion, cronograma de medidas:
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Ambito

PLAN IGUALDAD

Medida

Persona responsable de igualdad (representante de
cada sociedad): Nombrar a una persona responsable de
igualdad, por la parte social, con el objetivo de
supervisar la implantacion del Plan de Igualdad en los
centros y dar comunicacion de ello (feedback) a la
Comisién de Seguimiento y Evaluacién.

2026 | 2027 2028 2029 2030

20 30 40‘10 p L 30 409 10 20 30 40 10 20 30 40‘10 20

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Inclusion de una referencia al compromiso con la
igualdad de oportunidades en las ofertas de trabajo

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Formacion a las personas que intervienen en el
reclutamiento, sobre procesos de seleccion neutros al
género, de cara a evitar posibles sesgos.

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Implementar planes de desarrollo que ofrezcan las
mismas oportunidades a todo personal.

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Medidas para disminuir la temporalidad y favorecer la
estabilidad en el empleo.

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Revisar los procedimientos de seleccion y promocion
que existen en la empresa en el seno de la comisién de
seguimiento

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Puesta en marcha de medidas de accion positiva para la
promocion de trabajadoras a puestos de jefaturas de
operaciones, revirtiendo la segregacion vertical
detectada. A igualdad de mérito y capacidad, se optara
por la eleccidon del sexo femenino para ocupar dichos
cargos.
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PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Puesta en marcha de medidas de accidn positiva para la
seleccion de trabajadoras a puestos o categorias donde
se encuentren infrarrepresentadas, revirtiendo la
segregacion horizontal detectada. A igualdad de mérito
y capacidad, se optara por la eleccion del sexo
femenino para ocupar dichos puestos.

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Priorizar las promociones internas frente a la
contratacion externa

CLASIFICACION
PROFESIONAL

Realizacion de descripciones de puestos de trabajo
incorporando la perspectiva de género, en términos no
sexistas, que aseguren una representacion equilibrada
entre hombres y mujeres.

CLASIFICACION

Realizar, con la herramienta del Ministerio, la
valoracion de puestos de trabajo sin sesgos de
géneroy actualizandose de manera anualy/o

PROFESIONAL . . .
cuando exista algun cambio o puesto de nueva
creacion.
Analizar el Plan de Formacién con la RLPT para
FORMACION DEL posibles aportaciones: ,
Revision desde la perspectiva de género, los
PERSONAL . . . .
contenidos, lenguaje y materiales que se imparten
en la formacién interna de la empresa.
Inclusidn de un mddulo formativo de sensibilizacion en
FORMACION DEL igualdad de oportunidades para nuevos/as
PERSONAL trabajadores/as (incluido en la formacion de acogida a
laempresa
FORMACION DEL . . ,
PERSONAL Sensibilizar en igualdad a toda la plantilla
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FORMACION DEL
PERSONAL

Realizar cursos y/o jornadas de sensibilizacién en
igualdad de oportunidades, corresponsabilidad,
acoso sexual y/o por razén de sexo y violencia de
género dirigidos al equipo directivo y mandos
intermedios que incluya contenidos sobre
estereotipos de género. Estos cursos deben ser al
menos de 50 horas de formacién especifica a
realizar durante la vigencia del plan.

FORMACION DEL
PERSONAL

Formar a las personas componentes de la
Comisidén de Seguimiento y Evaluacion en materia
de igualdad, acoso sexualy por razén de sexo, y
violencia de género mediante la realizacion de
cursos especificos que se adapten a las exigencias
y contenidos de la legislacién vigente y valorando la
actualizacion de manera periédica

FORMACION DEL
PERSONAL

La formacién en igualdad, se integrara en el plan de
formacion de la empresa como cualquier otra
formacion transversal

PROMOCION DEL
PERSONAL

Ofrecer la formacion necesaria recogida en los
planes de desarrollo garantizando el acceso
equitativo de ambos sexos

PROMOCION DEL
PERSONAL

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

CONDICIONES DE
TRABAJO

Calendario laboral, las planillas se realizaran segun
convenio. Proponer como se organizan las planillas
por centro de trabajo.
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EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL

Recopilar en un catalogo las diferentes medidas de
conciliacién que ofrecen los centros, teniendo en
cuenta sus convenios colectivos de aplicacidn, sus
distintas casuisticas y dificultades. Tratar de incorporar
alguna mejora de convenio comun a todos los centros.
(Plan de Conciliacién)

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL

Cada dos afnos se realiza una encuesta de clima
que abarca temas de conciliacidon, los resultados
se comparteny la Comisidn de seguimiento
trabajard en el plan de accién.

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL

Medidas de corresponsabilidad

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL

Fomentar la asuncion de responsabilidades
familiares por parte de hombres y mujeres,
paternidad activa:

Permiso retribuido por el tiempo indispensable para
la otra persona progenitora, para el
acompanamiento a examenes prenatalesy
técnicas de preparacion al parto, que deberan
justificarse posteriormente siempre que sean en
centros de Seguridad Social.

INFRARREPRESENTACION

FEMENINA

Empowering Women’s Talent (Programa que consta de
varias actividades como formacién, asistencia a charlas
con personas referentes, mentoring, etc)
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RETRIBUCION

Establecer politicas de salario justo y transparente a fin
de facilitar un control antidiscriminatorio.

RETRIBUCION

Revisar las condiciones para la percepcion de
complementos, prestacionesy ayudas sociales afin de
detectary suprimir aquellas desigualdades motivadas
por la modalidad contractual o fecha de entrada en la
empresa.

RETRIBUCION

La empresa revisara los conceptos retributivos y
subsanara las inequidades detectadas, poniendo
especial atencién 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.

RETRIBUCION

La empresa elaborara una politica retributiva en la que
se defina su estructura salarial, especialmente la
definicion de todos los conceptos salariales, asi como
los criterios para su aplicaciéon que permita visibilizar las
retribuciones fijas y variables desagregadas por sexo en
relacién a los diferentes niveles retributivos y realizar un
seguimiento y evaluacién continuada de los datos.
Dicha politica sera del conocimiento de la RLPT y de las
personas trabajadoras

RETRIBUCION

En base al sistema de valoracion de puestos de trabajo,
cruzar cada uno de los factores

con los complementos salariales asociados al puesto,
con el objetivo de garantizar que

todos los factores evaluados cumplen el principio de
igual valor
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Realizacion de un analisis desagregado por sexo del
impacto retributivo de la tipologia de

RETRIBUCION . ) .
la contratacion, con especial atencion a las
trabajadoras

RETRIBUCION Analisis de brechas detectadas en las auditorias (=0>

25%) y definicién de plan de accion

PREVENCION DEL ACOSO

SEXUALY POR RAZON DE | Difusién del protocoloy de los canales de denuncia.
SEXO

PREVENCION DEL ACOSO | Informar en la comisién de seguimiento del ndmero de
SEXUALY POR RAZON DE | denuncias, aperturas de protocolo, resultado de la
SEXO investigacion y medidas cautelares adoptadas.
PREVENCION DEL ACOSO

SEXUAL Y PORRAZON DE | Sensibilizacién y formacién a la plantilla.

SEXO

COMUNICACION

Difusién Plan igualdad y los protocolos (externa/interna)

COMUNICACION

Manual lenguaje inclusivo: Revisar en el seno de la
comision de seguimiento para incluir las aportaciones
oportunas por parte de la RLPT y difundirlo (difusion)

COMUNICACION

Realizar campanas relacionadas con los dias
relevantes: 8M, 25N, 23M, 22F...

Incluir perspectiva de género en las evaluaciones de

SALUD LABORAL riesgo.(Incluida aqui desde condiciones de trabajo)
Formar al CSSy a las personas delegadas de prevencion
SALUD LABORAL en materia de acoso sexualy por razon de sexo, ademas

de realizar la formacidn necesaria detectada para incluir
la perspectiva de género en la salud laboral.
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Fomentar la prevencion de la Salud e implementar

SALUD LABORAL herramientas e iniciativas de prevencion de riesgos
adaptados a las necesidades de cada género.
VIOLENCIA DE GENERO Realizacion junto con la RLPT y difusion de un

protocolo/procedimiento de VG en la empresa.
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7. ANEXOS

A. INFORMES DE LOS DIAGNOSTICOS
B. AUDITORIAS SALARIALES
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A. INFORME DE LOS DIAGNOSTICOS

Perfil de la plantilla

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U./ B.
Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

e Fomentar un equilibrio de la plantilla, especialmente en aquellas
categorias que hay segregacion vertical y/o horizontal. (
e Tratar de contribuir a romper con la segregacion ocupacional en el

sector, fomentando el equilibrio en las contrataciones.

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U./ B.
Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

e Fomentar una politica progresiva de incorporacion de mujeres a los
puestos de jefaturas de operaciones, revertiendo la segregacion vertical
detectada en el organigrama.

e Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en las diferentes
categorias, hay segregacion vertical y horizontal.

Condiciones de trabajo

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U.
e Tratar de reducir la temporalidad y la parcialidad entre las mujeres.

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U./ B.
Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

e Se recomienda disefar una politica de Prevencion de Riesgos Laborales
con perspectiva de género, que tenga en cuenta esta perspectiva en
todos los riesgos asociados a cada puesto de trabajo (riesgos

psicosociales, ergondmicos, etc).
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Proceso de seleccién y contratacion

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U./ B.
Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

e Formacion en género para personas que participan en los procesos de
seleccion.

e Ofertas de empleo redactadas en un lenguaje neutro e inclusivo.

e Publicar las ofertas de empleo en canales neutros, no feminizados.

Promocion profesional

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U./ B.
Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

e Fomentar las promociones de mujeres a puestos de direccién del grupo
(en especial, jefaturas de operaciones) a través de campafias de
sensibilizacién sobre liderazgo femenino.

e Se recomienda realizar, de forma anual, evaluaciones de desempefio a
toda la plantilla, donde extraer las necesidades formativas, posibilidades

de promocion y rendimiento del trabajador/a.

Formacioén

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U./ B.
Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

e Ofertar formacion y sensibilizacion en materia de igualdad a toda la
plantilla.

Retribuciones

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U./ B.
Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

e En base al sistema de valoracion de puestos de trabajo, cruzar cada uno
de los factores con los complementos salariales asociados al puesto, con
el objetivo de garantizar que todos los factores evaluados cumplen el
principio de igual valor.
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Realizacion de un andlisis desagregado por sexo del impacto retributivo
de la tipologia de la contratacién, con especial atencion a las
trabajadoras.

Puesta en marcha de un procedimiento formal, escrito, de politica
retributiva.

Analisis de brechas detectadas en las auditorias (=0> 25%) y definicidon

de plan de accion.

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

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U./ B.
Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

Seguir realizando encuestas de satisfaccion y clima laboral, que incidan
en la deteccion de las necesidades de la plantilla en materia de
ordenacion del tiempo de trabajo y flexibilidad en la empresa.

Impulsar medidas de corresponsabilidad y sensibilizacion en materia de
cuidados y conciliacion (charlas, campafas, cursos...), con la finalidad
de concienciar a mas hombres en la necesidad de un reparto equitativo
de las tareas domeésticas y familiares.

Recopilar en un catalogo las diferentes medidas de conciliacion que
ofrecen los centros, teniendo en cuenta sus convenios colectivos de
aplicacion, sus distintas casuisticas y dificultades. Tratar de incorporar

alguna mejora de convenio comun a todos los centros.

Prevencién del acoso sexual v el acoso por razén de sexo

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U./ B.
Braun Avitum Valnefron, S.L.U.

Impulsar medidas de formacién en materia de prevencién del acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, incidiendo en la capacitacion en
género de las personas que componen la Comision de Investigacion.
Realizar campanfas de sensibilizacion dirigidas a la plantilla en materia
de prevencion del acoso en todas sus manifestaciones, con especial

incidencia en el acoso sexual.
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Comunicacion y lenguaje inclusivo

B. Braun Avitum Servicios Renales, S.A.U./B. Braun Avitum Nefrovall, S.L.U.

Seguir trabajando por evitar el uso del genérico masculino como
modelo universal en la documentacion interna y externa.

Aplicar el Manual de lenguaje no sexista del Grupo B. Braun a los
centros de didlisis, o realizar uno propio, asi como impartir formacion
en lenguaje inclusivo a toda la plantilla.

Encuestas de satisfaccion y clima laboral, que incidan en la deteccién
de las necesidades de la plantilla en materia de comunicacién con la
empresa (con sus superiores, con el Grupo, con los otros centros).
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De una parte, la Representaciéon de la Empresa,

Gema Garrido Pastor Verdnica Serrano Amate
Montserrat Araujo Martinez Miriam Uroz Ortiz

Verdnica Lerma Cabrera Ana Sola de la Cruz

Julidn Lépez Gascon Gloria Fernandez Vinyals
Enric Ferrando Monfort Elisabet Chavarria Fernandez
Inma Repiso Salazar Merche Barrios Garcia

De otra parte, la Comisién Sindical en Representacion de las Personas Trabajadoras,

Marta Lépez Parra Marina Robles Sorolla

Beatriz Fernandez Goémez Ana Manzana Jarque
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Maria Verdier Martin

Maria Soto Medina

Antonio Gil Juan

Azucena Romero Martinez

Isabel Marquez Garcia

Azucena Morales Berddn

Patricia Cantos Cros

Ana Maria Lopez Gonzalo
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