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1. Introduccion.

La empresa y el Plan de igualdad de eportunidades

El Real Decreto Ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
imitferes y hombres en el emples p I ocupacidn establece la necesidad en las empresasdemdsde 50 trabajadores
derealizarunPlande lgualdad de Oportunidades, estando regulado el contenido de los mismos en el art 48 de 1a
ley Organica 3/2007 y el art. 1 del decreto Ley 6,/2019, asi como la prevencldn del acoso sexual v el acoso por
razdn de sexo en el trabajo,

GRUFD GB RESIDENCIAS, S.A. sestente plenamente comprometida con k lgualdad y parello,se pra poneadoptar
un conjunto de medidas, tras |a realizacion de un diagndstico de la situacian existente en materia de lpualdad, que
tiene por objetoalcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y hombresveliminarlas poziblesdiscriminacionesgue
pudierandetectarse porrazdnde sexo, estableciendolosobjetivos concretosaaleanzar, s estrategiasy pricticasa
adoptarparasy consecucidn asl como lossistemas de segulmients de log mismos

El principal phjetivo es de GRUPO GB RESIDENCIAS, S.A. {convenio de aplicaciin ndmers 9901082501 1907
correspondiente al Convenio colectivo de Residencias Privadas de la Tercera Edad de Castilla La Mancha) es
entregar la mefjor experiencia de producto y servicio, para hacer crecer a sus usuarios a su lado, stendo su éxito
el éxito de los usuarios.

La claboracitn y aprobacidn del presente Plan de lgualdad se ha realizado bajo |a supervisidn de |3
correspondiente Comision Negociadora, formada por una representacidn de la entidad:

- DoViemr Manuel Ramaos Sanches- Mateos, Dicector Financiern
< D. Angel Mufioz Rodriguez Responsahle Recursos Humanos

y fos sindicatos mas representativos del sector, UGT ¥ CCOQ, siendo las personas representantes de estas
arganizacionas sindicales;

D' Sara Macias Arreyo. CC.OO. Secretaria Regional de Mujer y Politicas de lgualdad v del Sector
Socissanitario de C- LM
[ Maria José Tomas Ferrer San Juan, UGT. Secretaria de Igualdad, Servicios Phblicas do C-LM.

La publicacidn del Real Decreto 9022020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y bombres
establece la nacesidad de incluir una auditosda retributiva en el Plan de [pualdad. Dicka auditorla se encuentra
dispanihie en la oficiim de ls Direccion

Objetivas empresarialesde GRUPD GB RESIDENCIAS, 5.4, son crecer, aumentar b rentabilidad y elevarel valor
para accionistas y empleados

Los principies rectores que goblernan el presente Plan de lgualdad sen:

* Gobernanza: representada en o compromise de GRUPD GB RESIDENCIAS, 5.4 con la igualdad v el
ben gobiermo.

*  Transparencia: tal y como establece ¢l art 47 de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, cuslguier miembro de la plantilla de nuestra organizacion tene acceso a la
Informiacidn sobra ko implementacidn de las medidas derivadas del presente plan,

* Participacidn: es imprescindible que todo el personal gue compone GRUPO GE RESIDENCIAS, 5.A.
participe para articular los procesos necesarios con ¢l fin de conscguir Ia lguaklad efectiva entre
mujeres y hombres.

¥ Enfoque de género: el andlisiz de género st presente de manera transversal en todo el presente plan,

[ ]
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2. Objetivos estratégicos, ambito
personal, territorial y temporal del
plan.

El objetivo general del presente Plan es optimizar la gestidn de s recursos humanes, ssegurands 1 igwaldad
de aportunidades efectiva entre mujeres y hombres e incorporar la perspectiva de género como parte de la
Responsabilidad Socal de la empresa, siende su dmbito personal de aplicacion a la totalidad de las personas
trabajadieras de la empresa, asi coma a en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal
durante los periodos de prestacisn de servicio en 3 empresa, En cuanto al Ambito territorial corresponde a la
provingla de Cludad Real, concretamente en €l centro de trabajo, situade en Aledzar de San Juan, Residencia
Mtra, Sra. del Rosario.

En cuando al dmbito temporal, B vigencia del plan serd de 4 afios, siendn la fecha de entrada en vigor el 03
JOZ /2025 yhasta el D2 022029,

El mencionado objetive general se aleanza a través de Is consecudidn de los siguientes objetivos especificos:

o lqualdnd de epartunidodes en el accese o curlguier puesto de trabajo,
*  Incovprrar el principke e igueldoc e lo gestidn y organizecion de GRUPD GB RESIDENECIAS, 5.A
*  {uatdod de opartunidodes en fn foroacidn yen fo promocidn

& Aumentar les conocimientos de fe plantilla respecto o las medidos de conciliecidn existentes oo fa
S prEs,

o Alcemzer iy poridod en la represevtacian

®  Eliminor ¢l sexismn ¥ los estereatipos e génera

= Evitor fag discriminacionss por rezde de sexe

s Equilibrar la presencio de migeres y honlves en los diferentes niveles y gripos
s Promover Jo lgweidad sefarial

= Ertimeddor fa exfztenctade un entorno Tebaral gt iftari

o Frevencion del acoso sexie! o por roedn e sevo

o Erradicor el uso sexisdo del dengejo

*  ProgwcCic de uae Genager de empreso scode con et pirifacipier efe G fofend,

| FLAN DE IGUALDAR FNTRE MU[ELES ¥ HUMERES
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1. FICHA THENICA

Nombre o Razon Social: GRUPO GB RESIDENCIAS, S.A.

Forma juridica: SOCIEDAD ANONIMA
Actividad: Residencia de mayores ¥ personas con trastorno mental grave
Provintia: Cindad Real
Municipio: Alcizar de San fuan
Teléfono: 926588090
Comreo electrinico: informacion @gbresidencias.com
| Pigina Web: www.gbresidenclas.com
Recogidadiagndstico: 06,/06/2024
Fecha de finalizacion del presente informe: 17/12/2024
Persona de contacto: Yictor M. Ramos

_?fﬁﬁwmﬁﬂgm@g&iiﬁ;f;*-ﬁ@?@tp;nﬁ[,ﬂ! ARSI CARERESA v
= = = — S — e L = = = = A -

Laempresa GRUPO GB RESIDENCIAS gestiona la Residencia Nira. Sra. del Rosario, ubicada en b Cer
M- 402, Kmi. 285.

Los servicios sociosanitarios ofrecides por ln empresa incluyen distintog tipos de estancias;
residenciales con pernoctacién [geridtricas vy por tastorns mental) v estanclas diurnas [sin
permoctacin).

Las plazas resldenciales con pernoctacion son tanto de caricter privade como concertado ([CCR)
pudi¢ndose ser de wna duracién temporal o indefinida, asistiendo ademds de personas mayores a
personas que necesitan recuperarse de distintas dolenclas [lcws, operaciones que necesiten una
rehabifitacidn..). Del mismo modo, v dentre de este tipo de estancias, pero en modolo independisats,
cuenta con una Residencia Comunitarla, para personas con trastornn mental grave,

Respecte a las estanclas diomas es un servicio dirlgido 2 personzs mayores las cuales realizan
actividades para tortalecer tanto los aspectos cognitivos come fisices (Aula de envejecimientn activa}

Ademas de los servicios sociosanitarios, propiamente dichos, se prestan los servicios de limpieza,
bavanderta v restauraeitn.

La capacidad del centro es de 172 plazas residencias mas 20 plazas de SED, estando actualments
ccupadasen 150 ¥ 13 respectivamente,

Los datos en los que se basa la realizacion de este diagndstico son los referidos al afo 2023, en el gue la
empresa contaba con una plantilla de 104 personas, de Ios cuales 10 200 hombres y 94 son nijeres.

| VLAN DE IGITALDALN EXTRE MUFERESY HO M ERES
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T 3 ANALEE

SI.IUEI:I-DE enmn a contineacidn han sido uhd ianl:e lacu nuﬂlnmenm'n deuatm
tipos de encuestas:

»  Encuesta de variables cuantitativas a la empresa
*  Encuesta de variables cualitativas a laempresa

* Encuesta al personal: del total de B3 encucstas entrepadas, (257062024 - 24/07/2024], se han
recibldo 48 encuestas cumplimentadas completamente, o que supone un S8% de participacian, Dichas
encuestas han sido entregadas por 4 hombre y 44 mujeres

= Encuesia a la representacion de legal de las trabajadoras y los trabajadores: la empresa no dispomne de
BLT.

En los resultades generales del anilisis, tanto en los datos aportades por la empresa come poer el persenal,
destacan los sipuientes apartados:

En cuanto al Proceso de SELECCION ¥ CONTRATACION, Este se Infcla euandn hay necesidad de personal por
diversos motives como sustituciones por hagas, maternidad, vacaciones, excedencias o jubilaciones.

Las personas responsables de cada drea solicita nuevo personal a Direccidn Las vacantes se comunican
internamente al personal. Las personas seleccionadas deben cumplirlos requisitos establecidos en ¢ convenio
de aplicacidn v de acuerdo con lo establecido en la definicidn de puestos del Sistema de Gestion de la Calidad
(SGC) de la arganizacidn. El proceso de selecclén consta de la valoracidn del CV y una entrevista an la que
participa la psiciloga de la organizacidn, La decisién final de contestacion la tienen las personag responsables
de cada drea con el vistn bueno de diveceln y recursos humanos. Se tsits de un sector feminizado ya que la
mayor parte de las candidaturas corresponden a mujergs

D hecho, en el dltime afo, se han producido 31 incorporaciones y 34 bajas de personal de Jag cusles, ol 945 y
el 91% respectivamente corresponiden a mujores.

Como dato informativo del total de incorporaciones; el 39% corresponde a TASOC, el 353 corresponde a
Auxiliares de Enfermeria TCAE y un 13% a DUE, en menor medida v con un 3% por cada puesto, médic,
pslcdlogdl, fisioterapeuti® y Terapeuta ocupacional.

Por su parte. lag bajas definitivas corresponden a las siguientes situaciones: despide un 5%, fAnalizacion
contrabo 1% y por cese voluntario [excedencias v bajas voluntarias) 53% del total de baas,

En cuanto a las bajas, un 32% a TASOC, un 32% a TCAE v 29% a DUE.

Sitomamos los datos de ejerciclos anteriores; 2020 - 31 incorporaciones y 30 bajas, 2021 - 18 incorporaciones
¥ 24 bajag, 2022 - 34 incorpoeraciones y 30 bajas, ohscrvamaos gue se mantiene una ala rotaclin del persomal
sanitario (TCAE - DUE), siendo la causa principal, el trasvase de este personal hacia el sector piblico, por la
existencia de grandes Hespitales en la zona [ Alckear, Tomelloso, Toledo, Ciudad Real) y nemerasos Centros
del Saludl. movido por unas condiciones econdmicas y lzborales mis beneficiosas para el trabajador@,

Par otro lad o, tam hién oxiston casos, sobre todo en TASOC, on que su tiulacitn académica, en muchos casos g5
superior (T. Soclales, E Sociales, Psicologla) & la minima exigida en dicho puesto, por le que a 13 posibilidad de
cankinuar su vida labaral en un puesto acorde con su titulacidn deciden causar baja.

EIB5% del personal que ha respondide a ba cuestion sobre sl existen fas mismas epoartunidades para hombres
¥ muferes en la seleccion, lo ha heche de forma positiva, que se corresponde priscticamente con 1a respuesta
ofrecida par lng muferés {84%), [Pregunta 3)

15 | PLAN DE HUALDAD ENTRE MU|ELES ¥ HidiERES
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En cuanto a la CLASIFICALION PROFESIONAL, Se trata de wna empresa totalmente feminizada i qEe entre
las 104 personas que forman la plantilla, 94 son mujeres. Los 10 hombres se encuentran dentro de las
categortas profesionales de personal cualificado y mando imermedio ocupande puestos de trabajo como
personal sanitarie y mande intermedio. Por su parte, las mujeres ocupan puestos tales como mando
intermedio, personal sanitario ademds de personal administrativo ¥ de limpieza que solo estin ocupados par
mujeres.

En el apartado de FORMACION la empresa dispone de un Plan de Formacitn que incluye formacion relacionada
con las necesidades detectadas en las auditorias o propuestas de las personas responsables de las distintas
dreas (especializacidn técnical. asi como formacidn en prevencién de riesgos laborales. Las PErsonas
responsables de cada drea son las encargadas de comunicar las formaciones planificadas al personal a su cargo.
Las personas rrabajadoras también proponen a Direccion formaciones de interés para el desempedio de su
activiclad.

En los dos (ltimos afios todo el personal ha realizade formacion relacionada con el desempefio de su actividad
y con los requerimientos de la legislacidn relativa a la prevencldn de ricsgos laborales, Esta formacion se
phnifica en horario laboral mayoritariaments y siempre en el centro de trabajo. En cualguicr cagn, sila
farmacian se realiza fuera del horario laboral, la empresa ofrece compensaciones a las personas afectadas. Por
suparte, la empresa ha facilitado formacién en igualdad de oportunidades a algo més de la mitad de su personal

E 98% del personal opina que mujeres y hombres acceden por (gual a 13 Formacian, que 58 coFfresponde
practicamente con |a respuesta ofrecida por las mujeres (95%). Bl 29 de lag mujeres responde que NS/NE a
esta cuestidn {Pregunta 4)

Como detalle, en este dltimo afie se han Impartide 12 cursos, slendo la medida de asistenciy 3 1o& mismos de
24 emplead @s, de los cuales el 92% corresponde & mujeres.

En cuantea fa PROMOCION PROFESIONAL la empresa valora €] nivel de compromiso conla ETPTESE, a5i como
ta profestonalidad, no existiends una metdologla estindar para llevar a cabo este procesn. Las vacantes se
comnican internamente v son Direccion v Recursos Humanos bos departamentos que intervienen en este
process de prromocidn. En el dltimo afo solo una persona ha promocionado y se trata de una mujer.

En este punto sc tieno presente el art. 22 Ingreso v provision de vacanes, del Convenlo, en gl L S8 recoge:

Los purestos woomites o de neve creactdn, Sempee gue sean Indefividos, seridn culiertos cenforine ol siguicnte
frecedinmien i

L- Convocotorio imerno; Temdrd derecho de preferencio o cubrie setas wreaintes, el personal que
pertenezea af mismo centra, siertpre que reving los condiclanes que se exijon para el desarrollo del prresto
de treneeg, en igeilded de condiciomes, independientemente de su sexa y condicidn y sin tener én coentr of
puesto que en ete mamano ocupe. Prro elle, se difunding lo existencia de vaoantes tan pronte conn se
prodiczen, o efectos de coberture medignte este procedimiznta, guedando exclufdos de este pocediniente
Inz purestas de confionza de fe empres

.- Camvaceroria externe, 57 I plaza quedara vocante o trovés del procedimionts anterior se realizard
medtinnte aferta externa, debiende stperar las persanas enndidatas uaas pruebos de copracitacidn para ¢f
trabap o desurrollor. Dickas praebag serdn adecvadas af perfil de puesto de trabajo

3.-Uina persona represenearte del persomd porticipord en el procadiniento de convoeotaria it

En este caso el B3% del personal opina que promocionan en igualdad de condiciones tode el personal
independientemente de su sexn, dato gue se corresponde con lo respondido por s mujeres (820%). (Pregunta
5}

| FLANTE ICDALBALT ENTAE MUIAES T HOMERES
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En el apartado de las CONDICIONES DE TIABAJD, todos los hombres ¥ la mayor parte de las mujeres, no han
reclucido su jornada, de forma que solo 14 mujeras disfrutan de dsta por voluntad propia, ne stendo ol nimern
te personaza su cargo comao el factor influyente, ya que 11 no las tene v las 2 otra si.

El 72% del personal tiene contrato a tiempo completo y el resto contratos parclales @nto de menos de 10
horas, entre 11 y 20 horas y de mas de 20 horas, sisndo |a mayor parte mujeres (el 90% de las personas
afectadas por contratos parciales). Ademis. e 78% del personal disfruta de contrato indefinida,
independientemente dal sexo, Todas las persanas que tisnen puestos de mando intermedio y personal
administrative tlenen contrato indefinido

Los contrates a tiempo parcial corresponden a 29 personas, siendo 26 mujeres [todas menos cuatrn con
contrate indefinido] y tres hombres (todos con contrato indefinido).

La mayor parte del personal de la empresa se encuentra en la franja de antigiiedad de 1 a 5 afos. La mayor
parte de las mujeres se encueniran en esa franfa. Sin embargo, el 50% de los hombres tienen una antigiedad
superiora los 5 afosy el otro 50% una antigiiedad inferior.

Otroaspectodentro de las condiciones de trabajo esla VALORACION DE PUEST 05 DE TRARAJO en su andlisis,
se ha procedido a valorar todos las puestos existentes en Grupo GB Residencias. Las puntusclones se gradian
en funcion del valor del puesto de trabajo mediante un sistema de asiznackin de puntos ¥ valoracidn de sus
condickones, en virtud del cual, los puestos de mayor valor en la empresa, podemos observar que son "Director
Financicro - RRHH™, con 575 puntos, perteneciente a la agrupacion 7, seguido del puesto de “Director”, con 514
puntos ¥ perteneciente a la agrupaciin 6, siendo ambos puestos de responsabilidad existente.

For utro |ado, dentro de |as valorackones elevadas dentro de l empresa, estd la Agrupacion 5, que contienen los
puestos de "Directer Médico” (485), “Supervisior/a™ {478), “Médico/a® (4700, "Enfermerofa” [445)
"Peictlogn/a (434), "Terapesta Ocupacional (419), “Fisiotorapeuta (400L “Animador/a Comunitarios -
TASOC” [414), “Gerocultorfa - Aux. Enfermaria” (409),

Por el contraria, puestos con valoraciin media, son los encontrados en las agrupaciones 4 ¥ 3 “Trabajador/a
seclal [358), "Administrative/a (323) v "Recepeionista® [ 300},

Para finalizae, el puesto can menor valoracion dentro de la Valoracidn de Pucstos de Trabajo realizada es,
"Limpigza® con 169 puntos. Agrupacidn 1

Br cuantp al EJERCICID CORRESPONDAALE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA | ERSONAL, FAMILIA %
LABORAL las mejoras respecto a lo establecido legalmente corresponden a que se Aexibilizan horasios, se
ofrecen jornadas reducidas y se facilita la jornada ceincidente con el horario escolar, ademas de trabajo
cumpartido. La mayor parte de lag personas que utilizan estas medidas de concillacién son mujeres, va que es
b mayor parte del personal,

En el dldmoe aho, ¢n cuanto a bajas temporales y permisos, se han enido e los sizuientes motivios:
Incapacidad Temporal 44, todas mujeres, Maternidad 5. Permiso de maternidad 1 hombre. Riesgo
durante ¢l embaraze 1. Reducddn/permiso por lactancia 1, Excedencia por cuidado de hijofa | mujer.
Excedencia voluntaria 12 mujeres y 1 hombre. Permiso por enfermedad grave, fallecimiento... 2 M jeres.

E148% del personal que ha respondide a la encuesta considera que se favorece la conciliacion mientras LR T
38% opina gue csto no €5 asi v 15% NS/NC En cuanto a las mujeres, hos datos son similares, un 45% que si 52
favorcce, mientras un 39% yue no y un 16% NS/NC. ( Pregunta 7)

En cuanto 3 sl ge conocen las medidas de conciliacion disponibles, un 38% responde que si, 38% Ui 00 Y un
A5% NE/NC, siendo entre las mujeres unos porcentajes muy similares, un 36%, 39% y 25% respectivamente.
[(Proguta B

En el apartado de INFRARREPRESENTACION FEMENINA Indicar quo ol pueste de mando intermedio osté
disempeiade par un B6% de mujeres. Adenids, todo el personal administrativo es de sexo Femtening, as comn
&l personal de limpleza. Respecto ol persenal sanitario, casi ¢ 9% sen hombees, La (nica pErsona qua tieng

| PLAN P IGEALRAD ENTRE MLRRES ¥ HOR @y
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responsabilidad sobre la organizacion de equipos de mis de 3 personas &5 un hombre. Sin embargo, entre ks
personas que también partcipan en la arganizacidn, ol 2506 son hombres v el resto mujeres.

En el apartado de HETRIBUCIONES, los salaros percibidos son los establocidos en of convenlo de aplicacion.
5¢ perciben pluses de actividad y disponibllidad. Ninguna persona disfruta de percepciones extraordinarias,

For su parte, desagregado por drea, Clasificacion profesional convenio, y s correlacién con los grupes de
etizacion y puestos dentro del Reglstro Retributivo / Auditoria Retributiva, donde 1as dreas se dividen en;

A} Area: GESTION, ADMINISTRACION Y SERVICIOS GENERALES
1A-Rireccion
Grupo de Cotizacion L Ingenieros v licenclados
Puestos: DIRECTOR
2A-Mandos Intermedios

Grupo de Cotizacidn 5. Oficiales administrativos

Fuestos: DIRECTOR FINANCIERD
3A-Personal Cualificado
Grupo de Cotizacion 5. Oficiales administrativos
Fuestos: ADMINISTRATIVD/A
4A-TFersonal Auxiliar

Grupo de Cotizaclén 7. Auxiliares administrativos

Puestos; RECEPCIONISTA

B} Area: SERVICIOS SOCIOASISTENCIALES.
1B-Tituladns fas superiores v Especialistis
Grupa de Cotizacion 1. Ingenieros v licenciados
Puestog: MEDICO /A, PSICOLOGD/A
ZB-Mandos intermedios
Grupo de Cotizacidén 2. Ingenieros téenicos, peritos y ayudantes

Puestos:  ENFERMERO/A,  FISIOTERAPEUTA, TERAPEUTA  OCUPACIONAL,
TRABAJADOR/A SOCIAL,

Grupo de Cotizacion 5. Oficlales administrativos
Fuestus: SUPERVISOR /A
AR-Personal Coalificadn
Grupo de Cotfzacion 7. Auxiliares adminiztrativos
Puestos: ANIMADORES COMUNITARIDS (TASOC)

FLAN DEIGEALIAD ENTRE MU ELES ¥ FIDSIERES
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1B-F t'.!;unal Auxlliar
Grupo de Cotizacidn 7, Auxiliares administrativos

Puestos: GEROCULTOR /A, AUXILIAR ENFERMERIA

) Area: SERVICIDS RESIDENCIALES

SC-Personal Auxiliar
Grupo de Cotizacién 9. Oficiales de tercera y especialistas
Puestos: LIMPIEZA

Area Hombre .ﬂ-'ll'.l.ljﬂl' Total ianer.al :

1A Direccion 1 1
1R Timlado Superior 2 5 3]
2ZA Mandos intermedios 1 1
2B Mandos intermedios 1 ZB 29
A4 Personal Cualificado 1 1
3B Personal Cualificadao 4 23 27
44 Personal Ausiliar 1 1
4B Personal Auxiliar 1 32 33
SC Personal Auxiliar 3 3
Total general 10 a4 104
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Las Estadisticas de Registro Salarial, gue figuran como anexo i cste diagndstico. corresponden al ejercicle 2023
¥ s companen de las siguientes:

Estadistica de registro salarial anual
Estadistica de registro salarial por grupo de cotizacidn

- Estadistica de registro salarial por categorias/puesto
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Estadistica de registro 2alarial por grupos profesionales
- Estadistlca de registro salarial por tipo de contrato
Estadiztica de registro salarial por modalidad de contrato

- Estadistica de registro salacial por rango de edades.

En todas ellas aparece el importe, media y mediana del salario base. complementos salariales (recoge noches,
festivos, domingos ¥ P. Extras] percepciones extrasalariales (recoge las prestaciones por IT) ¥ percepciones
extraordinarias, tante mes a mes como el tofal mensual v aneal, y en todas se hace distincitn entre homhres y
MUujeres.

Acantinuacion, se analiza las distintas estadisticas de registro salarial:

* ANUAL

Se ohserva, en la media, tanto en el concepto salario hase como en complemencos salariales una brecha salarlal
tle 121,11% y 157,260 respectivamente y respecto a la mediana una brecha de 54,38% v 47,565,

Esto es debido, 3 que los cargos de Direccidn [Director del Centro, Directar Médico v Director Financhern) la
forman hembres, constituvendo el wial anual de estas percepciones un 77.88% del imports total anual
percibido por los hombres, y un 64.91% respecto a la media total anual de hanihees.

Respecto al total hombres v mujeres, las anteriores percepciones constituyen un 14,87% del importe total
anual,

Elrestio de los puestos que ocupan fos hombres son TCAE, TASOC, Médico y DUE, estos dos dltimos 2 jornadas
parciales, sienda las percepciones salariales las mismas a las percibidas por las mujeres en fpuates puestos.

+  GRUPODECOTIZACION,

En este tipo de estadistica, se hace distincién entre los diferentes gropos de cotizacidn existentes que
conforman las tres dreas. Gestiin administracian y servicios generales, Servicios socioasistenciales y Servicios
residenciales.

En el Grupo 1. Ingenieros y licenciados, aunque muesira una brecha salarial respectn a la media de salario
base y complementos salarlales de un 311.35% v un 127.34%, es debido a que el grupo de hombres se
enruentran dos cargos de Direccidn (Director del Centra y Director Médica) v an médico a jornada parclal, por
el contrario en el de mujeres, lo conforman psicélogas y médicns, estas ditimas con jornadas parciales con la
misma percepcion salarial que su companiera.

Respecto al Grupo 2. Ingenieros, peritos ¥ ayudantes, se ohserva que, sn este caso, no existe hrecha galarial,
en la media de salario base y complementas salariales, siendo en este caso positiva a favor de las mujeres un
129,65% y un 74, 70% respectivamente, este grupo lo componen los puestos de DUE, T Social, T Di-upacional v
Fleloterapeuta.

Grupe 5, Oficiales administratives, este grupo lo conforman, un total de 1 hombre v & mujeres, en al caso del
hombre, ¢l puesto de trabajo es el de Director Financiero [Mando intermedio), hecha por el por el cual, e
| mucstra una hrecha salarial en ko media del salario base y complementos salariales del 82,60% y 452,.78%
| respectivamente. Los puestos laborales de las mujeres son de Supervisora, tanto de TCAE como de Manitor
(TASOE).

Respecto 3l Grupo 7. Auxiliares administrativos, siendo este el mas numernso en cuenta 2 empleados, 1o
conforman los puestos de TCAE, TASOC v Recopelonista, eon Gnicamente 5 hombres fronts a 58 mujeres en el |
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afio. En este caso no existe bracha salarial, mostrando ente sste caso unos porcentafesa Bavor de la mujer de
un 26,75% yun 23,05%, en la media de salario base y com plemento galarial, respectivamente.

El Grupo 9. Dficiales de tercera y especialistas lo forman dnicamente mujeres, por lo que no puede hacerse
la comparativa en cuanto a la existencia o no de brecha salarial,

* CATEGORIAS / PUESTO

En este fpo de estadistica, se hace distincifn de las diforentes categorfas puestos existentes gue cenforman
tas tros dreas, Gestlom, administracidn y servicios generales, Servidos socioasistenciales y Servicios
residenciales,

En la categorfa de Médic@®, sunque réesulta una brecha salarial, respecto a la media de salaro base ¥
tomplementas salariales de un 3766285 v un 285 850, csto s debido aque enel apartado de hombres estin
incluidos, dos puestos de direccidn, el Director del Centre v ¢l Director Médico, ¥ un médico a jormada parcial,
por el contrario en el de mujeres, lo conforman médicas, estas dltimas con jornadas parciales con la misma
percepcidn salarfal que su compafiero, al igual que oourria en el Grupe 1. [ngenleros y licenciados

Ert ATS/DUE. estd formado casi en su totalidad por mujeres, ne existe brecha salarial, en la media de salario
hase y complementos salariales, stendo en este caso positiva a favar de las mujercs un 167.21% v un 263,50%
respactivamente, enlendo en cuenta que las jornadas desempefiadas por las mujeres estarian mas cercanas a
b completa que la del hombre.

En Trabajador® Social, In ha formade easi en la totalidad del afio par mujeres, no existe brecha salarial, en la
media de sakirle base y complernentos salarfales, siendo en este caso positiva a faver de las muejeres un
233.97% v un 123 5004 respectivaments

En TASOCU Monitor, al igual que en ATS/DUE estid formade casi en su totalidad por mujeres, no sxiste brecha
salarial. en la media de salario base y complementos salariales, slenda en este caso positiva a favar de las
mujeres un 40,4006 v un 52,05% respectiva mente.

En Oficial Administrativo, 1o forma un hombre y una mujer, 12 reon de la brecha en [ media de silario y hase
y complementos salariales, 107, 11% ¥ 331.29% respectivamente, ¢s que ol hombre desempedia an puestn de
direccidn, Director Financiera (Mandn Intermedin), como ya se ba visto en el Grupo 5. Oficiales
administrativos, en cambio la mujer desempefia un trabajo administrativo [Personal cualificado).

En Gerocultor fAux. Enfermeria / TCAE, al igual que en ATS/DUE v TASOC estd formado cast en su totalidad
por mujeres, aparece una brecha salarial, en la media de salarin base v complementos salariales, de un 35,48%,
¥ n 59,45% respectivamente, debido a que hay empleadas con reduccidn de su jornada bien por voluntad de
la empleada o bien por el puesto a desampedar.

En Psicologi®, Supervisor®, Fisioterapeot®, Terapeuta Ocupacional, Auxiliar Administrativo ¥
Ayudante de oficios, lo forman Gnicamente mujeres, por lo gue no pueds hacerse la comparativa en cuants a
la existenda o no de brecha salarial.

*  GRUPOS PROFESIONAL

5S¢ hage distincién de los diferentes grupos profeslonsles existontes que conforman las tes dreas, Gestidn,
administracion ¥ servicios generales, Servicios socloasistenclales y Servicios residenclales.

En el G.P. de médicos de familia. aparece una brechs szlarial, en la media de salario base y complementos
salariales, de un 3766, 38% v un 285,85% respectivamente, esto es debida a que en ¢l apartado de hombres
estin incluides, dos paestos de direccion, ol Director del Centro ¥ €l Dircctor Médico, ¥ un médico a jormada
parcial, poc e contrario en el de mujeres, lo conforman médicas, estas i ltimas con jornadas parciales con 1
misma percepcion salarial que su compadies, al igual que ocurria en el Grupa 1. Ingeniems v licenciados y en
b canteporia de Méd loge
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En GP. de enfermeros no especializados, Io conforman casi en su totalidacd por mujeres, no existe brecha
salarial. en la media de salario base y complementos salariales, siendo en este ciso positiva a favor de las
mujeres un 167,210 y un 263,50% respectivamente, teniendo en cuenta que las jornadas desempenadas por
las mujeres estarfan mds cercanas a la completa que Iz del hombre

En Animadores Comunitaries TASOC, estd formado cast en su totalidad por mujeres, no gxiste brecha salarial,
en la media de salario hase v complementos salarisles, siendo en este cazo pozitiva a favor de las mujeres un
25,41% v un 20,229 respectivamente.

En Auxiliares de enfermeria hospitalaria, esta formado casl en su otzlidad POr mujeres, aparece una brecha
salarlal, en la media de salarfo base v complementos slariales, de un A548% ¥ un 59.45% respectivamente,
debido a que hay empleadas con reduccién de su jormada bien porvoluntad de fa empleada o bien por ¢l puesto
adesempefiar.

En los G.P. de Divector Financiere, esti formade (inicamente por un hombres, por Io gue no puede hacerse |a
Comparativa en cuanto a la existenclia o no de bracha salarial

En lus G.P. de Fisioterapeutas, G.P. de Terapeutas ocupacionales, G.P. de Psicologos, G.P. de Empleados
administratives sin tareas de atencion al pablice ne clasificados bajo otros epigrafes, G.P. de Personal
de limpieza, estin todos formados dnicamente por mujeres, por Io que no puede hacerse la comparativa en
cuanto a lz existencia o no de brecha salarial.

+ TIPO DE CONTRATQ

5e hace una distinclén entre los diferentes tpos de contratos que se han emplcado en el afio 2023, Aparece un
grups "SIN DEFINIR® los cuales no son contrates, si no quc s ha utilizado esta nomenclatura para hacer el
registro derlvado de kas ndminas por indemnizacién y atrasos de convenio, stendo esca 1 explicacida recibida
per parte de bos Asesores Labarales, por lo que, como se ha dicho 0o se deben tener en cusnta i este estud i,
per tipe de contrato,

Comnya se ha comentado en las antériores ostadisticas ka aparictin de una brecha salarial se debe a la inclusion
de personal de diveccidn (Directar del Centro, Director Médico ¥ Director Finonciero), cargos acoealmenis
com puestos por hombres, dentro de fos diferentes tipos de contratos, como es el caso en los conlratas 100,

= MODALIDAD DE CONTRATO
En esta estadistica se analiza la situacién retrlbutiva entre contratos Fijos y Eventuales. Como va se ha
tomentado en s anteriores estadisticas la aparicién de una brecha salarial se debe a b inclusion de personal

dedireccion {Director ded Centro, Director Médico y Director Financien), cargos actualments COMPUESTOS por
hembres, fentro de la modalidad de Fijos, cosa que no ocurre en los Eventiales.

= PORRBANGO DE EDADES
seanaliza ka situacién retributiva por ranges de edades, Como ya se ha comentado, 1a aparicion, on esie cass
deuna hrecha salarial en el rangs 5. Mayores de 40, se debe a la inclusion de personal de diveccidn [ Dinector
dé Centro, Director Médico y Directar Financicrn), cargos actualmente compuestos por hombres, cosa que no
ocurre én e restode rangos.

Tras analizar el Registro rotributivo aportado por 13 em presa y comd resumen generdl, a existencia de brecha
salrial, en alguna de las diferentes estadisticas anallzadas, se debe a la Inchesion de los carzos direetivos,
(Director del Centre, Dircctor Médico y Director Financiero] en alguna de clias,
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El 77% de las personas que han responidida 21 encuesta consideran que no cobran menos que su compafiero/a
y el resto NS/NC. Cuando san las mujeres las que respanden, el 75% opina gue no cobra menos vl 23% no
sabe o nocantesta. [Pregunta 6)

Encuantoa b PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL ¥ POR BAZON DE SERC debemos destacar que existe dicho
pratocoln

B 5% del personal afirma que sabrfa qué hacer en caso de sufrir acoso. En el caso de las miujeres, of dato es
del 86%6. [Fregunta 9)

Respecto a la SECURIDAD ¥ SALUD, 2o’ cuenta eon ona evaluacidn de riesgos donde se reficjan les desgas en
cagd de embarazo v lactancla,

Lag wiag da CHMURNICATION INTERR A =on el tahlén de an uncios, reunienes, corred electronion,
presentaciones a la plantilla y la propia intranet. Igualmente, la planilla se comunica con la empresa a ravés
de correo electrinico ¥ de sus responsables de drea.

La cmpresa no ha tenido entre su personal mujeres victimas de violencia de Ehnero.

Por su parte b1 empresa eolabora con la Fundacidn Cores que trata con personas en ricsgn de exclusiin social,
facilitindoles practicas correspondientes a su formacian.

Fortiretlaes e iy fiims oe la renres A G (e pal e B D 1 NS e Ry e

En cuanto al analisis especifico de los datos recogidos en los cuestionarios del personal, aparte de los datos
mencionados en el apartado anterior, destacar que casi el 33% de las personas que han rellenado la encuesta
SUM mujeres,

El B3% de Ia plantilla considera que se tiene en cuenta 1a igualdad de eportunidades en la empresa, frente al
1% que opina que esto no es asl; que se corresponde con el 82% de las mujeres gue han respondido
afirmativamente a esta pregunta y el 11% de forma negativa, { Prepunta 2]

El 60% del personal ha respondido que es necesarie un Plan de Igualdad en |3 empresa mientras que el otro
23% upina que no. Estos datos ne varian en el caso de 1as respuestas de las mujeres, stendo el 619 las mujeres
que splnan gue &8 necesario v el 23% que no. [Pregunta 10

Procedimentar los procesos de seleccitn v contratacién. Aren de Seleceidn v Contratacén.
Realizar publicaciones internas de las vacantes disponibles
én la empresa, esmbleciende un sistema para dicha
publicacion.

Realizar un manual de acogida. | .
Elaborar una deseripeidn abjetiva de lns puestos de trabajo | Area de clasificaciaon prefesional
Yiascompetencias de cads uno de elloz.
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Mantener una hase de datos desagregada por sexos segin ef
departamento, Hipo de contrato, puesto v grupe prafesional

Informar 3 la Comisign de Segulmlento de los datos
estadisticos relatives a la distribucidon de hombres y
mujeres por departamentos, por Hpo de conteato, pucsto v
Erupo profesionzl

Garantizar la participacidn de la RLT en los términos
establecidos en el convenio de apficacion.

Impartir formacidn sobre Igualdad de Oportenidades entre
mujeres y hombres para todo el personal pendiente asi
como el de nueva | ncorporacidn

Seguir dando prioridad a la realizacltn de las acciones
formativas dentro del haravie Bbaral,

Ofrecer facilidades o compensacionses s los corsos se
ofrecen fwera del horario laboral,

Garantizar la participacion de la RLT en los términos
establecidos en el convenio de aplicacidn.

Larantizar lo estableckio en el convenio de aplicacién con
respecto al apartade de formacion.

Area de formacion.

Comunicar al personal de la empresa la existencia de
facantes ¥ seguir el procédimiento establecido en el
conwenio de aplicacian.

Impartir formacién ligada directamente a la promocian.
Garantizar Ia participacion de la RLT en log brminos
es lableckdos en el convenio de aplicacidn.

Area de promocidn,

Revisar la documentacidn de prevencldn de riesszos
kbuorales con perspectiva de género.

Comunicar a todo el personal el Protocolo contra el acoso
sexual y por razin e Sexm

Realizar estudios ergondimicos ¥ psicosociales incluyendas |a
perspectiva de pénero.

Comunicar y difundir las acclonasespecificas
arantizar la participaciin de B RLT en los términos
establecidos en el conwvenin de aplicacidn,

Area de Condiciones De Trabajo ¥
Salud Laboral,

Emprender acctones formativas v divulgativas de estos
derechos, con el fin de gue |a totalidad de La plantilla los
tonnzed con clarldad y pueda decidiv de una Forma fundada
su dlisfiarbe,

Garantizar el wjercido de  lo2 derechos  de
corresponsabilidad  compliends lo establecide en la
sormativa yel convenio dé aplicacion

Garantizar In participaciton de I3 BLT en los tdrminos
esizblecidos en el convents de aplicacion

Area de Ejercicio Corres ponsalile
de los Derechos de la Vida
Personal, Laboral ¥ Familiar

| FLANDE IGUALDAR ENTHE MUIERES Y HOMBRES
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En este cawn se trata de wna empresa con una plantilla
feminizada [90% del personall

Area de Infrarrepresentacidn
Femening

Se analiza la avdioeria retreibu the
Destacar gue en la auditoria se ha detectado diferencia

salarial ¢n bos salarios percibidos entre hombres ¥ mujeres.

Aplicar una politica salavial asegurando que no existe
brecha y que las retribuciones son iguales para puestos de
izual valor,

Garantizar ka participacion de la RLT en los términos
establecidos-en el convenio de aplicacion.

Garantizar ol cumplimients de lo establecido e&n el eonvenio
e aplicaciin cuando se realicen tareas cormespondientes a
una cabegona superior,

Area de Retribuciones

ifundir el Protocole de provencidn, deteccion y actuacion
frente al acoso sexual y por razones de sexo en el trabajo.
Formar adecuadamente al personal que forma parte de la
comision [nveastgadora.

Asegurar que todo el personal contrlbuye a garantizar un
dima laboral saludable,

Area de FrI‘EvEErEiﬁu Del Aroso
Sexval ¥ por Razdn De Sexo.

Revisar ol contenida de la documentaciin interna y externa
para asegumr un lenguaje o sexista

Formar al personal de nueva incorporacion encargado de
s comunlcaclones o redaccidn de decumentacidn en Ta
atilizacidn del lenguaje no sexista,

Comunicar a todo el persanal el contesido del Plan de
lgualdad de la empresa asi como ¢l Protocole contra €
Aco=o.

Area de Comunicacion

Sensihilizar al persenal sobre la problemdtics existente en
suestra seciedad sobre las victimas de vielencla de pénern
v el papel de la einpres,

Area de Violenda de Género

| FLAR DE EAVAIDSDVENTHE MU | ZEHES ¥ HOMHALES
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4. Auditoria retributiva

La vigencia de la presente auditoria retributiva es la misma gue la del Plan de lgualdad 17712/2024 al
16/12/2028) v se ha realizado procesando los datos recopidos en cuestionarios cuafitativos ¥
cuantitativos, entrevistas al personal asl como la valoracion de los puestos.

-
|

olal personass

Hambre 1 9,62%

Mujer 94 90,38%

Total general 104  100,00%
Horris

En el caso de ks plantila de GRUPO GB RESIDENCIAS, 5.A., podemas dedir gua axiste una
plantilla claramente feminizada, ya que <l 90% de la plantilla estd formada por mujeres.
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ftiquetas de fila

shitre 1d w1 3Enps

Mujer 12

Enlra 24430 afios

Hombre 3
Muger 32
Lntre' 31y 40 anns 36
Hombre 3
Mujer 33
Entre 41450 afios i

Hombre p)
WMujer 7
Mayorde SFafios: 12
Hombre 3
Mujer 10
Tatal general 104
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k1]
Total

32
40 0
an
25
30
20
i
15
20
15 | Tolal 10
10 5
l a
5 8 £ 3
=

B e e ey

12
10
7
3 BN B | ;
5 EEEERE
L. |1| [
s £ E 5 £ 5 &
=
Entre. Entre  Enfre  Entre  Mayor = E o E- = E =
18y 25324y 3031 y 40 41 y 60 de 50 S I 4
Bfios  afios  afins  afos  afios “nire 1 EnEE MoDiaras y Ritass v Fhgdod= 50 ano

Tanto en la grafica como en |a tabla se puede observar que |la mayer parte del personal se encusntra en la
franja de edad entre 24 v 40 afias. No hay hambres con menos de 30 afios.
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FEOMAS POr 80 ynnael ce astudinos

Etiquetas de fila

Hombre

E. unlversitarios 1% ciclo (Diplomatura-Gradas)

E. universitarios 22 cido |Ucenciatura- Master)

Segunda etapa de educacion secundaria (Bachillerato, FP de grado medio, BUP,
FP1y FPII

Tecnico Superior/FP grado superior y equivalentes

Mujer

E. universitarios 12 cicio {Diplomatura-Grados)

E universitarios 22 ciclo (Licenciatura- Master]

Primera elapa de educacion secundaria [titulo de primer vy segunda ciclo de la
50, EGH, Graduwado Escolar, Certificados de profesionalldad nivel 1y 2

Segunda etapa de educacidn secundaria [Bachillerato, FP de grade media, BUP,
FPI y FPil

Tecnico Superior/FP grado superior y eguivalentes

Total general
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Técnice Supsniar/FP grado supedor ¥ equivalentes . I {0
Segunda elzpa de educaciin secundaria. . S 4
g‘ Primigra etapa de aducaciin secundara (ifulo de, @l 3
E. universitarios 2° cclo (Licenciatura- Masler] TR 5
E. vnnversiarios 17 cicla {Diplomalura-Grados) I 17
Técnico Supenor TP gredo supenor v equivalentes B 1
Segunda etapa &4 edistacion secundars,. Il 7

Hombwe

E. universitarios 2 ciclo {Licendiaiura- Maater) BN 4
E. univarsitarics 1° ciclo (Ciplomalura-Grados) B 3
o & 10 18 20 IS5 30 35 40 48 &

5e observa gue mas del 28% de |as mujeres cuenta con Estudios universitarios de Ler. Ciclo. Por su parte,
los hombres con estos mismos estudios suponen un 30%. El porcentzje de hombres con estudios
universitarios es del 70%, miantras que las mujeres con estudios universitarios suponen un 0%
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FLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES ¥ HOMERES

ion familiar

PEFSONas

Hombre

Perceptor cuya situacion familiar es distinta de las dos anteriores (solteros sin hijos;
tasados cuyo conyuge obtiene rentas superlores a 1500 euros anuales, .., etc.).
{Margue también esta easilla sl no desea manifestar su situacidn familiar), o

Salterafa, viudo/a, divorclade/s o separado/a legalmente, con hijos solteros menores

de 18 afios o incapacitades judicialmente que convivan exclusivamente con el

perceplor, sin convivir también con el otre progenitor, siempre que proceda consignar

al menas un hijo o descendiente en el apartado "2. Hijos y otros descendientes,,.”, 1

Mujer 54

Perceptor cuya situacidn famillar es distinta de las dos anteriores (solteros sin hijos;
casados cuyo conyuge obtiense rentas superiores a 1500 suros anuales, ..., ete.],
[Margue tamblén esta casilla si no desea manifestar su situacidn familiar). BE

Solterofa, viudo/a, divorciadofa o separado/a legalmente, con hijos soltercs menares

de 18 afios o incapacitados judicialmente que convivan exdusivamente con el

perceptor, sin convivir también con el otro progenitor, slempre que proceda conslgnar

al menos un hijo o descendiente en el apartado “2. Hijos y otros descendientes...”. &

Lasadofa y no separado/a legalmente cuyo ednyuge no obtenga rentas superiores 2
1.500 euros anuales, excluidas fas exentas i

Total general 104

Total

Salterofa, vivdofa, divorcaadada o esparadeols
lzpalmente, con hijes solteros menorzs de 18
gfiay 0 ngapacitados pudiciglments gue convvan
exclusivamente con gl perceptar, sin convive
famisdny con el olro progeniton, slempre gue
proceds consigrar & menos

mToial

Percsplor cuya situscian familiar es distinia de
las dos enleniores (sdltercs sin hjos, casados
cuyo cdnyuge chliene rentss supenores 8 1500
euras anualae, .., stel), (Marges lambien asla
casilla & no deses manifestar =i =ituzcian
fanuliar)

&l
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Cualtis

FLAN DE IGHALDAD ENTHE MUJERES ¥ HEMERES
CR RERIDEMCI 5. 8.4, Cbra. Kal-802. Kn 285, Afcdzar e San Tuss Ceded Sanl

Total

Solterava, viudofa, divorciado/a o separado/a
legalmente, con hijos solterss menores de 18 afcs o
ncapaciados |wdiclalmente gue convivan
ExChusivermente oo el perceplor, sin canviir tambidn
con ¢l ging progenilor, skempre que proceda consgnar &l
N

fliger

Ferceplor cuya situackan famdiar 83 distinta de las dos
antericras {sdllercs gin hijos; casados Cuyo clnyuge
ehliang renfas suparones a 1500 euros anualss, ...,
efc ). (Mamue lambién asta cesills si no degaa
manitestar sy situacion familiar

Softarols, viudava, dvercindo/a o separedoda s Tolal
egalmienla, con hijos solteros mencres de 18 afos o
incapacitadas judiclalments giis comvivan
excuskamente con 8l percaptor, sin conulvn [ambisn
Con e ond pragenitor; siempre gue procada consigner al
L= et

Hombre

Parcepior euya situscidn familiar es distinia de sz doa
anteriores (soileros sin hijos; cesados cuyo comuge
cidiene rentes supericres & 1500 suros anualkes,

gic.}. (Margue kambién esta casilla si no deses
manifastar su sitvacica familiary,

Como se observa, an ambos sexos se sigue la misma tendencia que la general de |2 empresa, €5 decir, la
mayor parte del personal se encuentra dentro de la situacion familiar “Perceptor cuva situacian familiar
es distinta de |5 dos anteriores (soltaros sin hijos; casados cuye cényuge obtiene rentas superiares a 1500

euros anuales, ..., enc.)."

22
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PLAM DE IGUALDALD ENTRE MITERTS ¥ HOMBRES
GO BCSIOCRCIAS, 5LE, ¢

.HUFI_I_IJH:
i hijosfas 7
162 hijosfas [ personas a cargo 3

O hijos/as 67
L]

102 hijosfas [ personas a cargo

362 mas [ personas a carpo i
Total generzl 104
Total
ad
FiA|
50
50
40
0 aTotal
20
10
o
0 hgposias 162 hijpslas /! persanas 30 mas/ perzongs a
a cano Lange:
Total
B
T
EQ
g0
4
30
?g . m Todal
o = =" Ay

Ongosrea 102 Mposfas: Ohijpsias 1 &2 hijoslas 3omas)

{ peraonaz a {pefEanas @  personas @
= cargo Cago
Herritra Mujar

La mzyor parte del persenal no tiene hijo/as o persenas a su carge, tanto en hambres como en mujeres.

23
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JCualtis
FLAK DE IGLALDAT ENTRE MUIERES ¥ HOMBRES
GH HCSINEMCLLS, 548, Civs. Mal-48F, Em 285, Alcdrar de San Juan, Cludsd Baal

zcion familiar y ndmers de hif rsonas al cargo

Hombre

0 hijosfas 7
Aerceptor cuya situacién familiar es distinta de las dos anteriores {selteros sin hijos; casadas

cuyo conyuge obtiene rentas superiores a 1500 euros anuales, ..., ete.]. (Marque también

esta casillz 5i no desea manifestar su situacian familiar), 7
1 &2 hijosfas / personas a carga 3

Parcaptor cuya situacidn famillar es distinta de las dos anterlares [salteras sin hijos; casados
muya conyuge obiiene rentas superiores a 1500 euros anuales, .., ete.). (Margue también
esta casilla =i no desea manifestar su gtuacion familiar), 2

Soltera/a, viudo/a, divorciado/a o separada/a legalmente, con hijos softeras menores de 18

anes o Intapacitados judicislmente gue convivan exclusivamente con el perceptar, sin

tonvivir también con el otro progenitor, siempre que proceda consignar al menos un hijo o
descendlente en el apartado "2. Hijos v otros descendientes...”, 1

0 hijos/as E'J'

Perceptor cuya situackdn familiar es distinta de las dos anteriores (soltercs sin hijos; casados
tuyo conyuge obtiene rentas superiores 3 1500 euros anuales, ..., etc.). (Marque también
#sta casilla si no desea manifiestar su situacidn familiar), BT

Selterofa, viudo/a, divorciado/a o separedofa begalmente, con hijos solteros menores de 18

dfas o incapacitados judiclalmente que convivan exclusivamente con el perceptor, sin

comwvivir también con el otro progenitor, stempre que proceda consignar al menos un hijo o
descendignte en el apartade "2, Hijos v atros descendientes...”. 0

Casadofa y no separado/a legalmente cuyo cényuge no obtenga rentas superiores a 1,500
euros anuzles, excluidas las exentas. 1]

162 hijos/fas / personas a cargo 26

Fer-:eﬁl:ur CuUnya situacion Familiar es distinta de las dos anteriores [:.-nlter-'-nz sin hijos; casados
fuyo conyuge obliene rentas superiores a 1500 euros anuales, ..., etc.). [Marque también
esta casilla si no desea manifestar su situacion familiar) 20

Salterofa, viudo/a, divorciade/a o separadofa legalmente, con hijos solteros menores de 18
afice o incapacitados judicizlmente gue eanvivan exclusivaments con gl pereeptor, sin

24
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. Cualtis

FLAN DE | GEIA LDWMD ENTHE MUJERES ¥ HOMIRES

CNRESIDENCIAS, 8.4 Okra. Kal-80%. Kn 385, Alcdzir de San TJoss Chudsd Real

i F L LTS 20 LET

convivie también con el otro pregenitor, siempre que proceda consignar al menos un hijo o
descendiente en ef apartado "2. Hijos y otros descendientes...”

3 dmas / personas a cargo 1

Perceptor cuya situacidn familiar es distinta de las dos anteriores {solteros sin hijos: casadas
cuyo conyuge ahtiene rentas superiores a 1500 euros anuzles, ... etc.). (Marque también

esta casilla si no desea manifestar su situacidn famifiar), 1
Total general 104
25
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- Cualtis
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PLAN DE DALALDAT ENTILE MUYERES ¥ HOMERES

g
i
o
n
"

Dl

AL, BA, Cira Waf-d08, Km BEG. Alcdear do San Juan.

(=3 f o=t ta

Total

BO

T

| Toial
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BB L0 LEHGLLE) Dinanuins Ui aqdadisd |2 uos apusilesEn|one uRaALoD
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142 hijosias ! personasa 3 dmasg |

& ijosias

182 higasfas f persanas §

0 hijeafas

pefaonas a

Carga

carga

cargo

fujar

Hombre

En este apartado se confrontan los datos de los dos apartados antericres.
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~'Cualtis

FLAN DE IGUALBAL ENTRE BEITERES ¥ HOMRRES

O RESOENCRAS, SR Chra, Hal-407, Em 386, Sindyer s Bas T, Shoded el

Bl personal cualificado y auxiliar dentro del rea sociosanitaria e la categoria mayaritaria en la empresa,
TEMdencd gue se lgue tanta hombres como mujeres

48

CC INTERMEDIOS

Valores A 1A DIRECCION

Total personas

% por sexo

WMANDIOS

AallRiLlAR

¥

18 MTULADCS ASORMAL

SUPERIORES/ESPECIALISTAS AUKILIAR

0,96% 0,96% 0,96% 0,96%
0,00% 0, D0% 30,77% 26,92%

1 1 33 29
0,965 0,96% 31,73% 27.88%

3A PERSONAL
CUALIFICADD

38 PERSONAL

CUALIFICADD

Total genera

6 3 1 23 1 a4
1,92% 0,005 0,005 3.85% i0,00% 9.62%
5, 77% 2,B8% 0,96% 22.12% 0, 96% 00,38%

g 3 1 27 1 104
7,69% 2,88% 0,96% 25,96% 0,96% 100,00%

27
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‘Cualtis

FLAN DE HIFALBAT ENTERE MUIERES ¥ HOMEBRES
OE ACSINEHCIES, B A, Ctra. Wal-40F Em 285, Alcciaar ds San s, Ciudad Pasl Caadeften HLET B 0 1 G AR

Tatal persanas

Total

egoria profesiona Hombre Mujer  general

WMEDICO 3 3 L
OFICIAL ADMON 1 1 3
SUPERMISOR/ & 4 4
GERDCULTOR/ALFX.ENFERMERIA 1 32 33
TRABAFADORS A SOCIAL 2 2
FHSIOTERAPELTA 3 3
ATS/DUE 1 14 15
TERAPEUTA OCUPACIDMAL 4 |
PSICOLOGOMA 3 3
AYUDANTE DE QFICIOS | 3
TASOC-MONITOR 4 2 8
AUXILIAR ADMIRNISTRATIVO 1 1
Total gener;I 10 o4 104

15

k(8]

&5

FiE]

15

10

5 B Hombre

':-_l .. o I L - . = I l . l L] .Ml'lir
L

o = e & s i 3
{j:.'-" '!'p -\.':E" {."'? {,-‘:PE ""\:" _ﬂ":'-" "'-:'h'-'lbl _P _-Q} ':a.:' ﬁ-qu
‘r & & & F &g & P F e _5-:?‘ .
o G g U g et N
. -:5.3!': " g g "+ R Qw'-:‘“
T ol g w AT
,:.:.-' g s d‘::! Hﬁ-
.Q_, .{? e = _é‘"nr
':_5" A5 o
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‘Cualtis
FLAN DE SUALDAT ENTRE MUTFERES Y IbOM s

O RESIDINCIAS, S, Cira Ral-4N7, K 385, edres oo San Jean. Cludsd Beal Cendoro: 41 I DE G-

se ohserva que en todss las dreas hay persenas de ambos sexos a excepcitn del drea de Limpieza en la
que solo hay mujeres. En el resto de dreas, las mujeres saon mayoria. ¥ el 4rea donde se encuentra la mayor
parte del personal es [a Samtaria

£9
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~'Cualtis
FLAN DE ICUALDAD ENTRE M| ERES ¥ HOMBRES

G BISIOMNCIES. 5 & Ches, Wal-20 3.

=

Fersonas por categoria pr

Yalores Categoria profesional

loral

PESOMES MEDICO
QFICIAL ADMOMN
SUPERVISOR/A

GEROCULTOR/ALUX.ENFERMERIA
TRABAJADCR/A SOCIAL
FISIOTERAPEUTA

ATS/DLE

TERAPEUTA CCUPACIOMNAL
PSICOLOGOA

AYUDANTE DE OFICIOS
TASDC-MONITOR

AUXILIAR ADBAINISTRATIVG

% por s_r:;cl N MEDICO

QOFICIAL ADROMN

| SUPERVISOR/A
GEROCULTOR/AUX.ENFERMERIA
TRABAIADOR S A SOCIAL
FISIOTERAPEUTA

ATS/DUE

TERAPEUTA OCUPACIONAL
PSICOLOGO/A

AYLIDWANTE DE OFICIOS

N TASOC-MONITOR

| PLAR 3E KAUALLIAD ENTRE MLIERES ¥ HIMERES

carar de San Tuss gl Geal

£ BER
0.96%
0,00%
0.96%
0,00
10, 00%
0,96%
0,00%
0,00%
C, 00

3,85%

Mujer

24

2,88%
0,96%
3,B5%

30,77%
1,92%
2,88%

13,46%
3,85%
2,88%
2,85%

23,08%

{ otal peneral

1
5,77%
152%
3.85%

31,73%
1,32%
2 BE%

14,42%
3.85%
2,88%
2,B88%

26,92%

a0



- u
I Cualtis
PLAN BE ICUALDAD ENTRE MAITERES V HOMUIRES

GH BEGIDERCIAS, 5 & Chra. Kal-b0 ¥ s 28 frarde e Tuwn Chodsd Real.

ALIEILIAR ADMINISTRATIVO 0,008 0,96% 0,56%
10 o4 104
9,62% ap,38% 100,00%

[F5 1
(1]
L

PUesto Hombre Mujer general

Medicos de familla 3 3 &
CIRECTOR FINANCIERD 1 1
SUPERVISOR@S 4 4
AUXILIARES ENFERMERIA 1 32 33
TRABAJADOR®@S SOCIALES 2 2
FISIOTERAPELITAS 3 3

ENFERMERDS NO
ESPECIALIZADOS 1 14 15

TERAPEUTAS OCLUPACIOMNALES 4 4
PRICOLOGES a 3
PERSONAL LIMPIEZA 3 3
EMELEADOS ADMON 2 2

ANIMADORES COMUNITARIOS 4 24 2B

ARk el BAédicos de familia 2BB%  2.88% §.77%

DIRECTOR FINANCIERD 096%  0,00% 0,96%
SUPERVISOR@S 000%  3,85% 3,85%
AUXILIARES ENFERMERIA 0.96% 30,77% 11,73%
TRABAJADDRES SOCIALES 000% 1.92% 1,92%

i FISIOTERAPELITAS 000% 2E8% 2.88%

3

TS § FLAN DE [GEALDAD ENTEE MUTERES Y HDMERES



".'Cualtis
PLAN DE ICUALTAD ENTRE MUIERES ¥ HOMDRES

Gl EESIOERCAAS, S A Chea, Ua -8, Es 385, Adea i de San Juee Gfuded el

ENFERMERDS MO

Total

ESPECIALIZADOS 096% 13,46% 14,42%
TERAPEUITAS OCUPACIONALES 0,00%  3,85% 3,85%
PSICOLOGES 0008  2,88% 2,88%
PERSOMNAL LIMPIEZS 0008  2.88% 2 RER
EMPLEADODS ADMOMN 0,00% 1,92% 1.92%
AMNIMADORES COMUMNITARICZS 3.85% 23.08% 26,97%
10 54 104

9,62% 90,38%  100,00%

m Tatal

Como se observa, 1as mujeres son mayorna en todos los peestos de trabajo. Inclusa hay puesios ocupados
unicamente con mujeres, tales come el persenal de Limpieza y el personal Administrativo.

15 | PLANDE KUALDAD ENTRE A8 ERES ¥ KR ARES
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Cualtis
FLAN DE IGEALDAD ENTRE MUERFS ¥ HOMBRFS

FURERICEHCIAS, R& Chra. Hal-£02. Kn 385, Alcdrar de San Jusn Cludsst Sasd Camioric: 41 P20 IS4 T4

Personas por antigiedac SERLN SEXD

valores Antigtiedad

Total personas LR ET =

133 afos 1 20 21
3a5 afos 1 18 19
5a10 afics 3 19 iz
de 103 15 afios 3 3
mas de 15 Fl 7 !
% por sexo 0 a 1 afios 2,B8% 25,96% 28,855
133 afos 0.96% 19,23% 20,19%
Jas afos 0.96% 17.31% 182 7%
5a10 afos 2.88% 1B27% 21,15%
de 10a 15
anos 000% 288% 2,88%

mas de 15 1.92% 6,73% 8,65%

10 L 104

&,62% 90,38% 100,005

43
| PLAM BE IGUALNAN ENTRE MUTERES Y HI18 ERFY



.'Cualtis

FLAN DE IGUALBAT ENTHE MITERTS ¥ HOMERES

G SFEENENCIAR, &8, Cire Mal-£02 Kn 95, Acdoar de Gen Tomm. Dl il Bl

a0

25

16
mHombra
10 = Muer
o I = [ 1 I I . — = = o

Gal 1a3d 3a5 Gaildeilamésde Oa1 133 3Jas 5a10 de10amasde
afhos ahos  agfios  aflos 15 15  angs afios afios  &fos 15 15
#os ars

o

Tolal parsaonas % por sexo

La mayoer parte del personal de |a empresa se encuentra en la franja de antigiiedad de 1 a5 afios.
La mayor parte de las mujeres s¢ encuentran en esa franja. Sin embargo, el 50% de los hombres
s2 tlenen una antigliedad superior a los 5 afies v el otro 50% una antigiedad Inferior.
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LiCualtis
FLAN DE HUA LDAT ENTRE MLUJEEES ¥ HIMBRES

S B Chro Nal-4032, Kre BE5. dlns i H i emn. D

¥ tipa de jornada

Tipo jormada Hombre Mujer penera

Total pér,énrra_% Parcial mas de 20 horas

Tiempo completo 7 7423 75

Parcial entre 11y 20
horas 1 19 20

Parcial menos de 10
horas ] 3 g

% por scao Parcial més de 20 horas  0,00%  3,85% 3,85%

Tiempo completo G,73% &5,38% §2.12%

Parcial entre 11y 20
horas 0,86% I8237% 19,23%

Parcizl menos de 10

horas 1,92% A.EB% 4,81%

10 &4 104

9,62% ©0,38%  100,00%

Al
]
G0
S0
40

20 ® Homone

10 J = jiufer
a / — oy =

Porcisl Thempo Parcial Parcial Parclal Tiemps Parcal  Pargal
iz da eamplein ertrs 11 menos de mds 4e comglzby gntrg 11 manos da

2l hores ¥y 10 haras 20 horas ¥ 20 10 hoeas
horas hioras
Tolal perspnes Y por zema

En el caso de |a distribucion de personas por tipo de jornada, lz mayoritaria es la jomada a tiempa
eomipleto tanto para hombres come para mujeres. Hay personas de ambos sexos entre las que disfrutan
de jornada parcial entre 11 y 20 horas. Solo son mujeres las persanas que tienen jornadas parciales de mas
de 20 haras y menores de 10 horas.
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‘Cualtis
FLAN DE MGUALBAD ENTEE MUIERES ¥ HOMEBRES
CRRCENERICIAE, BA € . Alesanr o S 2 . : K 010444354

Personas por tipo de jornada v familiares al cargo

Tipo jornada

Descendientes arclal mas  Tempo  Parclalentre  Parcial menos  Tota

JPersonas 3 cargo e flhoras completo 11y 20horas de 10 horas general

0 hijosfas

162 hijosfas/

personas a carge 3 19 & 1 28
3 & mds [ personas a cargo 1 %
0 hijos/as 096% 53,85% 12,50% 3E5%  71,15%

162 hijos/as/
pEersanas a cargo JAB%  1BZTH 5. 7T% 0,96% 27.88%

. 1 & mds f peprionas

3 Cargo 0, 00% 0,00% 0, 96% 0.00%  0,96%
4 75 20 5 104
3.85% 72.12% 19,739 4,81% 100,00%

B
50
40
20 BN
mParcial mas de 20 horas
20 = Tiempo camplelo
® Farcil endre 11 p 20 hores
10
H mParcial menos oe 10 horag
n Aim =H8_ = !
() hitos'as 1632 36 mae ! Ohieslss s e a4 mas/
hijogfas ! pessanas 8 hjasias ! perennas 5
pEFSONAS 8 cargo parscnas 8  cangd
cargo CRGG
Teltal personas Yo por SENE

En esta prafica se resumen datos anteriares con respecte al tipo de jomada y las personas a su Cargo,
sizndo 13 jornada a tiempo completo la mayoritaria independientemente dal nimero de PErsanas a cargo,

36
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-‘Cualtis
PLAN DE ICUALDAD ENTRE MAUIERES ¥ HiBEibRrs

s - e 0 Jusn Cludad Ranl

Personas por SEMD Y reduccidn da |arnaca

I otal

Valores Reduccldn jornada Hombre M ujer genera

s N =t Guarda Legal de menor de 12 afos

Sin reduccion 10 g0 50
For voluntad defla trabsjadorfa 11 11
¥ pOr 5ex0 Guarda Legal de menor de 12 afios 0,009 2,88% 2,88%
Sin reduccidn 0,62% TB92% B6,54%

Par voluntad defla trabajador/a 0,00% 10, 58% 10 58%

10 a4 104

9.62% 90,38% 100, 00%%

Per woluntad dedla trabajadarta

:
5 Sin reduccion |
&

Guards Legal de menor de 12 anos

B Mujer

E Por valuntad defa trabajadorts B Harrfre
] I e S T —
B
=] o - |
= Guarda Legal da mener de 12 afics

0 10 24 30 40 B0 B9 TFOu ED 80

Once mujeres disfrutan de reduccidn de jornada por voluntad prapia, otras tres por guardz legal de menaor.
E resto de personal realiza su jornada completa, sin reducelén,

37

| FLAKRTIE BDALDAT ENTEE MUERES Y HDMERES



‘Cualtis
PLAN DE BCL A LDA D ENT R b THEES ¥ BOMBRES

GH-ACSENEMCIAR, &8, Cire Mal-8032, Krm 208 Alkdasr ds Sas Jiar . L Omderea 41 195

Personas porreduccion de jornada y familiares al car EQ

Reduccidn jornada

Por
vialuntad
Guarda Legal de Sin defla Tatal

menorde 12 anos  reduccion trabajader/a peneral

Tatal
personas 1 G4 9 74

HpOr sExo 0,96% 61,54% B,65% 71,15%

Total
PErEonas 1 h 2 m

% por sexo 0,565 25 00% 1,02% 27.38%

3o mas personas RELED
i Cargo | personas 1 1

M pOr SN0 0,965 0,005 0,00% 0,96%

Total Total personas 3 90 11 104

Total ¥ por sexo 2 88% BE,54% 10,58% 100,00%

Titulo del grafico

40 B Guanda Legad damanar da 12
W0 anos
= B Ein reduccicn
el
i | 8 Far valuntad dedla trabajados’a
a — I'.I =" s B -

Tolad %porsexo  Toal  Soporsess  Total % porsexo

PErsongs PEISINAS [ErEOnEs
I hijoslas 162 hipsias | 3 6 mas | peErsonas 8
PEBONas a C=Irgo CEngo

J8
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Cualtis
FLAN OE IGA LD 9T RE MUJERES ¥ HOMARES

BA CEri Ral-#02 Km 366, Modesr de $len Teas, Cludpd Peal

PEFSONas por pue

Total personas

Descendientes fPersonas Reduccion Tata

Presto 3 Carpo jornads Hombre Mujer peneral

Sin reduccion 2

Miédicos de familia.  OILTERES

Total 0 hijos/as 2 3 4
15 '2. hlj:;'fas,f 'p'ersnnas
2 Cargo 5in reduccidin 1 1 2

Totall 62 hijosfas / personas a cargo 1 1 2
Total Médicos de familia 3 3 =

DIRECTOR 162 hijosfas [ personas
FINANCIERD 3 Cargo Sin redueccidn 1 1

Total1 62 hijosfas f personas a eargo 1 i

r—

Total DIRECTOR FINANCIERD 1 1

_éﬁ?ﬁﬁ'ﬁﬁrw 0 hijosfas sin reduccidn 2 2
Total 0 hijos/as 2 2
162 hijos/as / personas
acango Sin reducclén 2 2
Total 16 2 hijos/as / personas a cargo 2 z
Tatal SUPERVISOR@S 4 4
ALIXILIARES Guarda Legal de menor
EMFERMERIA 0 hijosfas de 12 afos 1 1
Sin reduccian 1 17 18
Total 0 hijos/fas 1 18 19

162 hijosfas / persenas  Guarda Legal de menor
3 Cargo de 12 afos 1 1

&lm reduccion 11 11

Par volunitad defla

trabajadar/a 1 1
39
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FLAK DE IGHALBAD ENTRE MUJERES ¥ HOMBRES

O AERINENCRLS, T4, Cira Mal-207. K cAInr ds San s, O sl § el

fas i;ﬁﬁ!?ﬁ. iﬁ?ﬂ'i‘";: I;Jlin'-nr.. Jﬂ*ﬂﬂ,.tdil--JiEI

e — TR P

3 urrﬁ_r.,.l' pErsonasa Euarﬁa Legal de menor
CArgo de 12 afios 1 1

Total3 6 mas / personas

. : , 1 1
Total AUKILIARES ENFERMERIA T TR 3 33
GEETVGLTCCI 162 hijos/as / persanas
SOCIALES 3 CRrRD Sin reduccidn 1 1
Por voluntad de/fla
trabajadora ! 1
Total 16 2 hijos/as / personas a cargo 'z 2
Total TRABAJADOR®S SOCIALES 2 2
CISIOTERAPELTAS 0 hijos/as Sin reduceidn 2 2
Por valuntad defla
trabajador/a 1 1
Total 0 hijos/as 3 3
Total FISIOTERAPELITAS 3 3
EMEERMEROS MO |
ESPECIALEEA DS 0 hijosfas Sin reduccion 5 5
Por voluntad defla
trabajador/a 2 g
Total 0 hijos/as 12 13
162 hijosfas / persanas.
Erlﬁl"gu Sin reduccion 1 1 2
Total 1 62 hijosfas / personas a cargo 1 1 2
Total ENFERIMEROS NO ESPECIALIZADOS 1 14 15
TEAAPEUTAS
DEUPACIGNALES 0 hijos/as 5in reduccién 4 4
Total 0 hijos/as 4 a
Total TERAPEUTAS OCUPACIONALES 4 a
a0
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'Cualtis

FLAN BE IGUA LDAD ENTHE MINERES ¥ HOMERES

R EEDERCIAL. S8 Ctra. Kal-$02. Km 3

3
-!DHOAEIEE'E’, gt 5 | LRl ) 6 M j [ -y .__ :§
Total PSICOLOGES 3
EETYREE = O hijos/as Sin reduccion 2

Total 0 hijos/as ' it |

T AT

1632 hijos/as / personas = -
a Cargo Sin reduccidn 1 1

Total 162 hijosfas/ personas a cargo 1 1

" 162 hijos/as /[ persanas
EMPLEADCS ADMON EX - Sin reduccion 2 2

Total 16 2 hijos/as / personas a cargo 2 2
Total EMPLEADOS ADMON 2 2

ANIMADDRES

COMUNITARIOS 0 hijos/as

Sin reduccidn 4 i 24

Total 0 hijos/as 4 i1 24

162 hijos/as / personas
HE-EFE'D Sin reduccion 4 4

Total 1 &2 hijes/as [ personas a cargo 4 4
Total ANIMADORES CONUNITARIOS 4 29 28

Total general - 0 a4 104
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_1Cualtis
FLAN DE MIPALDAD KFNTRE MIHERFS ¥ HOMARES

TR AERIDEHCILS. ©A, Olra. Mal-A03, K 3R Alsdanr oo San Tusn. Diugad Fasl

Personas por tipo de contrato y puesto

SEXND

Tipo contrato Hombre Mujer general

Total
DEFEONas 100 INDEFINIDOD TIEMPEO COMPLETO = ORDINARED 2 13 15

20 INDEFINIDG TIEMPO PARCIAL = ORDINARIO 1 10 11

1B2 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO =
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL E 35 38

229 INDEFINIDD TIEMPO PARCIAL — TRANSFORMACIGN
CONTRATO TEMPORAL, Z 12 14

410 DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO —
INTERINIDAD 1 15 16

510 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL -
INTERINIDAD 2 2

130 INDEFINIDD TIEMPO COMPLETO - DISCAPACITADOS 2 2

| 402 DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO -
EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION 1 L | 4

8 109 |INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — FOMENTO
CONTRATACION INDEFINIDA/EMPLED ESTABLE
| TRANSFORMACIHIN CONTRATO TEMPORAL 1 1

502 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL =
EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION 1 1

ST CHEN 100 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — ORDINARID 1,92% 12,50% 14.47%
200 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — ORDINARIO 0,068, o82% 10,58%

189 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO —
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL, 2,83% 33.65% 36,54%

2B3 INDEFINIDD TIEMPOQ PARCIAL ~ TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL 1,92% 11,54% 13,46%

410 DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO -
INTERIMIDMD 0,960 14.42% 15.38%
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FLAN DE IIALBADENTHE MIFERES ¥ HOMERES

S, Sh Chra. Bal-$02. Km 25 filndwer ds e Taan, Slodad Real,

510 DURACIGN DETERMINADA TIEMPO PARCIAL -
INTERINIDAD 000%  1,92% 19%%

130 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - DISCAPACITADDS  0,00%  1,92% 1.92%

402 DURACKON DETERMINADA TIEMPO COMPLETO —
EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION 0,96% 2.58% 3,85%

102 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — FOMENTO
CONTRATACION INGEFINIDA/EMPLED ESTABLE
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL 0,00% 0,96% 0,96%

502 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL —

EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION 0,00% 0,96% 0,96%

10 o4 104

9,62% 50,38%  100,00%

109 INDEFINIDD TIEMPS COMPLETO =,
130 INDEF IMIDO TIEMPO COMPLETO -
410 DURACION DETERMINADA TIEMPC, .
168 INDEF INIDO TIEMPO COMPLETO -, *
100 INDEF INIDD TIEMPD COMPLETO — ® Kl ujar

o por s8xn

109 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETC -, 8 Homkire
130 INDEFINIDG TIEMPO SOMPLETD -
410 DURACION DETERM NADA TIEWMPD,, Er—
182 INDEFIMIDO TIEMPD COMPLETG - ;__

1O} INREFIMIDO TIEMPD COMPLETD -,

Liyre

Todal parsonas

I

0 & 10 168 20 25 30 35 40

lpo contrato pErsorzs
100 [NDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - ORDINARIO 15
200 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL = ORDINARIC 11
{=n blanco)

125 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — TRANSFORMACION CONTRATO
TEMPORAL 38

285 INDEFINIDOD TIEMPQ PARCIAL — TRARSFORMACION CONTRATO TEMPORAL 14
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FLAN DE JCUALDAD ENTRE MIUTERES ¥ HOMBRES

L RERIDENCILS, B &, Chvs, Wal-£0 3 K 235, Acdoar de Son Jaan. Clsaled Baal

410 DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO — INTERINIDAD 16
510 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — INTERINIDAD 2
130 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - DNSCAPACITADOS 2

402 DURACION DETERMINADA TIEMPQ COMPLETO — EVENTUAL POR
CIRCLUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION 4

109 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — FOMENTO CONTRATACION
INDEFINIDASEMPLED ESTABLE TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL 1

502 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL = EVENTUAL POR
CERCUNSTAMNCIAS DE LA PRODUCCION 1

Total general 104

502 DURACION DETERMINADA TIEMPC..
108 INDEFINIDD TIEMPO COMFPLETD -,
402 DIFRACION DETERMIMADA TIEMPO ..
130 INDEFIMIDZ TIEMPO COMPLETO -
10 DURACHIN DETERMINADA TIEMPO. .

i
L
o=
410 DURACION DETERMINADA TIENFD .. me—
= 8 Toli
o
[y

2848 |[MOEFINIDO TIEMPG PARGIAL -

188 INDEFIMIDO TIEMPD COMPLETD -

{a2n blanea)

20 NCEFINIDED TEEMPO PARCIAL -
100 INDEFINIDD TIEMPC COMPLETO -

Tipo contrato

100 200 {EMVIP TIEMPC PARCIAL
MEEFIMID I PERE=| Pl LY =
TIEMPO TIEMPO TRANS ACIO TRANSFORMACIO
COMPLETO—  PARCIAL— M CONTRATOD M |

Valores Pussto ORDIMARIO ORDINARIC TEMPORAL.

Tatd| 1 Médicos da
CEECILE familia 1 : 3

)| MBECTOR
| FINAMCIERD 1

| SUPERVISOR@S 1 2
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PLAN DE IGUALDAL ENTRE MITERES ¥ HOMERES

q FES, Kk de Sary Do, Sl Raal

ALXILIARES
ENFERMERLA 3 i 19 2

TRABAMADOR@S
sOCIALES 1 1

FISIOTERAPELIT
AS 1 1

ENFERMERQOS
NO
ESPECIALIZADOS 3 d )

TERAPEUTAS
OCUPACIOMNALE
5 1 2

PRICOLOGES 1 1

PERSOMNAL
LIMPIEZA, 1 1

EMPLEADOS
ADMOMN 1 1

ANIMADORES
COMUNITARIOS 4 10

Medicos de
% porsexa. EEIE 0,96% 1,92% 0,00% 2.88%

DIRECTOR
FINANCIERO 0,96% 0.00% 0,000 0,00%

SUPERVISOR®S 0L,56% 0,00% 1,92% 0,00%

AUKXILIARES
ENFERMERIA 2 BB 1,92% 18.27% 1.02%

TRABAJADOR@S
SOCIALES 0,00% 0,96% 0,86% 0,00%

FISIOTERAPELT
AS 0,00% 0,00% 0,96% 0,%6%

ENFERMERDS
NO
ESPECIALIZADCOS 2,88% 3,85% D00% 6,73%
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PLAN B ICEALDAD ENTRE BIRE TS ¥ HOMBERES

Gl RERIDERCIAS, 8.8, Chis Hal=402 K 285, Acdzar de S Jen Cadaad Raal Canciarton 48 Lnad-30 ¢ 3641454

TERAPELTAS
CCUPACIOMALE
| 5 0,96% 0,00% 1,92% 0,00%

| psicOLOGES 0,00% 0,96% 1,97% 0,00%

PERSOMAL
LIMPIELA, 0, 56% 0,00% 0,00% {,965%

EMPLEADOS
ADMON 0,00%, 0,95% 0,96% 0,00%

AMIMADDRES
COMUNITARIOS

3,85% 0,005 9,623% 0,000

15 11 3 14

14,42% 10,58% 36,54% 13,46%

109 INDEFINIDD
TIEMPO
A02 DURACION COMPLETO - 502 DURACIO
DETERMINADS YIERM K DETERM INADA
410 510 130 TIEM PO CONTRATACICMN TIEMPO

DURACION URACION  INDEFINIDO ~ COMPLETO~  INDEFINIDAJEMPLE PARCIAL -
DETERMINAD DETERMINAD TIEMPO EVENTUALPOR O ESTABLE EVENTUAL POR
A TIEMPO ' ;

COMPLETO— PARCIAL—  DISCAPACITAD ASDE L CONTRATO

NTERINIDAD INTERINIDAD O3 PRODUCCION ~ TEMPORAL

4t
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TLAN [ BRLALNA D ENTRE MUIERES ¥ BOMBEEFS

08 REHDERCIAS. B4 Ol el 400 Km 205, Alcdzar de San Juan. Clusdsd Saal

1

ia 4
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
0,005 0,00% 0,00% 0,.00% 0,00% 0,00%
0,00% 0.00% 0.00% 0,00% 0,96% 0,00%
2,88% 1,92% 152% 0,00% 0,00% 0,00%
0,00% 0.00% 0.00% 0,00% 0,00% 0.00%
0,96% i0, 0% 0,00% 0,008 0,00% 0,00%
0,00% 0,00% 0.00% 0,00 0,005 0.96%
0.96% 0,00% 0,00% 0,00% 0.00% 0.00%
0,00% 0,008 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
0.96% 0,000 0, 00% 0,00% 0,00%: 0,00%
0,00% 0,008 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
9,62% 0,00% 0.00% 3,85% 0,00% 0.00%
15 2 2 4 1 1
1%,38% 1,92% 1,92% 3,85% 0.96% 0,56%

Tatal
Puesta general

TEiE_I'

p'_zrﬁ_i::ﬂnh : rdedicas de familia

DIRECTOR FINANCIERO 1
SUPERVISORES 4
AUXILIARES ENFERMERIA 33
TRABAJADDR@S SOCIALES 2

| FISIOTERAPEUITAS 3

ENFERMERDOS NO ESPECIALIZADOS 15

%7
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FLAN DE MIDALBAD ENTRE MINERES ¥ HOMRIES

LA ARRINFHES A Cire Mal-A0 Em 205 flcdanr da Bas S, Eludad Bl

TERAPEUTAS DCUPACIONALES 4
PSICOLOG@S 3
PERSONAL LIMPIEZA, 3
EMPLEADOS ADMON 2
ANIMADORES COMLINITARIOS 28
ST Madicos de familia 5,77%
DIRECTOR FINANCIERO 0,56%
SUPERVISORE@S 3, 85%
AUXILIARES ENFERMERIA 31,73%
TRABAIADOR@S SOCIALES 1.92%
FISIOTERAPELITAS 2,88%

ENFERMERDOS NO ESPECIALIZADOS 1442%

TERAPEUTAS OCUPACIONALES 3,859

PSICOLOG @S 2,88%

PERSONAL LIMPIEZA 1,88,

EFAPLEADOS ADNMIOM 1,92%

AMIMADORES COMLUMITAREDS 28,92%

onas 104
100,00%

Como puede observarse la mayor parte del personal disfruta de contrate Indefinido en cualguiera de sus
modalidades, en concreto casl el 38% del personal, tendencia que se sigue tanto para MUpEres cOmo para
hpmbras,
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PLAN DE IGUALDATI ENTRE MUJERES ¥ HOMBRES

OO EESICTR TS, 54, Cln, Mal 4801 5 285, sedear da San Jwam Ciudsd Faal

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Esta herramienta de valoracion de puestos de trabajo, ha segulde Iz misma metodologia que la facllitada
por el Ministerio de Trabajo y Economia Sacial v el Instituto de fas Mujeres del Ministerio

de |gualdad, en la cusl han participado kas arganizaciones sindicales COOO y UGT, y patronales CEOE v
CEPYME, y contando con el asesoramiento de expertas y expertos independientes. La herramienta ha sido
acordads en sus distintes apartados con estas organizaciones sindicales y patronzles,

El precedimiento de valoracidn de puestos de trabajo se ha construido a partir de estes elementos:

17} Categorias de factores de valoracidn. Los factores de valoracidn que componen este procedimienta
se-han agrupado conforme a la clasificacién establedida en el artfoule 28.1 del Estatuto de bos Trabajadores
yelarticulo 4.7 del Real Decreto 0272020, de 13 de octubre:

A, Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de Iz relacién laboral, tanto en
alencion a lo establecido enla ley o en el caonvenia colective cama en atencion al contenido efectivo da la
dctividad desempefada.

B. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden
relackin con el desarrolle de |a actividad.

C. Condiciones profesionales y de formacién: aquellas que puedan servie pars acreditar |a
cualificacion de la persona trabajadera, incluyendo la experiencia o la formacidn no reglada, siempre que
tenga conewidn con el desarrofio de la actividad

D. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio: aquellos
dferantes de los anteriores gue sean relevantes en el desempedia de Iz actividad.

2%} Factores y subfactores de valoracidn. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacidn
anterior, wdos aquellos companentes que permiten apreciar las caracteristicas de un determinada puesta
g2 trabajo. Cumplen los sipuientes criterios:

= Caracter comdn, Los factares son comunes y deben ser valorados en todos los puestas de trabajo
de la empresa.

= Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funddn de la intensidad con |3 que estos
concurran en la valoracidn. Aunque todos ellos deben ser consideradas en todos los puestos de trabajo,
nd necesariamente estaran presantes en la misma proporcidn, intensidad o impertancia, sino gue lo
estaran en su correspondiente grado o nivel,

* Relevancia. Son capaces de identificar diterencias relevantes e impartantes entre |os puestos de
trabajo.
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FLAN BE EGEALDAD ENTRE S5I|ERES ¥ HOMBRES

DR AERIDEHCELLS, §A. Eira Wal 402 En 285 Alccdyar de fan Tuse, Chilesd Deal

= Gradualidad Cada facter s& divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel de

importencles o incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

Categorias y factores de valoracién. Definicién

CATEGORIA

FACTORES

SUBFACTORES

Definicion

AINATURALEZA DE LAS
FUNCIONES O TAREAS

A L) POLVALIRDA O
EFRICION EXTEMSA DE
CBLMGACIONES

Este fackor, que busca veiblizer ks
lotalidad de lareas afvibuides &
puesit da kabaj, valora b
versalilided y los requarinienbas an
cuarte 8 capacidsd de allemar enire
finciones dislmlas o de disinla
natusaleza, barimndo an cuania tarko
3 hieteropeneidad o psies tareas
came ka frecuencia con que se
redizan, Elnomens de ncianes
alribundas aun puesio de frebais, o e
cardclar heteropinan de esles no
fuards relacion con la ubleacsin el
puesks en & grganigrama de b

| empresa

A.F) ESFUERZG FISICD

A2} POSKMON
CONTINUDA ¥ POSTLARAS
FOHEALAS

Refiza ka recuentia de poshras
canlinuadas, como estar de pie, ¥ da
praicones incdmodas o farzadas

A 2T RAMOUALEN TS
REPETTTTVOS

Refleja |3 frecuencia de realizecion de
rovimientos regeffivas o conlingas
durante k3 ejecuciin dal rabag

Evallia lng requenmienios del pusstn

A2 3F ESFUERZD WS | da trgbap retativos 8 B realizacidn de
un asfuerzo visual conlingads
Mide fa durac s
L &8 curaciln y la ilasidad dal
ALTHTIV | Esfuerzs audilive requarido par al
Pk de Irabajo

ALZ5) OTROS Te0E DE
EELLTRIT FSntD

Waiara el esluarzs fisizo ocasonads al
redigar actvidadas coma: impiar,
fregar, moviizar persanas, manipular
Cargas, Eventar pesos, empajar ako,
aplicar fuerza a Alguna Coga, caver,

| picar, girar una mansvela, desplozarse
4 pe, réalizar actiwdades maruales
que exdlen Aesza o resistencia, ullizar
BYUIpOS e profecoion que causan
incomedidad, efc. Considera la
intensidad y la ¥ecuencia con que 5
realiza el esfusmn flsin
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FLAN I MiFALDAT ENTRE MIJERES Y 0MUIIRES

GERESOENCIRS, = & Ctra, Mal-403, Kra 2B5. dlsdsar de San Tuan, Cludad sl

A0 ESELIERI0 MENTAL

& A) ESFUERZD
EMDCRONAR

Evallia la duracitn ¥ la frecuencia da
| Iareas qua requicran ura
concentramin menlal Inensa

Refieja |as exigencias del puesio anta
Las siluaciones de esinds o prasion
denivadas de las rlationes
inlemaesonalas gee impica ef fabajo,
inchiyendo |2 necasidad (nlo da sar
fieztihle como de regular |35 propiss
emaciones duwaile |as mlerectonss
e s cealivan con ciras personas

A1 RESPORGABILIDAD DE
DRGANIZACIS K.
OO BRI AAE R Y
SUPERVSIGN

A5 2 REEPONTABIDAD
OE OREANIZACTON ¥
COORTINACION

Evakia B responsabiiced atribuida al
puesio de Fabajo de forma dirscta o
defagaca relaiva & I3 planificacion,
orgaenizaciim, dirgccidn y coordnadion
o kas bareas de olras persones, as
cofma sobre fa farmacan de olras
parsanes

AL J| RESPOINEARAL NICY
O LA SLAREHVTOW AE
RESN TAMN0S ¥ CArinaD

Mide [a responsatiidad sobra los
resifladas v la calidad del Irabsjo
propia y de ofras persanas

AuG) BESPOMSADRIDADES
FLRCIOMALES

A6 RESPOMEABRIDAD
SOBRE £ NENTSTAR DE
LA SPERSINAS

Evalla la respansabdidad Jdef cuidado,
el desamolle inleeclual ¥ amaciond, |a
salC, 2 sequridad y 8l biensstar

fieaa, mental y sockal die |as parsonas.

A G2 RESFONEAAL D
ECCRIRNTA

Evalla el alcance de &
respansabiidad sobe el dinsr,
presupuesios y administraciin
acondmica, asl coma sobre mdguinas,
aparatos, edficos, enlornp o racurios
rAleidks,

ALE A RESPOWSAHT DD
SOaRE IFRMACION
CNF T AL

Evalla la respansabdidad desivada de
las laraes del puesio que requieren
trabaar con informaciin v dalas
confidenciales. Ha de evausrse tanto
e lipo de Inlarmacién con que 28
Iraitaa, coma (33 consacunrsias para
le empresa oie %0 dfusion o ermones en
| 51 manaio en Wrminos da perjuici
sconamico o de conficto niteme o
sxlamo

AT AUTORCRA LA,

| PLAN BE HillALRAD ENTRE BUEHES ¥ HOXBERES

En relacitn con B gjecucitn del
irabajo y con 1a planificacion y
dislribecian 2n g fempo de [as tareas
atriblidas. mide k3 gxistencia, ono, de
pracedimianias praesishlecidas para
al dasarmillo da estas taress o

a1



_iCualtis
FLANDE IEUALRAD ENTRE MUOJERES ¥ HOMERES

TR PERMDENCIAL, B8 Clre Mal-402 Kmn 205, Alcdanr ds Bas Suan

Eicdmpl Beal

Concunenca de un derla grada de
Irestad, Nexlifdad oinkisiva
fespaci al sequimiento de las
mistuccones y direchrices recibidas.
La satonomia en @ desarral de wn
pu=sto de rabaje no guerda relaciin
©an g ubicacion en & organigramsa oe
|z ermpreas

LK) DTROS

COMDIC -]

B} ENSERIANTA REGLADS

Mide et rivel minimo de fyrmacién
convencional que el puesto de atajo
EXI08 para S0 ocu pAEin.

C] CONDICIONES
PROFESIONALES Y DE
MACION

A CONDOMIENTOS ¥
(DO PFE e

£.1.1] FEOCEDSAENTOS ,
RAATERIALES, EQLIPOL W
BACRIINAS

Evalila la necesidad de enlender,
maneyar y de reskzar wabajo can las
herremientas, & equipo yia
mequinaria, 2l coma de reparardos,
realizar lareas de mantenimianio e
instalarios

C.1.2) COMPETERCIAS
DIGITALES

| Mide kes requerimienios del puesto de
rabEin ratalivos 4l wsa de ks
lecnclogias de la informedian yla
caminicasan, asi como ke
conccimianios nformatices necssanos
pera desanmolar as 1eress propias del
misma y alcanzar las obplivos
marcadas

1L ) GESTION E L1y
DYERSIAD

Bfide el conocimienlo regquernidy por el
puask ta irabaio pera inferachusr
adecuacameants con persanas de
dilerente pdad cullura, abiia o raza,
eapresion o idenlidad de génara,
wiEnfAcin sexual o persongs oo
discapacidad

CA.4) EOMOEIIERTO O
BORINL DE MeDMA
EXTRAMERD

Mide & nivel de conocimientos y 64
NOMErD e idomas exirangeros que
5CN NECEsaNos para desamrolar ks
funcienes deal puesto de trahajo

L5} FORMASEN MO
EEGLARDS

| FLAMDE IGLALDWLTY ENTRE MUERESY HOK| E= s

Evalia los caracimeanios qua son
netetanos pare desempafiar & pussta
de lrabajn y que puaden zar
acquiidos v aereditades mediante
EroEEnies qus no conducen ala
abtencitn de un lilule con valor oficisl
de kes racogudos en el feckor B.1)
Ensafiarea regiada
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1.0} EXFERIEMCLY,

Expresa el lismpa de expariandia o
préchica profesional previa Rguernida
para dasempanar ¢ puesio de rabaje

C.2] APTITUDES

LT} ACTULIZACION DE

COMGCmENTOS

Wide kos requerimienios el puesio de
Iratrajo ralakvas a la necasidad de
frantzner al dia los conocimienios
NECESAnNns Eara desempefiar sus
funciones

C.11] BEATRETA

Evelia el recurso a la pracisidn v ks
velocidad v el nivel da cacrdnacion,
tante an manas y dedos como en cires
parles el cuarpo para el desempsfio

dal trabgp,

€.2.2) MIAMOIDSIDAD

Evalia [a alencicn af delalle an el
desempaiio del brabaj, asi coma
capacidad pars discemir enbre
agquedos defales ralevantas pam (z
préstaciin da [os sricias de egesins
fue na ko sen

€.2.3) APTITUDES
SENSORIALES

Evalia o usn da 125 splitudes

sensinialas (visla, oddo, cifalo, quslk,
[ tecto} para ef desemperio del irabo,
ridienda la inlensidad en cada ceso.

C.2.4) CAPACIDAD BAR

PLANTEAR BDEAS Y
S0 IMIONES.

Mide la complefidad y helerogeneidad
de |25 siuaciones o los prablamas que
surgen én & puasls de raben, asl
camo k2 hebdlidad requernida para
plantear o falkar sus saleciones

C.H) RABILEDADES
SOCEALES

| PLAM DE WILALIAL BSTRE MUTEERSY Hs RRES

C3.1] CAPATHDADY
COMLIMEEATIVA

el puesin de irabaje para iransmific
Inframngets. mginscciones o
conacemiento, fant por ka nafuralesa y
campiejidad de la infrmacion come
par s carackerslicas de jos
interiocuicres, que pudieran dificular
|2 ackvidad comunicafiva o que
pudiran fequUerir persuEsan, consejo,
mapiracion, mofwatidn o mflugncia

C3 7| CAPACIDAD
ERICOIDNAL

Este faciar. en refaciin con 13 larass
ded puesto de trabajs euys efecucitn
depande de la respussta da olras
perscnas, mids la empatia o
capecided o panchir y comprandar
SUS PENSETIENIOS, Sanlimianins y su
estady emacianal, ¥ respandsr
adecuadsmente arie eskos,
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adaptando fa menera de inleraduer
CON 2353 Persanas

C3.3) CARACDAD DE
RESOLUCION DE

Evalia b requermientos del puesio
e trabiao refefds ala inkervencion
sonsiruchva, ya sea en forma cral o
escrila, on la rescdwcion da conflicios o
siuacdaones &g larsiin Con perswas
tanio perignacientes 3 1a propés
OrgEnIZECIoN [SEperioas, personas
subardinadas, companieras y
compaieros, et como genasala
misma (dientela, proweedores, ale )

C.a) OTROS

O} CONDICIONES LABORALES
¥ FACTORES ESTRICTAMENTE
RELACICNADOS CON EL

DESEMPEND

0.1} ENTORMO

L1 CONDICRONES
FISICAS

Se incluyen ks elemenlos
genatadanes de resgos materiales, va
saan fisicos (procedentes de
vibraciones, nuido, rediedn,
temparatura, humedai, elc.) o
derivados de 13 presancia da agenias
quimscos {lods sampuesio quimico, en
eslado nelural o producido; utilizada o
veriko en una actividad laboral) o
ageniys Mol gions [microomanzmos
susceplibles de causar cualyuser lipo
oe infeccitn, alerga o loacidad)

0.1.1) CONDECRINES
PREOOE00ALES

Valors bz exatencia de riesgos
pEicosCcinEs, comd al aslamianta
figicn o geagrafico. los rabajs
manglongs orepelilives, las fanas
L desivan con cierla probabiidad en
problemas o confichos, acoso
{lambién sexual o por razdn de s8]
estras o ansiedad; kg rabajos que
conkeyvan Irabs con poblico. clieniela,
priesdores, companeras o
companeras, elc. e incluyen
asimismg bog riesgns psicosociaes
que emengen anke [as nuevas karmas
de lrabaje, como el kecnpesirés o ks
iafigainformatica

.2 DONDICONES
CRGANTATIVAS

| PLAM BE S ALDATT FATER 890 PR FE ¥ HINERES

0, 2.3) HORARIOS,
DESCANSDE ¥
WACADDNES

Esle fachr valora B pacesidad de
agaplacnn & la reahzscion da horanoa
de frabajo imagulames o inusuaks
yirabao nociume, ressjo & hnos) &si
comi |3 sfectaciin a las posibdidadas
de digpasician del liemps de descenso
(traban en feslives o fnes de semana,
posiblidad de fjaciin de penodos
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vecacionales; dsponiilidad horana,
ponecividad digital permanente &ic.)

Este facior valora ta necesidad de
realizar viaes, o desgiazamisning
fuers del centro de rzhain o enire
ceniros de rabajg, wl como su
naburalesa v duragian

0.2-3) DESPLATAMMENTOS
¥ VRIS

03 OTROS

37) Niveles. Cada factar y subfactor, se completa con una escala de niveles que permite medir Ia intensidad
en ka gque aguellos concurren para cada puesto de trabajo. Fsta escala contemnpla un enivel ceros o eno
relevantes, qua expresa la no concurrencla del factor o subfactor para un determinado puesto de trabajo,

42} Ponderacicn de los factores y subfactores de valoracidn, Este procedimiento de valoracion, elaborado
sabre un total de 1000 puntos, otorga de forma predeterminada y autematica un peso o valor relativa a
cada factor y subfactor de valoracidn, 24 como 2 sus distintos neveles atendiendo a |z intensidad con la
que estos pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo. La farmula matemética empleada
garantiza un equilibrio entre la valoracion de los niveles minimos y maximos de cada factor o subfactor,
#signando |3 puntuacion maxima del factor al nivel misima definido.

5%) Puntuacidn de los pusstos de trabajo. Una vez completada la valoracion de cada pussto de

trabajo, habiendo puntuado cada uno de ellas mediante la seleccidn de un nivel de concurrencia de cada
fsetor y subfactor de valorackdn, la herramienta calculard su puntuacién total A continuacidn, la
harramienta agrupara los puestos de trabajo de igual valor conforme a los criterios establecidos en los
articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.,

Se recoge a continuacicn la lista de factores y subfactores que han de ser valorados en cada uno de los
puestos de trabajo gue cenfarman la plantilla, agrupados en las categorias que establecen

el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores v el articulo 4.2 del Real Decrato 9022020, de 13 de
nctubre. Se dﬁ.‘:i:i: riben asimismo los distintos niveles en que s6 desagregan estos factores v subfactores,

L3 valoracion de puestos de trabajo s ha realizado puesto por puesto, anallzando para todos ellos, en
alencion @ sus caracteristicas propias en la organizacidn, la concurrencla de cada uno de los factores con
atuerdo a la definicion que se ofrece de estas. Con el objetivo de facilitar esta tarea, junto con estas
definiciones se Incluyen algunos ejemplos de puestes de trabajo en los que estos factores son relevantes,
oejernplos de actividades o elementos que ponen de manifiesto su significado o alcance. En cada pussto
yporcada factor o subfactor, las personas encargadas de la valoracion han de seleccionar el nivel del factar
aplicable al puesto de trabajo, que refleja la intensidad con la que concurre dicho factor en el puesto
concrein, Ha de seleccionarse el nivel gue mds se adecte a las caracteristicas del puesto de trabajo. Todos
las factores contemplan un #nivel ceros que Indica que el factor no es relevante para el puesta de trabajo
analizado

a5
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PUNTUACION POR PUESTO ¥ SEXO

S LTSN AN GRS - AL HE a

R TR -
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HISED & ]
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FRLOUED il
RETEY

m
T oiel Dl 5 e caRs T AL LR —
A

RLAAALINDA [ B £ 0 U ARIDY  FARDD
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Como puede ohservarse én el grafico PUNTUACION POR PUESTO ¥ SEXO, la empresa cuenta con 15 puesitos
viloradas con la puntuacian correspondiente, igualmente ¥ como ya se ha mendonado anteriormente, la
pantilla estd muwy feminizada excepto en los puestos directives, siendo estos los que obtienen una mayor
puntuacion. Por el contranio, el puesto con menor puntuacion comesponde a limpieza,

- Anilisis de la aplicacién por sexos de los factores y subfactores.

En este apartado se representan los respectivos graficos en los que la herramienta permite
visualizar si la aplicacidn de los factores y subfactores ha podido introducir sesgos de géneroen la
valaracion. Para ello, caleula si la valoradan del conjunto de cada una de |as cuatro categorias de
factores, o de cada uno de los factores o subfactores, se encuentra feminizada, masculinizada o es
equilibrada, en funcian del cociente entra el ndmero total de puntos obtenidos por mujeres u
hombres en cada factor y el némero total de mujeres u hombres en la plantilla.

| PLANDE BLINLLLI FRTRE MU ERES Y (W04 EHES
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O} CORSCRCIONES LARCEALER ¥ FACTORES ESTRCTHMENTE 3
RELACICHA DM £5% BL DESEpapEfa

T} CORCHCIONER FRGFESIINALES ¥ DF FORMACHS |
B} CONDROCME S RIAATIAE

A] NATURALETA Cf LA FREICIGIEY O TARLAS ||

= Faim Furtas Muere o Eatky Puntos Homdeog

En este otro grafico, en el que se tienen en cuenta las categorias de factores, se observa que tanto en la
tategoria O} CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPERQ
yeoma la C) CONDICIONES PROFESIONALES ¥ FORMACION, existe una puntacidn similar en los pusstos de
trabajo desempefiados tanta por hombres come por mujeres. Por el contrario, en la B) CONDICIONES
EDUCATIVAS ¥ la A} NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS, los ratios por puestos ocupados por
hambres son superiores a las de las mujeres.

En los siguientes estudios se muestran por cada uno de los cuatrs Factores sus respectivos subfactores ¥
s desglose por sexo.

PACTORDS POR SEWD

ten iy a3 R e 03y ii ” ii ii ii 2 Il h i1t
*/ 3"; .p"'};;"f f f E‘" /ﬁ_ﬁ" ‘d-'f
/’f 4 f-«fi:f "# v’il' el i 'ﬁfﬂ'j /ﬁf J"ﬁ f 3

P ; o
/ 2

En este primer grafico, en el que se tlenen en cuenta ios subfactores del Factor A} NATURALEZA DE LAS
FUNCIONES O TAREAS 3¢ observan las mayares ratios en el subfactor 8.1 Pollvalencle o definicidn extensa

58
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de obligaciones, siendo estos mayores en los hombres. Otros subfactores relevantes corresponde &l
Esfuerzo emoclonal, Responsabilidad sobre la informacion confidenciol y en Autonomia.

FACTORES POE REKG

E
. —

LRTECIELEETPTRTE

En este segundo, se tienen en cuenta el subfactor Ensefianzn reglade del factar B), para medir el nivel
minima de formacidn convencional que el puesto de trabaje exige para su geu pacion.

— =
I—n-—_..-.-— ———

FAETHAEL FOA SEXD

& valoran los subfactores determinantes en factor C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACIO M,
en las que tienen un mayor peso by copacidad comunicativa, fo emocional y fa copocidod de resolucidn de
canflictos.

a9
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FACTOR LS POR SEXD

o
E
! 1
|
Fi
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I

;!
BLANEILETSM i nEEL Y e G- i @imis
s¢ wvaloran los subfactores determinantes en el factor ) CONDICIONES LABORALES ¥ FACTORES
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPERC, siendo los mds relevantes las condicinnes fisicas ¥
psicosociales.

| PLAM DEWGUALDD EXTIHE MUIERES ¥ HAMBERES
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Agrupacian 7

Agrupacion 6

Agrupacion 5

Agrupacion 4

Agrupacian 3

AErUpackin 1

GH RESIDENDIAS, 54, Slva. Mal-402, Km 205, dledzer de Ban Toan Cludsd Fes

DIRECTOR FINANCIERO — RRHH {575)

DIRECTOR {514)
MEDICOSA (470
PSICOLOGO/ A {434)
EMFERMERD/A (445)
FISITERAPEUTA {400)
TERAPEUTA OCUPACIONAL (419)
SUPERVISOR/A (47E)
ANIMADORSA COMUNITARIOS — TASOC [414)
GERQCULTOR/A - AUX. EMFERMERIA (405}
DIRECTOR MEDICO (485)
ADMINISTRATIVO/SA (323)
TRABAIADOR/SA SOCIAL {358)
RECEPCIOMISTA {300)

LIMPIEZA {159)

P | FLASN DE [FRALDGD ENTRE MUIENRS ¥ (508 ARES
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- Conclusiomnes - Brecha salarial

Las vonclusiones expuestas 2 cantinuacian han side abtenidas del estudia del registro retributivo sportado
por la empresa.

Porsu parte, desagregado segin las diferentes Estadisticas de Registra Salartal an los que existen hombres
§ mujeres se obsarya;

AN

5 observa, brecha salarial, esto es debide, a que los cargas de Direccidn {Director del Centro, Director
Médica y Director Financiera) lo forman hombres

*  GRUPO DE COTIZACION.

En el Grupo 1. Ingenleros y lleenciades, aungue muestra una brecha salarial, es debide a que el grupe de
hombres se encuentran dos cargos de Direccidn (Director del Centro y Director Médica).

Respecto al Grupo 2. Ingenieros, peritos y ayudantes, se obierva que, en este caso, no existe brecha
salarial.

Grupo 5. Oficizles administrativas, este grupo lo conforman, un total de 1 hombre y 6 mujeres, en al caso
dz| hombre, el puesta de trabajo es el del Director Financiero (Mando intermedio), hecho por el por el
cual, se muestra una brecha salarial. .

Respecto al Grupo 7. Auxiliares administratives, siendo este el mds numeroso en cuento 2 empleados, no
existe brecha salarial,

£l Grupo 9. Oficiales de tercera y especialistas Io forman dnicamente mujeres, por o gue no puede
hacerse la comparativa en cuanto a la existencla o no de brecha salarial.

* CATEGORIAS [ PUESTO

En |3 categoria de Médic®, aungue resulta una brecha salarial, esto es debido a que en el apartado de
ko mbres estan incluidos, dos puestos de direccion, el Director del Centro y ¢l Director Médico.

En ATS/DUE, est formado casi en su totalidad por mujeres, no existe brecha salarial,

En Trabajadorf@ Social, Io ha formada casi en |2 tatalidad del afo por mujeres, no existe brecha salarial,
en la media de salario baze v complementos salariales.

En TASOC Monitor, al lgual gue en ATS/DUE estd formade casi en su totzlidad por mujeres, no existe
brecha salarial,

En Oficial Administrativo, lo forma un hombre y una mujer, la razon de la brecha es gque el hombre
desempefia un puesto de direccidn, Director Financiera (Mando intermedia), como ya e ha visto en el
Grupo 5. Oficiales administratives, en cambio la mujer desempefia un trabajo administrative {Personal
cualificado],

En Gerocultor/Aux. Enfermeria / TCAE, al igual gue en ATS/DUE y TASDC estd formade casi en su totalidad
par mujeres, aparece una brecha salarial, debide a gue hay empleadas con reduccién de su jornada bien
par voluntad de la empleads o blen por el puesto a desempefiar.

En Psicolog@, Supervison@, Fisioterapeut@, Terapeuta Ocupacional, Auxiliar Administrativao ¥ Ayudante
de oficies, lo forman Gnicamente mujeres, por Io gque ne puede hacerse la comparativa en cuanto 2 |13
existencia o no de brecha salarial,

i
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* GRUPOS PROFESIONAL

En el G.P. de médicos de familia, aparece una brecha salarlal, esto es debido 2 gque en el apartado de
hombres estdn incluidas, dos puestos de direccion, el Director del Centro v el Director Médico,

En G.P. de enfermeros no especializados, lo conforman casi en su totalidad por mujeres, no existe brecha
salarial.

£n Animadores Comunitarios TASOC, estd formado casi en su totalidad pRr mujeres, no existe brecha
w5l arial.

En Auxiliares de enfermeria hospitalaria, estd formado casi en su totalidad POr mujerss, aparece wna
brecha salarlal, debido & que hay empleadas con reduceién de su jornada bien porvoluntad de la empleada
o bien par el puesta a desempenar.

En los G.P. de Director Financiero, ests formada dnlcamente porun hombres, porlo gue no pusde hacerse
i comparativa en cuanto a la existencia @ ne de brecha salzrial

En los G.P. de Fisioterapeutas, G.P, de Terapeutas ocupacionales, G.P, de Psicologos, G.P, de Empleados
adrinistrativos sin tareas de atencidn al pablico no clasificados bajo otros epigrafes. G.P. de Personal
de limpieza, estan todas formados dnlcamente por mujeres, por lo que no puede hacerss [a comparativa
en cuanto ala existencia o no de brecha salarial

* TIPO DE CONTRATO

Coma ya se ha comentado en las anteriores estadisticas la aparicién de una brecha salzrial se debe 3 |a
Inclusién de personal de direccidn (Director del Centro, Director Médico v Director Fina nelers), cargos
actualmente compuestos por hombres, dentre de los diferentes tipos de contratos, como es el casa en los
contratos 100,

*  MODALIDAD DE CONTRATO

En esta estadistica se analiza |2 situacion retributive entre contratos Fljos v Eventuales. Como ya se ha
comentado en las anteriores estadisticas |3 aparicion de una brecha salarial se debe a la inclusion de
personal de direcelon {Director del Centro, Director Médico y Director Financieral, cargos actualmente
ompuestos por hombres, dentro de la modalidad de Fijos, cosa que no orurre en les Eventuales.

+ POR RANGO DE EDADES

3 anallza la situacion retributiva por rangos de edades. Como va se ha comentado, la aparicion, en este
caso de una brecha salarial, en el rango 5. Mayores da 40, s deba a la Inelusién de personal de direccion
\Director del Centro, Director Médico y Director Financlero), cargos actuslmente compuestos por
hombres, cosa que no ocurre en el resto de rangas.
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Conciusiones —Valoracion Puestos de trabajo

En el analisis de valoracitn de puestos de trabajo, se ha procedido a valorar todos los puestos existentes
en Grupo GB Residencias. Las puntuacianes se gradian en funcidn del valor del puesta de trabajo mediants
un sistema de asignacion de puntos v valeracion de las condicianes, en virtud del cual, los puestos de
mayor valor en la empresa, podemos observar gue son "Director Financiero - RRHH", con 575 puntos,
perteneciente a la agrupacion 7, seguido del puesto de *Director”, con 514 puntos y perteneciente a la
agrupacion B, siendo ambos puestos de responsabilidad existente.

Por otra lade, dantro de las valoradones elevadas dentro de la empresa, esta la agrupacién 5, que
contienen |os puestos de “"Director Médica” (485), "Supervisior/a"|4 78], “Médico” (470}, “Enfermero/a”
{445} “Psicalogo/a (434), “Terapeuta Ocupacional (419), *Fisioterapeuta (4001, “Animador/a Comunitarios
- TASDC" {414), "Garocidtona — Aux. Enfermeria® [400]),

Por el contrarle, puestas con valoracidn media son los encontradas en las agrupaciones 4 y 3 "Trabajdor/a
social {358), "Administrativo/a (323) y “Recepcionista” (300).

Para finalizar, &l puesto con menor valoracion dentro de la Valoracicn de Puestos de Trabajo realizada por
&5, "Umpleza”™ con 169 puntos, Agrupacion 1

by
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5. Acciones del plan de igualdad

0. Responsahle de Igualdad
Objetiva;

+ Contar con |a figura de una persona responsable de igualdad de trato v oportunidades en la
empresa.

Acciones v /o metas:

* Designar a una persona responsable de velar por la igualdad de trato v oportunidades que
participe en la implementacion de las medidas incluidas en el plan de igualdad de la
EMpresa.

1. Area de Seleccitn y Contratacién.
(bjetiva:

* lgualdad de oportunidades en ¢l acceso a cualquler puesto de trabajo.
Acciones ¥ /o metas:

* Realizar publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa, estableciendo un
sistema para dicha publicacion.

* Cuando se elaboren y publiquen ofertas de empleo, garantizar el use de un lenguaje inclusive
e igualitario, expresando el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.

*  Procedimentar los procesos de seleccidn y contratacion.

* [En la seleccion y contratacién, a igualdad de méritos, apostar por Ia candidatura gque se
encuentre infrarrepresentada en ese drea o puesto,

+ Healizar un manual de acogida.
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2. Area de clasificacidn profesional

Olspetivi:

Garantlzar una clasificacidn profesional adecuada alo largo del tiempa,

Acciones ¥ /o metas:

Realizar la valoracin de puestos de nueva creacifn con perspectiva de género y segiin los
criterios establecidos por el RD 902 /2020, siguiendo las indicaciones y guias del Instituto de
las Mujeres v las futuras Ordenes Ministeriales,

Revisar los perfiles de puestos en los que se garantice el uso de términos neutros.

Elaborar una descriprion objetiva de los puestos de trabajo y las competencias de cada uno
de elles.

Mantener una base de datos desagregada por sexos segiin el departamento, tipo de contrato,
plesto ¥ grupo profesional

Informar a la Comisidn de Seguimientao, si se constituyese, de los datos estadisticos relativos
a la distribucidn de hombres y mujeres por departamentos, por tipo de contrata, puesto y
grupa profesional,

Garantizar la participacién de la RLT en los términos establecidos en el convenio de
aplicaciin, cuando existiese.

3. Area de formacion.

Ohjetiva:

-

LCapacitar y sensibilizar a todo el persoral tanto en la utilizacion de un lenguaje no sexista e
lnclusive, asi como en materia de igualdad de trato y oportunidades, y en particular a las
personas que tengan una responsabilidad y participacion mas directa prevenclon de resgos
laborales ¥ comunicacion.

Acciones v/o metas:

Impartir formacidn/sensibilizacion sobre lgualdad de Oportunidades entre mujeres ¥
hombres para todo el personal, asi como sobre el uso del lenguaje no sexista.

Formar e informar al personal sobre el contenido del Plan de lzualdad de la empresa.
Promover la formacidn dentro del horario laboral, ofreciendo facilidades o compensaciones
i los cursos se ofrecen fuera del horario Jaboral.

Garantizarla participacion de la RLT en los términos establecidos en el convenio de aplicacidn,
5i existiese,

Garantizar lo establecido en el convenio de aplicacidn con respecto al apartado de

formacion.
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| PLAK DE ISLALIG I B THE ML ERES ¥ 1I0MANES



“Cualtis

PLAN FE HIFALIMD ENTILE MUFEEES ¥ IOMBRES

G RESIDCNCEAS, Soh Ohre, Mel-a00, K 2585, Mlediir & Sors Jean. Cludsd Beai

+.

Area de promocion,

Objetivo

Garantizar que el principio de igualdad se cumple en los procesos de promocitn

Acciones ¥/o metas:

B,

Comunicar al personal de la empresa 13 existencia de vacantes, asi como el estado del proceso
de promocidn y los motivos de la seleccion o no de la/s persona/s que se postulen para el
puesto vacante, siguiendo el procedimiento establecido en el convenlo de aplicacin,
Fomentar, a igualdad de condiciones, la promocian de personal del sexo minoritario en el drea
torrespondiente promoviendo procesos de seleccion y promocidn transparentes, justos y
equitatives incluyendo la posibilidad de la formacidn necesaria en su caso.

Publicitar en el dmbito de la empresa los criterios establecidos para la promocion del
personal, teniendo en cuenta la visidn de génera.

Procedimentar el proceso de promocion del personal garantizando que la misma se realiza en
base a criterios objetivos ¥ no discriminatorios,

Impartir formacion ligada directamente a la promaecién.

Garantizar la participacién de la RLT en los términos establecidos en el convenio de aplicacian,
si existiese,

Area de Condiciones De Trabajo ¥ Salud Laboral.

Objetivo

Garantizar la seguridad y la salud laboral de las mujeres y de los hombres gue trabajan en la
entidad incorporande la perspectiva de génera,

Acclones ¥ /o metas:

Revisar la documentacién de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género,

En el caso de realizacion de estudios ergonimicos y psicosociales, inclulr la perspectiva de
gEnero en los mismos.

Lomunicar y difundir las accionesespecificas.

Garantizar [a participacion de la RLT en los términos establecidos en el convenia de aplicacion,
51 existiese,

Comunicara todo el personal el Protocelo contra el acoso sexual y por razdn de sexo,
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6. Area de Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Laboral ¥
Familiar

Objetivo

* Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, haciéndalos accesibles a la totalidad
de la plantilla y difundiendo su conecimiento.

Acciones y/o metas:

* Emprender acciones formativas v divulgativas de estos derechos, con &l fin de que la totalidad
de la plantilla las conozea.

s Larantizar el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad cumplienda lo establecido en la
normativa ¥ ¢l convenio de aplicacidn.

= Garantizar la participacitn dela RLT en los términos establecidos en el convenio de aplicacion,

5l eXlshese,

7. Infrarrepresentacidn Femenina
Objetivo

= Enfocar la politica de la empresa para garantizar que hay igualdad de representacidn en las
distintas dreas.
ArCciones y /o metas:

* En la seleccidn y contratacion asi como en la promocién, a igualdad de méritos, apostar por
la candidatura que se encuentre infrarrepresentada en esa drea o puesto,

8. Area de Retribuciones
Ohjetivo

= Garantizar la igualdad retributiva en materia salarlal: a lgual desempeiio, igualdad
retributiva.

Acciones y fo metas:

*  Revisar y manteneren el tiempo y establecer [a politica retributiva de la empresa con criterios
claves de complementos salariales en base al convenio de aplicacion para parantizar la
iguaidad retributiva,

+ Difundir en el &mbito de la empresa los criterios anteriores

*  Mantener una politica salarial asegurando que no existe brecha v que las retribuciones son
iguales para puestos de izual valor.
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* Garantizarla participacion de 1a RLT en los términos establecidos en el convenio de aplicacion,
5i existiese

* Garantizar el cumplimiento de lo establecido en el convenio de aplicacion cuando se realicen
tareas correspondientes a una categoria superiar,

9. Area de Prevencion Del Acoso Sexual y por Razdn De Sexo,
Dbyjetivie

» Prevencion del acoso sexual y del acose por razon de sexo.
Acciones y/o metas:

* Daraconocer a todo el persenal el Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo.

* Compromiso de la empresa de realizar un seguimiento de la persona victima de acoso sexual
@ pOr razon de sexo para garantizar la proteccldn, garantizande la intimidad, confidencialidad
y dignidad de las personas afectadas en casos de acoso.

* Formar adecuadamente al personal que forma parte de la comision investigadora.

= Asegurar gue todo el personal contribuye a garantizar un clima laboral saludable.

10. Area De Comunicacion

Obhjetivo:

*  Proyeccion de una imagen de empresa acorde con el principio de igualdad.

Acciones yjo metas:

= Rewvisar el contenido de |a documentacion interna v externa para asegurar un lenguaje no
sexista.

* Formar al personal encargado de las comunicaciones o redaccitn de documentacidn en la
utilizacion del lenguaje no sexista.

= Difunclir el compromiso de la empresa con laiguakiad,

» Comunicara todo el personal el contenido del Plan de lzualdad de la empresa asi como el
Protocolo contra el Acoso,

11, Area de Prevencion de la Violencia de Género
Objetivo.
* Contar conuna plantilla sensibilizada sobre Ia problemitica de 1a violendia de género.

Acclones v fo metas:
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sensivilizar al personal sobre la problemitica existente en nuestra sociedad sobre las
victimas de violencia de género v el papel de la empresa.

Colaborar con erganismos competentes en materia de igualdad en las distintas campains
difundiéndelas entre su personal,
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6. Desarrollo de las acciones a implantar

Area: Seleccidn y contratacion.

ersona responsable de igualdad datrato.

= Designar a una persona responsable de velar por la igualdad de trato y
| oportunidades que participe en la implementacitn de las medidas incluidas

ACCION en el plan de igualdad de la empresa,
LITEED i1 _'!u.|r-u_'| H I H § K L Cotnumiea coon
Dexignar
responsa bl de Direccidn 1 mes Todo el personal
lgumldad

[NUICADORES  LINDICADORES CHALITATIVOS = |
3 Nombramilento
P‘ o -"-"-""" INDICADDRES CUANTITATIVOS
— e WP
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ACCIONES

1

Realizar publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa,

estableciendo un sistema para dicha publicacidn,

| cualguier puestc

Cuando se elaboren y publiquen ofertas de emples, garantizar el uso de un |

lenguaje inclusivo e igualitario, expresando €l compromiso de la empresa

con la igualdad de oportunidades.

Realizar un manual de acogida.

Procedimentar los procesos de seleccidn v contratacion,
En la seleccion y contratacion, a igualdad de méritos, apostar por la
candidatura que se encoentre infrarrepresentada en ese drea o puesto.
Para cada puesto ofertado, de un puesto infrarrepresentado, se procurara,
al menos uno de los géneros menos representativos participe en el proceso
de seleccidn mediante acciones de atraccion de talento interno y externo.

Wesponsable ||

T Pramn T
(Blazn |

.

 ReTsos
 Heqursas

— e i
= G

1|

Fublicar
internamente as
yacantes

RRHH

Permanente

Todo 2] personal

Emipleo de knguaje
N sexista en la
publicacidn de
nfertas de emples

ERHH Permanente

Todo ¢ personal

Pricedimentar los
procesns de
celaceiin v
contrakachon

Direccion / BRHH T meses

Todbo el personal

Seleccidn segin
perfiles
establecidos
priorizando en
SeRT NG ritario

Mrececién [/ BEHH Permanente

Tode el personal

Puigsto
InTrarrepresentade,
e procurard,  al
menos ung de |os
EOnorns LS
fepresientativog
participe  on
procesn
selectin

el
i

Direccidn f RRHH Permanente

Todo el personal

Manual de acoglda

REHH 4 mesos

Todn el personal
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INDICADORES LINDIEADORES CUHALITATIVOS

Dertas deempleo publicadas
Comunicaciones de vacantes entre el personal

Infprme de procesos sefectivos
Procedimienta de seleccidn y contratacitn de personal
INDICADDRES CUANTITATIVOS
= U hombires y mujeres en plantilla
= ‘%ofertzs publicadas internamente/ofertas totales publicadas
= Y mujeres/hombres por pueste de trabajo (evelucidn)
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iminacidn pos
ot * Elaborar una guia de entrevista en al que se prohiba cualquier pregunta de
cardcter personal v Ia foto
ALisinsable ' Pz EREqiEshEE— | ComuIEEH L

Elaborarunaguia | pruH

de entrevista Todo ¢l personal

| NP

76

SHELITE] PLAK DE GLIALIMD ERTNE MUINKES ¥ IBOMARES



tCualtis

PLAMN D FGUALAD ENTIE MUFERES ¥ IMOMERES

SIEWETRDENGEAT, 5.6 Chre, hal-a0%, ke T8 Cdebeprdn Sem Jean, Cludsd §edl.

Area: Seleccion y contratacién

ORIETIVEG

~voluntarias para p

ACCIONES = Seguimiento de las causas de baja voluntaria

[Acmaciin |'Responsatile[Tlazo | Recursos || Comumicacion. |

Segulmiento de las
causas de baja
volentaria,

Permanente Toxlo el personal

'INDICADORES INDICADORES CUALITATIVDS
: ! Seguimiento

| INDICADORES CUANTITATIVOS

A NP
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OB|ETIVE

* Mantener una base de datos desagregada por sexos segin el |
departamento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional. [
ACCIONES * Informar a la Comision de Seguimiento de los datns estadisticos relativos

a la distribucion de hombres y mujeres por departamentos, por tipo de
contrato, pucstoe y prupo profesional,

| I B T 1 f
T

Informarala F %7
Comisida de Direrciin Cada reunion dela —_—— EI'.'II'I'II_SII?I‘I de
Seguimientns Cormision Sepuimicnta

INTICADORES

| INDICADORES CUANTITATIVOS

| = %% hombres v mujeres en plantilla

- % hombres y mujerse en plantilla, desagrepados por nlvales
fevolucion]

= % mujeres/hombres por puesto de trabajio [evolucidn)
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| Area: Formacion

ACCIDNES

Tmpartir Imclﬁn;senslnllzuiﬁn sobre Igualdad de Oportunidades
entre mujeres ¥ hombres para todo el personal, asi como sobre el uso del

| lenguaje no sexista

* Formar & informar al personal sobire el contenido del Plan de Igualdad
de la empresa.
Formar e informar al personal directive protocelo de acosa,
Promover la formacion dentro del horario laboral, ofreciendo
facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera del horario
laboral,

* Garanlizar la participacion de la BLT en los términos establecidos en el
converio de aplicacion.

= Garantizar lo establecido ¢n ¢l convenio de aplicaciéin con respecto al |

apartado de lormacion. _

= - — [ T= = — — ol - -
| e f B =1 ,':-'.ll.!i"'""l_'_' e a ], .""." =3 ) ] "-. i - f'_:_-.ﬁ_n-h
|3'1r"""'||"- . 'I-:' y 4 lruﬂ:fkl-lﬁl';]ﬁul;fj:_b .1:-'-.&-.-'*:-_-'.: s r. Ii:“ -J:-_'\;.”J *?I.H." i=| l Ibll -
Impartir
iformacion fsensibllzacidn A 19 semestre y
sohire | gualdad e Dirvocian . Yl Tl ¢l personal
Dportunidades v lenguaje no
seRista
Formar e informar al

: Diveccitn f
personal sobiee el contenido : e ;
del Plan de lgualdad de I Comisidn Inmediatn Propios Todin ol personal
Permanente
EIMIpres,
Formar e informar al R
personal directive del Diraccifin i misses Proplos D.m;al
Pirotocolo de acoso A
Farmacion en horarla BEboral : i En cada
Seomptieafines Direccidn Py Propias Tode el personal
AR 'I-i.- [] l ¥ 1 '..-:l 6] :-._|_.'-_;.l_| |-_-_ i _!-_
Registros de asistencla

Contenidos de la lormocidn impartida
INDHCADORES CUANTITATIVOS

= N.%de personas formadas cn igualdad en cada colective | N2 de
Integrantes de calda colectivi

= N2 de personas formadas en el contentdo del Plan de izualdad en
Guda colective /N2 de integrantes de cada calec tivo.
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Area: Formacion

ORETIVI

. l:ﬂmrvm::luna de In.|: mismog cursos con mis de una opcidn horaria de
maiana y de tarde y siempre qoe 6 organizativamente posible.
ACCIONES » Informar y dar posibilidad de acceso a los cursos alas personas
trabajadoras que se encoentren con una excedencla por culdado de
menores

- — ——

Heqursas- |
2 | I! 'lili'-'itlll-ILll'l':la-

Lo - —

Canvocatoria de los r|:|.|smu3
CUrsos con mis de una opcion
horaria de mafiana y de tarde | piroceis
R S ireccion f RRHH | Permanente Toto el parsepal
arganizativamente posible.

Informar y dar posibilidad de
acceso a los cursos a las
prersonas trabajadoras que se
Encuentren con una Direecidn / RRHH | Permancote Todo el personal
excedencia por cuidado de
menores

por culdado de menores

. INDICADORES CUANTITATIVOS

[ = N2 decursns en mafana y tarde.

- N.%de personas formadas en situacién de excedenca por culdado
tle menores,
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Area: Promocian

ey

tral

Comunicar al personal de la empresa la existencia de vacantes, asi como |
| el estado del proceso de promocidn v los resultados de Ia seleccion o no
ACCIONES de la/s personafs que se postulen para el puests vacants, siguiendo ¢l
procedimiento establecido en el convenio de aplicacidn,

» Fomentar, a igualidad de condiciones, la promocion de personal del sexa
minoritaric en el drea correspondiente promoviendo procesos de |
seleccidn ¥ promocion transparentes, justos v equitativas

= Procedimentar el proceso de promocion del personal garantizando gue la
misma se realiza en bage a criterios ohjetivos y no diseriminatorios.
Elaberar un procedimiento especifico para los procesos de seleccifin.

*  Realizar un seguimiento anual de las pramaciones desagregadas por sexo
¥ grupo profesinnal

* Posibilitar la presentacion a pruebas de promocion a trabajadores on
excedencia por culdado de familiares.

= Para cada puesto ofertado, de un puesto infrarrepresentado, se
procurard, al menos unoe de los génerss menos representativos participe
en el procesa de seleceidn mediante acclones de atraccion de talento

interno v externo,
..'-"": ..'._. |‘;-:'T'fi:::,_;l_'|w;!:_._':, r :'J'r:'.—_.,_.:.- 1'_".;-"; =
Fomentar, - a a
[gusaldad de
condiciones, fa L st
i mizltin :
:;u;;{:;llﬁndﬂl E-E:; Permanente Permanente Fropias Todo ¢l personal
minoritarie en el
dres
correspendients,
Comunicar al
personal  de la
CITIpresa la
paistencia de HRHH Permanenie Propios Todn el personal
vacantes, asi comn
el estade  del
proceso,
:ﬂgcllmfntar 5 RREHH & meses Progles Todo ¢l personal
Elaborar un
procedimiento REHH Permanenite Todo ol persanal
especificn
Seguimiento  anual
: ﬂ:_r'[:;rﬂ:;?'“ﬁ: REHH Permanente Todo ol personal
L Sexn
a1
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.*Cualtis

FLAN HE MIDALBATY ENTRE MUERES ¥ BOMORES

OB RCSHOCHCEAT, S0 Dire. Mal-400, K 205, Alcizer de San Juan, Cludsd ies

Posibilitar la

pmm_m:[ﬁn 3 RRHH Permanente Todo el personal
trabajadores en

extedencia

Fuesta

infrarmepresentado,

e procurard, al
menos wvne de los

géneros Mends | pireccion / RRHH Permanente Todo el personal
representativos

particlpe  en el

proceso i

seleccitn

ﬂll]][:ﬁﬂﬁﬂf‘*.; (NDICADDHES CUALITATIVIS. a s i
y ; Informes de procesos de promocion
Publicacion realizada de los criterios de promoddn
Comunicaciongs de b existenci de vacantes
INDICADORES CUANTITATIVOS
Datos por vacante:
- M.*de candidaturas presentadas por sexo.
= M.Ede mujeres ¥ hombres preseleccionadas [ N2 de candidatoras
presentadas.
= M.Pde hombres ¥ mujeres contratados) N2 total pre-
seleccionados

B2
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‘Cualtis

PLAM DE ISUALRAT ENTRE MUJREES ¥ HOMEBRES

DE[I ETIV

= Actualizar la documentacién de prevenciom de riesgos laborales con
perspectiva de gEnero,
ACCIOMES = Incluir la perspectiva de género en los eswudios ergondmicos y
| psicesociales,
| *  Comunicar ¥ difundir las acciones  especificas, en el caso de cambios
sustanciales
*  Difusion a todo el personal el Protocolo contra &l acoso sexual y por razon
de sexn. .
Fmair [ o afn 3 Tl i i Ty i
Actualizar fa 2
documentacidn de 2 "
prevencion de riesgos Epartamento de o i T
Kokt i PRL odo el personal
perspoctiva de
EEnerg.
Inclulr kn perspectiva
de género on los | Departamento de
estudios ergondmicos PRL #meses Todo el personal
¥ peicosociales,
Comunicar difundir
acciones, [(Charlas, )
campaa informativa, Dlreccidn Permanente Propios Todo el personal
dipticos, mail, grupoes
di difusidn)
Difusiin dal
Protocelo contra el Lirecchon 1 mes Prapins Tado el persanal
ACHED
IROCADORES ——  THINDICADORESTUALITATIVOS — o =
¥ g 1 Realizacian de ER desde una perspectiva de génern

L v Estudios ergonomicos v pslcasociales
| Pa—— ".""ﬂ":'t. Protocole de embarazo

f - INDICADORES CUANTITATIVOS

- = M7 de veces gue se ba adaptaco ¢ puesto y tiempe de trabajof B2
] | | de embarazos.

M. de veces que s¢ ho ambiade de puestof N.° de embarasns,
= N2 de susponsiones por rlesgo embarazo £ N7 de em baraeos,
= WO de comunicaciones efectuadas,

B3

< IFLANDE KPALUAD EXTRE MIREREL ¥ HOMIRKES



‘Cualtis

FLAN DE IGPALBALR ENTRE MUJERES ¥ HEMINITES

* Emprender acciones formativas y divulgativas de estos derechos, con ¢l fin
] de que la totalidad de la plantilla los conozca,
ACCIOM #  Formacién a mandos interméedios / Equipos Directivos de estos derechos.
»  Garantizar el gjercicio de los derechos de corresponsabilidad cumpliendo In
establecido en la normativa ¥ ¢ convenio de aplicacitn,
*  Reservadel puesto de trabajo para las excedencias para menores v cuidado
de famillar
*  Licencias retvibuidas para la asistencia al médico del propio trabajador

Emprender  acciones
formativas v
divulgativas de estos RRHH Permanente Prapibss Todo el personal
derechos, con el Ande
que ba totalidad de la
plantilla los conozca,
Formacion a mandos Mandos
intermedios ! RRHH Permanente Froplas interniedios
Equipos directivos Egulpos Directivos
Garantizar el ejercicio Direccidn En cada caso Propios Tuda el personal
| de derechos
Reservadel puestode | Digeceian / RRHH Permanente Todo el persanal
trabajo '
Licencias retribuidas
para la asistencia al | Direccidn /REHH Permanente Todo ¢l personal
meidico
INDICADORES L INDIVADDRES CURMEATINGS === =
N T e Registro de asistencka
' ; Puhlicaciones f comumicaciones
| ok Reservas v licenclas
\ f ~ INDICADORES CUANTITATIVDS
% a=istontes que reciben formacitn en el gjercicio corresponsable de sus
derechos
| NEde excedenciag/permisos relacionados con la conciliacion desagregados
| poTscxo,

g4
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'Cualtis

FLAN DE IGUALDAT: ENTRE MUERES ¥ HOMEINES

A Crms Ml -0, Kmi 205 Akcaser da Gos Jusn. Cl

Area: Infrarrﬂpruentm:i&n l':manjna

OHETIVO

ACCION #  En la seleccidn y contratacion, a igualdad de méritos, apostar por la
candidatuora que se encuentre infrarrepresentada en ege drea o puesto.

| Personas
1 E

.| destinatarizs,
I " )

Seleccion ggﬂ“
perfiles establecidos

priorizande en el sexo Direcclén / REHH
meEncrikari

Tede el persanal

L INDIEABORIS CUALITATIVOS
Informe de procesos selectivos
Procedimiznto de selecclin y contratacitn de personal
INDICADORES COANTITATIVOS

= Y% hombres y mujeres en plantilla

= % mujeres/hombras por niveles (evelucidn)

- Wmujereshombres por pueste de trabajo [evolucian)
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FLAN DE IGPALDADR ENTEE MIFERES ¥ HOMTIRES

O RESIDES

ACCION .

Revisar ¥y mantener en el tiempo y establecer la politica retributiva de I
empresa con criterios claves de complementos salariales oo base al convenio
de aplicacién para garantizar la igualdad retributiva,
Mantener una politica salarial asegurando que no cxiste brecha y que las

retribuciones son iguales para puestos de igual valor,

H.mrisar 1.-' r::lnt'lunr:r
en el tiompo da
ol itiea retributiva de
la empresa  para
garantizar k igualdad
retributiva,

Direccian / RRHH

Anualmenta

Pereonas

destinatirfas-

Todo el personal

Mantener wna politics
| salarial sin brecha

Direccion

Continuamente

Propins

Todo el personal

F LT FEANDE FULLELALY ENTRE M EILES T HU RS
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iCualtis

FLAN DE IGRALDAD ENTHE MUJERES ¥ HOMBRES

OHETIVEE ) rencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo
Dar a conocer a todo el personal el Protocolo contra el acoso sexoal v por
razon de sexo,
= Compromiso de la empresa de realizar un seguimiento de la personn victima
de acoso sexual o por razdn de sexo para garantizar la proteceidn,
garantizando la intimidad, confidencialidad v dipnidad de las personas
afectadas en casos de acosa,

= Formar adecuadamente al personal que forma parte de la comisidn
investipadora.

= Asegurar que todo el personal contribuye a garantizar un clima laboral
saludable. I

P e |
i .Lq‘é-‘,ﬁﬁﬁg'.ﬁ' -

i, - e e = =
Dar a congeera todo
el persanal el
Frotocolo contra el
acosn sexual y por
FHAN de S8, Direccidn / RRHH tl.:‘;fr ?':j;ﬂ“
[Charlas, cam paia P
imformativa, dipticos,
rvaaill, gru paos de
diluzidn]
Compromiso de
seguimienio de Direccion f RRHA Permanente Propios Personas alvctadas
victimas de acosn
Fiomrar al pecsonal de
Ia comision Direccidn 3 meses jnﬁgﬁgﬂ
inwestipadors :

Asegurar la —
contrihucidn de wodo Direccion Permanente Propios Todo ¢l personal

Prapias Tado el peraonal

gl personal

NUITADRES INDICADORES CUALITATIVES : A
Protocalo de prevencion de acoso sexual v por razon e sexo v sus
revisiones
Regisiro deaslstencia a formaciones / Registrode comunicacion del
Pratorole de acosn
Comunicaciaon a la plantilla
Feguimiento realizado a s victimas

| INDICADDRES CUANTITATIVOS
N7y tipo de procedimientos de acosa puestos en marcha (evaluclon)

M7 do persanas que conoce el Protocolo / N2 total de personal de plantilla
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PLAK DEICUALDAD ENTHE SIUENES ¥ HEMARES

O ACSICERCLAR, 8.8, Gea, Kal 407 Kn 205, Alcianr de s Fian Cided Real

Area: Protocolo Prevencidn, dctecl:lﬁn y actuacion frente al acoso discriminatorio por 1
razdn de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género y caracteristicas
sexuales,

OB[ETIVO

ACCION = [araconocera todo el personal el Protocolo deteccion y actuacion frente al
acoso discriminatorio por rason de orlentaciin sexual, identidad de género,
expresion de género y caracteristicas sexuales contra el acoso sexual ¥ por
razom de sexa,

= Compromiso de la empresa de realizar un scguimiento de la persona victima
dlla- acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de
genero, expresidn de género y caracteristicas sexuales para garantizar la
proteccién, garantizands la intimidad, confidencialidad y dignidad de las
personas afectadas.

= Formar adecuadamente al personal gque forma parte de la comisin
investigadora,

*  Ascgurar que tedo el personal contribaye a garantizar un clima laboral

saludalyle,

’ |:|-.- 3

r-!.lll L I- |'" Til .;:Ii.: . (11 I-'r!.':' . I H am LT A A -:'
i 1 _ wa---r'".:*:':‘;! (| 2R :"1:""2"‘"' 4] .| II.‘:r---d"-"'h‘ll' i1"‘¢- -"[- :1-:|-" L,.-J-h

o S x

Diar a4 conpcer & todlo el
persomnd el Protocolas
deteecldn ¥ actuacion
frente al &Cog
il lscriminataria par
rzin  de  oriemacion
gexutl, jdentidad  de
género, expresibn de | Diregcitn fRRHH | - ME5 Y en cila
Bénero ¥ caracteristicas incorporacién
sExunles contr el acoso
sequal ¥ por mzdn de
AL

(Charlas, campaiia
informativa, diptiong,
enail, grupos e
difusicn]

Prapios Tush el personal

Compromisa e ==
seauimientn de victinsay | Direccidn f RRHH Fermanente Proplos Fersonas afectadas

i A0S

Farmar al persenal de f Difeceids ;e Camigitn
cornizidn investizador investigadora

hsepurar la -
coirtribucdnn de bodo el Direccidn Permanente Propins Toda ol personal

personal

8y
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‘Cualtis

FLAN DE ICUALDAD ENTRE MRIJERES ¥ HOMORES

T, GFiidad Bl

INDICAD OHES | INDICAPHIRES CUALITATIVOS
Protacolo de prevencion de acoso sexual y por razon de sexo y sus
revisiones

Registro de asistencia a formaciones / Registro de comuniecacidn del
Pratocols de acoso

Comunicacion a la plantilla

Seguimiento realizado a kas victimas

INDICADORES CUANTITATIVOS

N ¥ tipo de procedimlentos de acoso puestos en marcha (evolucidn)

| N de persenas que conoce ¢l Protoecolo / N° total de personal de plantilla
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FLAN M BUFTALDAT ENTEE MIJERES ¥ HOMORES

GRBESDEUCIAS S Chra Mes-A0F, K 258, Sledane dg Somy Juan. Cludail Fas

DBIETIVD

ACCIONES = Revisarel contenide de la documentacidn intermna y externa para

asepurar un lenguwaje no sexisti,
*  Formar al personal encargado de las comunicaciones o redaccian de

decumentacion en la utilizacidn del lenguaje no sexista.
Difundir el compromiso de Ia empresa con a igualdad,
Comunicar a todoe el personal el contenido del Plan de Igualdad de la
empresa asi como el Protocolo contra el Acoso y el Protocolo deteccién v
actuacién frente al acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual,
identidad de género, expresién de género y caracteristicas sexuales
contra el acoso sexual y por razan de sexo,

Fovmnar al persomnal
‘ cncargado de las

Comunicaciones o [
redaccian de [ Responsable de
documentaddnen la Direccicn / KRHH P Ll mﬁuniraclﬁn
ukilizackin del
le=ngusje nosexism |

Revisar o contenido |
e ln documentacian |
ioterna v externg para Mreccion f REHH
| aseeursr ut lenguaje Permanente
| mir SEXISTI.
| Difundir el
| compramiso de Direccion
snsaltiad Permanente

Responsable de
Comunicacion

Propios Todo el personal

| nteesaiments el Man
de Fgualdarl y ol
Promooda contr el
arose ol Frotocodo
deteccidn y actuaciin
frenbe al aooso
diseriminatorio po
radn de orisntacion

| sexul, identida de
ghners, cxpresion de
Rénera
raracteristicas
tesauales contra el
srnso sexualy por
Az ibe sexa

1 Comunicar - i
|

Direccidn L mes Propios Taia &l persomial
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PLAN DE IGUALDAR ENTRE MU)ERES ¥ HOMHELS

G0 ACGIOEHSILS, 24, G ioo. Mal 402

Juare Cludsd @,

INDICADORES INDICADORES CUALITATIVOS
Registro de asistencia
Iiformacién sobre igualdad incleida en la web
Informacidn modificada y otvas publicaciones
INDICADORES CUANTITATIVOS Py e W -
N* de personas formadas en uso de lenguaje ne sexista/ N° total de

personas de la plantifla

L |
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Cualtis

FLAN DE MEUALDAD ENTRE MIFIERES ¥ HOMBRTS

L8 RESIDLNCLAS, Sl Tl Carrisn. 21, 18008 Clodad Rusl

“OBJET

ALCIONES » Sensibilizar al personal sobre la problensitica existente en nuestra
sociedad sobre las victimas de violencia de género y el papel de la
Empresa,

= Realizar Guia de derechos laborales, de seguridad social v avodas para
las victimas de violencia de género, la coal contendra los derechos
concedidos por la propia empresa. Partida presupuestaria en la que se
recogeran dichas ayudas, en sentido econdmico,

*  Colaborar con organismos competentes en materia de igualdad en lag
distintas campaitas difundiéndolas entre su personal.

*  Garantiza los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de
género contribuyends, asi en mayor medida, a su proteceién

g
At] ld-';w ;
oot
Sensibiiizara ba
el personal sobre
esta problensitica
e s RRHH / Direcciin ¢ i i Todo el
S S persamal
empresarial
Realizar Guizcde | ,'_' 23l =i
derechos Bborales,
de seguridad social Trotre
| ¥ ayndas para las RRHH f Direecidn Permanenie Prapios TT:S::;:I
| wictimas de e
| violencia de pénero
| Garanteza los 3
| derechos laborales
| de |as mujeres RRHH [ Direccion F— Todo o
nente
victimas de | Fropha persanal
virdencia de gépern
Colaborar con [::ifrzg?;nf Tochy gl
i Cada campana . . ]
oo Permantnte e e S

MBI AMEIRES AT RES T
Registroe de asistencia
Documento de powerdo
Registros de acciones adopadas
INDICADDRES CUANTITATIVOS
. W de personas formadas N2 de personas mal de 13 plantilla
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PLAN BE IGUALDAL ENTEE MUIERES ¥ BOMARES

G BCSICEH A S S84 Chia Garridn, 21, 5006 Ciadad Basi

7. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

* Las reuniones de |a Comision de Permanente de seguimiento /o evaluacidn, se realizardn eada 6
meses quedando siempre recogido en un acta las medidas contempladas y el grado de cumplimiento
de cada una de ellas de acuerdo con ta planificacion.

* i alguna medida no se hubiera cumplido o fuera sustituida por otra diferente, quedars claramente
detallada y justificado en dicha acta.

* Todas las medidas deberdn ser votadas y elegidas por mayoria, contemplando los votos a favor, en
contra y abstenciones en el acta. Si existiera un empate, |3 presidencia podrd hacer uso de su vato
doble para lograr el desempate. En caso de no querer hacer use de ese privilegio, la medida o accion
serd descartada y se Intentard buscar una diferents que la sustituya, votdndola de nueve entre todo
el personal que conforma la Comisian. La Comisidn también podrd decidir, en caso de desacuerdo,
acudir a la Comision paritaria del Convenio.

* [n caso de una baja temporal o definitiva de alguno de les miembras, el resto de los miembros del
sndicato representacion de la empresa al que represente, podra elegir 2 un miembro que lo sustitya,
dejando constancia en el acta de la nueva constitucidn de la Comisién, en easo de ser algo definitive,
En caso de ser temporal, también guedara recogido en el acta coma tal.

93

| PLAM DM LDAT ENTRE MUJERES ¥ HOMBHES



'Cualtis

FLAN DE ICUALDAD ENTEE MUIERES ¥ HOMERES

CE HESIDTRCIAS, 5.4, Clre. Carridn, 2115005 Ciodyd feal.

8. Cronograma de implantacién de acciones.
Aplicacion / Seguimiento

& Eeonodn

o Pormranenie

EE e - ) s e R T FASE AL
D iass R .ﬁ-’rq H;i@fﬁilgﬁmﬁ'h@, iﬁ:—mﬂ_ﬂ—ﬁ?

Aﬁi’ﬂ 2024 - 2025

ACCION

ctu

Diciembra
ptiembre
bre
Noviembre

Agosto

:

Enero
Febrero
Marzo
.Abril
!Mn]m
!Jl.min
.!u]ln

Designar Responsable de
lgualdad

DE IGUALDAL
]

RESPONSIELE

Procedimentar fos procesaos |
de seleccion y Contratacion X

Manual ::'Ie';lmg_l-dd - . . - X

Elaborar una guoia de
entrevista :
Seguimbento de las causas de
baja voluntaria,

Para cada puesto ofertadn,
de un puesto
infrarrepresentada, se
procurard, al menos uno de Gl B &l ele el &l @A
Ios géneros menos

representativos participe en

el proceso de seleceidn

SELECCION ¥ CONTRATACION

informar a la Comisidn de
seguimiento

CLASIFICACION
PROFESIOMNAL

o4
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FLAN HE IUALDAD ENTEE MUJERES ¥ BOMARES

Gl EESIDEHCIAS, 8L s Carridn, 34, 15006 Cudad Beal

~ 1=FASE: ACCIONES PRIORITARIAS
| ANO 2024 - 2025

ACCION

Diciembre
Enero
Febrero
Marzo

Impartir [ I | |
Formacidnfsensibilizacidn

sobre lpualdad de

Oportunidades entre

mujeres y hombres para
todo el personal

personal sobre el contenida
del Flan de [gualdad de la

Formar e Informar al ‘
CImpresa | | |

[

|
Formar e informar al |
persanal directivo del X
protocolo de Acoso

FORMACION

- - |
Cenvocatoria de los mismos | |
CUTrsos Can mas de una |
opcion horarla

Informar y dar posibilidad de
acreso a los cursos a las
personas trabajadoras que se
enguentren con una 0 (] 0 0 0 S ) 0
excedencia por culdade de |

Menores

Procedimentar el proceso

Elaborar un procedimiento
especifico para los procesos
de seleccion,

PROMOCION
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FLASN DE IGUALID ENTRE MUJERES ¥ HOMBRES

EE HESHDEROIARS, 5.8, Ctra, Cartfidn. F1 19508 Cledad Anal

| AND 2024 - 2025
AREA
ACCION g E -E ; £
E = =] E
g § 2 E g 8 2 & E s 3 &
= = T £ s = o =]
' - P —~ G N Wi -~ | -1 4
Realizar un seguimienta | | | |
anual de las promociones

X

desagregadas por sexo y '
grupe profesional ‘ I

Pozibilitar la presentacian a |
pruchas de promocidn a
trabajadores en excedencia bp|lo|le (|8 |0 | 0lc|l0| 0
por cuidado de familiares. |

Para cada puesto ofertado, ‘

de un puesto
infrarrepresentado, se
procurard, al menos uno de 1] 0 ‘ 0] 0 o g 10|88 0
105 géneros menos | [ |
representativos participe en | |
el proceso de seleccion B _
Tt | |
b= E‘ Actualizar la documentacitn
E ; de prevencidn de riesgos
o= E laborales con perspectiva de ’
% 55 gEnero I
: | EE

W | [
= o Emprender acciones ' I
Bz formativas v divulgativas de
E%E estos derechos, con ¢l fin de R IR S R B AR N - A B o o R 0
= = que la totalidad de la
A - 2  plantilla los conozea
825
R
225
& = Reserva del puesto de trabain
O o F para las excedencias para
2 = = menores y cuidado de | |9 (8 (80 g9 0
E E‘L familiar
&
=]
T
Oy
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PLAN BE IGUALDAD ENTRE MU JERES ¥ IDMURES

U HESIOCHOERS S A Cra, Carpldes . 1068 Cledand Baall

Abril
(Jumim
Pulin

Licencias retribuldas para la

| | asistencia &l médico  del
propio trabajador

| |

| = . | . [ . |

|
I I
Difusion y comunicacitn del
Protocolo contra el acoso a
tada la plantilla.

Z
=
i=
=

Formar al personal de
comision investigadora

PREVENCION DEL

Difusian v evmunicacian del |
Protocolo contra el acoso a |
teda la plantilla. |

Formar al personal de | I | '
comisidn investigadora

PREVENCION DEL
COLECTIVO LGTRI
N

: Comunicar internamens el
plan de Ignaldad y los X
| protocolos
Formar al personal I
].'I'E' ikl €0 &1 us0 |:| U 'D D ﬂ 0 I:I I:] ﬂ |'_'|-

del lenguaje no sexista

COMUNICACION

Revisarlos contenidos de la
pagina web vy publicaciones
para garantizar el uso de un
lenguaje no sexista.
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PLANBE IGRALDAT ENTEL SIUJURES ¥ HOMORES

[ HESIDEYCRES, 5.5 O, Carrida, 21 19008 Oludad Real

' AND 2024 - 2025
AREA 4
ACCION £ 5 £
E 2 % E = & = 2 E -E g
2 1= S X P39 ibd
- i F ¥ % 4 S a8 o =
o |
<8 | | |
w |
2 2 | Informary formar a todo el | ' |
‘e & | personal sobre esta
E = | problemitica desde una | X
| % perspectiva empresarkl, |
-
&
s aE s
E | ‘ ‘ | .|_ | | = = ‘
3
= Garantizar una politica
E salarial que garantice la no | X
= existencia de brecha salarial. |
= | -
: |
98
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PLAN OF DGUALBAD ENTRE MUJERES ¥ HOMBIES

Gl RSIDENCIAL, 6.4 Clra Carrkdn, 21 15505 Ciudsd Real. Ceretarte: S50 147 1850403

APLICACION YSEGUIMIENTO DEL PLAN DEIGUALDAD

Tras la aprobacion del plan de igualdad comienza a contar el periodo de vigencia de este, en el que se deben
desarroliar todas las acciones previstas, a la vez que se lleva un control de actuaciones y resultados inmediatos,
fque respondé alos siguientes objetivos:

= Verificar Ia consecucidn de los abjetivos establecidos en el plan de igualdad, actuanda con flexibilidad
para incorporar modificaciones en caso de necesidad,

= DObtener informadidn sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan: nivel de
ejecucidn, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del cronograma.

= Detectar posibées obstaculos o dificultades en |a implantadon y realizar los gjustes pertinentes g
adoptar medidas correctoras sl fuera necesario, En este sentido es importante realizar el seguimiento
de forrna simultanea a 13 ejecucidn de las medidas, para evitar que se plerda informacién.

Per tanto, con |a entrada en viger del Plan se pondran en marcha todas las medidas definidas para cada drea
de actuacion, de acverdo con los plazas que se Indican en cada una de ellas, punto & del plan,

serd la persona ¢ personas, dentro de los departamentos correspondientes, las responsables de las acciones
convenientes a cada una de las dreas descritas en el punto 6 de este plan, asf coma las enca rgadas de
desarrollar todas las actuadones definidas, para lo cual se tontard con la participacion de persanas con
formacion en |gualdad,

Por su parte, 2i seguimiento no debe entenderse como un procesa secundario, sino que forma parte del
disefio Inicial y debe realizarse en paralelo can |z ejecucian. Con &l se realiza el contral y verificacidn de que
la ejecucion de medidas se ajusta 2 las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder
adoptar medidas correctoras.

3e incluye un cakendario de actuaciones para la Implantacidn, seguimiento, revisian v evaluacién del Plan de
lpualdad:
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Comision Permanente de Igualdad - Sistema de Seguimiento.

Es el drgana de vigilancia y control encargado de realizar el seguimientn evaluacidn y revisidn periddica del
Plan de Igualdad, en el que participan de forma paritaria Ia representacién de la empresa v de las PErsonas
trabajadoras, ¥ que, en la medida de lo posible, tendrd una composicidn equilibrada entre mujeres v
hombres, teniendo las siguientes competencias y atribuciones:

H verificar el seguimiento del Plan de |gualdad v, si procede, proponer las posibles moedificaciones del

mismo que ¢ conslderen necesarias.

# Supervisarla implementacion de cads medida de forma individualizada # través de la persona o
departamento responsable de su ejecucién. Revisar los indicadores definides durante el disefic de
medidas, con el objetiva de afiadir, rearientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, inclugo, dejar
de aplicar alguna de ellas, sl se apreciase gue su ejecucién no estd produciendo los efectos esperados
en relacidn con los objetivos propueestos.

H Detectar necesidades no cubiertas en el Plan de |gwaldad y/o medidas, que sean susceptibles de ser
incorporadas en sucesivos Planes de lpualdad

#| Velar por 1z lgualdad efectiva entre hombres y mujeres.
* informar y asesorar al personal en materia de [gualdad de Género.
4 Modificar v adecuar el presente reglamento.

H Cuantas otras funciones que la comisian se atribuya por consenso o le sean atribuidas o través del
Conveno Colective, orlentadas a la igualdad de oportunidades y ka2 no dscriminacion en EMPRESA.

Ambito: Su @mbito de actuacién comprendera el centro de GB RESIDENCIAS, Residencia Mtra. Sra. del
Rosario,

La duracian de su composicion serd la misma que |a del Plan de igualdad de 13 entidad.

Regimen de funcionamiento de la Comisidn Permanente.

La Comlisian Permanents acuerda gue se nombre Presidentafa y Secretaria/a,
Serdn funciones de la Presidencia:

# Convocar oficlalmente las recniones de la comision, Se acuerda
Serdn funciones de la Secretaria;

¥ Dejar constancia de las reuniones, asi coma de los posibles acuerdos alcanzados.
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De e presente reunidn levantard acta la representacion empresarial, Las resniones de |2 comision se realizardn
a solicitud razonada de la mayoria de una de fas partes v, al menos, semestralmente, de acuerdo al
CRONOGRAMA DE SEGUIMIENTO ¥ EVALUACKIN anteriorments descriza.

La comision analizara la informacidn suministrada por las personas responsables de la Implantacidn de las
medidas, informacién del estado de implantacién y eficacia de cada una de ellas a través de un aplicativa
digital o formato al efecto.

Los datos e informacion obtenidas a partir de este proceso de reparte, permitird hacer al seguimiento de cada
una de las medidas, asi como del plan en su conjunte, sirviendo de base para la redaccian del Informe de
segumiento, y kas evaluaciones periddicas.

5e reunird con periodicidad ordinaria semestral al objete de analizar las siguientes  ndicadores
{cuabtativos/cuantitativos):

De todas las reuniones, de carécter semestral, que celebre la Comisién Permanente se levantard acta en |a
gue se dejara constancia de los contenidos tratados en la misma,

e redactard uninforme de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan, que servird, a su vez, para la
evaluacion del plan de igualdad. Este informe resumird toda la informacion sobre |a ejecuciktn de las accignes
@ indicard, de forma clara y directamente observable, que acciones se estdn efecutande o retrasando, en qué
dreas es necesario actuar, qué obstaculos se estin presentado, el grada de participacion, qué cambios vo
avances se estan produdiendo... La informacion se extraerd de los datos recopilados a través de las
herramigntas de seguimiento para el periodo correspondiente, actualizando la informacitn relativa al periodo
anteriory analizando de forma global los resultados v el proceso de desarmollo del plan. Este informe se elevard
a la Direccldn de la Organizacian.

A partir de la informaciin y documentacion recopilada an la implantacién y seguimiento, la Evaluadon del
Plan, permitird conacer o grado de cumplimiento de los ebjetivas definidos y de las medidas del plan
ejecutadas. Se trata, en definitiva, de realizar un andlisis critico del Proceso en su conjunto, cuyos objetivas
princpales san:

Conocer el grado de cumplimlenta del plan v conacer su decsarralla.
Comprobarsi el plan ha conseguido los objetives propuestos.

Valprar la adecuacion de recursos, metodclogias, herramientas ¥ estrategias empleadas en su
Implementacian,

- ldentificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacidn de las medidas adoptadas
o el diseflo de nuevas actuacinnes.

La evaluacidn del plan es crucial en el éxita de la incorporacién de la Iguaidad entre mujeres y hombres en la
gestion empresarial, ya gue permite valorar, de forma critica, lo actuado v definir las estrategias de futura,
de acverdo con esta sistematica:
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Grado de cumpliméento de los objelivos planteados.

Grado de cansecucion de los resullados esperados.

- Mivel de correcridn de las desigualdedes emprendidas
¢Cdmo se ha hecho? | Evaluacion de procesa | Nivel de desarrolio de las acclones emprendidas.

Grado de dificullad encontrada yia perciblda en el

desarrollo de las acciones.

Tipo de dificultades v soluciones apontadas.

Elamhins producidos en las acciones y desarallo dal
an,

Grado de incorporacidn de |a igualdad de

oporiunidades entre mueres y hombres en la gestion

de la empresa,
£Qué =e ha Evaluacion de impacto | Cambics en la cultura empresarial: actitedes de la
cansequido? direccicn y la plantilla, en las priclicas de recursos

humanos_. Reduccion de desaguilibries en la
presencia y panicipacion dé mujeres y hombras,

El Informe de seguimienta y evaluacion adna informacion cuantitativa v cualitativa referida a todos los
aspectos relatives al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendn una comparativa de
|2 situacidn de lz Organizacidn en términos de igualdad.

UIna vez obtenidos los dates relativos al seguimiento y evaluacidn, se estard en disposicion de comparar los
resultados obtenidos con los gue se propusiercn al Inicio ¥ comparar sl se han alcanzado o praeducido
desviaciones, mds o menos importantes, si es necesario plantear modificaciones...

Para ello, se deberd obtener informacion sobre la opinién y valoracidn que del plan hacen la direccidn,
la plantilla v las personas que han participado en su disefio, implantacidn y sepuimiento.

Se realizard 31 menos una evaluacién intermedia, sin perjuicio de eventuales evaluaciones que en funcion de
los informes de seguimiente puedan considerarse necesarias. Como resultado de la Evaluacisn se elaborars
un Informe de Evaluacian que contendra una propuesta de mejora de |as medidas incluidas en el plan, basada
en la informacion y valoracidn relativas a la evaluacion realizada, con el fin de afiadir, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquelfas que lo requieran en fundon de sus efectos.
Eventualmente, este informe serd la base parz la realizacion de un nueva disgndstico que culmine en |2
actualizacion v aprobacion de un nueva plan de igualdad,

Compaosician de la Comisién Permanente

La constitucion de la Comision de seguimiento se documenta en Acta con acuerda de la Camisién Negociadora
al respacto.

Parte social:

D Sara Macias Arroye CCOD. Secretaria Regional de Mujer ¥ Politicas de lgealdad v del Sector
Sotivesanitanio de C-LM
- ¥ Maria José Tounas Ferver San Juan, UGT. Secretaria de Igualdad, Servicios Puiblicos de C-Lig.

Parte Ernpresarial;
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- D Victor Manuel Ramos S4nchez- Mateos. Director Financiora
+ D Angel Mufioz Redriguez. Responsable Recursos Humanos
Como Presidente:
0./D2 Victor Manuel Ramos Sinchez- Mateos.
Comao Secretario:

- 0./02 Angel Mufioz Rodriguez

Adepcidn de Acuerdos.

Las partes negoclardn de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerda, requiriendose la mayoria de
tadaunade las partes parala adopeion de scuerdos, tanto parciales como totales, En todao caso, dicho acuerde
requerira la conformidad de la mayoria simple de la representaciin de las personas gqua componen la
Comisicn,

La Comisian Permanente podrd contar con & apoyo y asesaramients extemo especizlizada en materia de
igualdacl entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que Intervendra con voz, perg sin voto,

Las dscrepancias producidas en el seno de la Camisian de Seguimiento, siempre y cuando respecto a la
reselucion de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en ef seno de |a propia Comisidn, se
podran selventar de acuerdo con el procedimiento de eoncilizcidn regulado en el VI Acuerdo sobre Solucién
Auténama de Conflictos leborales, acuerdo que e sustituya, o bien sisterma autondmice de selucion
extrajudicial de confiictos que le pueda ser de aplicacidn.

El resultade de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las partes negociadoras.

Confidencialidad,

Las personas que integran la Comisidn Permanente, asi coma, en su caso, las personas expertas gue la
asistan, deberdn abservar en todo momento el deber de sigilo con retpecto a aquells informacicn que lgs
haya sido expresamente comunlcada con caracter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregada por la empresa 3 esta Comisidn padra serutilizads fuera
del esiricto dmbita de aquefla ni para fines distintos de los QUE MOtIVaron su entrega.

Sustitucion de las personas que integran la Comision Permanente,

Las personas que integren la Comision Permanente seran sustituidas en caso de vacancia, ausencia,
dimision, finalizacidn del mandato o gue le sea rotirads par las personas que las designaron, paor
imposbilidad o causa fustificada.
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ias personas que dejen de formar parte de la Comision Parmanente y que representen a la empresa serdn
reemplazadas por esta, v 5l representan a lz plantifa serdn reemplazadas por el drgano de representzcidn
lzgal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento intermo.

En &l supuesto de sustituclén se farmalizard por escrito |a fecha de la sustitudidn y mative, indicando
nombre, apellidos, DNIy cargo tanto de la persana saliente, como de ks entrante. El documents e anexard
4l acta constitutiva de la Comisidn Permanente.

Dtras disposiciones,

El proceso de modificacion gue se segulrd serd el establecido en el punto 7. del Plan de Igualdad,

Firmas:

- -HE:EEFE';; CC.OM. Secretaria Regional de Mujer y Politicas de lgualdad v del Sector
Socinsanitano de C-LA.

02 Marla losé Tornas Ferrer 5an Juan. UGT. Secretaria de Iguakdad. Servicios Piblicos de C-LM.

Farte Empresarial,

Firmado por TOMAS FERRER-SANJUAN MARIA JOSE -
Q091 ™ al dia D6/D02/2025 con un cartificado
emitido por AC FHMT Usuarios

0. Victor Manusl Ramos Sdnchez- Mateos. Director Financiera.

RAMOS Firmaga i
MLSIOT P irma iptalmenta
RODRIGUEZ r;mmm SANCHEZ mﬁgﬁmfm
1. LML 50 OR
ﬂyﬁ" '-mgﬁ}m MATEDS VICTOR MAAMUEL - D8 228756
MAMLUIEL - Fecha: 2050807
b. Angel Mufiez Rodriguez. Responsabla Recursos Humanos 06248796H Of38:35 +0T00
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