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0. PRESENTACION.

TRAYECTORIA DE LA ORGANIZACION

La entidad nacié en 1969 como asociacién de familiares de personas con discapacidad
intelectual. El afio 1976 se redactaron los primeros estatutos de la asociacion, que se

transformao en fundacién en 2013,

El afio 1976 se inaugura el centro de educacién especial Joan Mesquida y se pone en
marcha el primer taller ocupacional. Con el paso de los afios, se han ido poniendo en
funcionamiento otros centros y servicios, que engloban las diversas &reas y etapas de la vida
de las personas.

PECULIARIDADES DE LA ACTIVIDAD DESARROLLADA Y DE CADA CENTRO DE
TRABAJO
Sector feminizado

e ———————————
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A continuacion, se presenta una ficha con datos de la Organizacion;

DATOS DE LA ORGANIZACIC

RESPONSABLE DE LA

ENTIDAD

Razon social APROSCOM FUNDACIO
NIF GO7065386
Domicilio social Carrer Es Canyar, a/n 07500 Manacor
iyt T Afio de g
Forma juridica Fundacio Sonattuaien 1976

NOMBRES Antoni Xavier Gaya Sunyer

CARGO Gerent 0 ;

TELEFONO - 971562625 7
E-MAIL agayagaproscom.org

RESFONSABLE DE IGUALDAD

NOMBRES Eva de Francisco Puanta

CARGO Responsable de comunicacio i
TELEFONO - E.I7I'931 1437

E-MAIL ﬂvadfp@aémsunm.nrﬂ

ACTIVIDADES DE SERVICIOS SOCIALES SIN ALOJAMIENTO PARA

SECTOR ACTIVIDAD PERSONAS CON DISCAPACIDAD, OTRA EDUCACION N.C.O.P.
CNAE 8812, 8559

Lorganltzacid oferaix servais | pragrames dirigits a przrmnaﬁ. amb diﬁcapamtdt
DESCRIPCION ACTIVIDAD intel:lectual | dal desenvohlpaﬁ"ﬁﬂ\l a las saves families, - /
DISPERSION GEOGRAFICA | Autonémico
¥ AMBITO DE ACTUACION







l. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD. -

Se indican a continuacién las partes legitimas que suscriben el Plan de Igualdad:

1. Parte social:

Pedro Lechado Artigues- DNI: 18215377K
Marla Francisca Barceld Covas- DNI: 18220278T
Maria del Mar Lechado Artigues- DNI: 41617004E
Lourdes Medina Barcels- DNI: 415207691

2. Parte Empresarial;

Antoni Xavier Gaya Sunyer- DNI: 18215377K
Vigitacion Jiménez Tebar- DNI: 34065575E
Victoria Pascual Lépez- DNI: 18226585M
Eva de Francisco Puente- DNI: 70867521J

Ly

6




apris:

com:

Il. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

Este Plan de |gualdad serd de aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras de la
Organizacion, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal,
durante los periodos de prestacion de servicio en la entidad usuaria.

El ambito territorial del Plan es Autonomico y afecta atodos los centros de trabajo.

Este Plan entra en vigor el dia de su aprobacién por la Comisién Negociadora de Igualdad, a partir de
la fecha indicada, en el plazo de 15 dias para su remisién a la autoridad |laboral competente, a los
efectos de registro y depdsito y publicidad en los términos previstos en el RD 901/2020 de 13 de
octubre. Desde su vigencia el Plan de Igualdadestara en vigor durante cuatro afos,

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, la representacion social y empresarial constituiran
una comision negociadora provisional tres meses antes de la finalizaciébn de su vigencia para
comenzar las negociaciones del siguiente (RD 901/2020 de 13 de ‘octubre).

o %ﬁﬁ 3 g;
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lll. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO Y DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, Y
PLAN DE ACCION Y DE CORRECCIONES DE LAS DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

Conjuntamente con el Plan de Igualdad, se registra el Informe de Diagnostico completo, asi como la
Auditoria Retributiva. Su contenido, se resume a continuacion.
RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO

Se ha realizado un Informe Diagnéstico de la situacion de Igualdad en APROSCOM FUNDACIO en
el que, entre otros aspectos, se hacen constar los siguientes:

- Metodologia y herramientas utilizadas
- Datos basicos de la Organizacién

- Informacién corporativa

- Analisis cuantitativo de la plantilla

- Analisis de Igualdad por materias

A continuacidn, se resumen las materias analizadas vy las principales conclusiones:

de mujeres y hombres:
a) Proceso de seleccion y contratacion,

b) Clasificacion profesional,

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

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

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.,

Habiéndose incorporado en el diagndstico materias adicionales no enumeradas en el precitado
articulo 46.2:

|} Lenguaje y comunicacién no sexista

k) Violencia de género

- Principales problemas y dificultades detectadas:




ITEM

FORTALEZA
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DEBILIDALD

Proceso de
selecclon vy
contrataclén

Los perfiles profesionales y las funcionas da
los puestos de trabajo dejan un margen a la
subjetividad, que puede ser fuente da
discriminacién

La descripcion de puestos de trabajo con la
que cuanta |a empréasa debé révisarse para
asegurar su eficacia como herramienta de
Igualdad, espacialmente an @l ambito de la
seleccion y contratacion

Por su parte, |la existencia de un protocolo de
selaccién y contratacién corporativo previene
contra la aplicacién de sesgos de género
individualas &n ésté proceso

La participacion de personal de Recursos
humanos  permite  introducir  mejoras
rapidamente en este proceso

Clasificacion
profasional

El sistema de clasificacion profesional es
completo y comprende todos |os puestos de
trabajo de la Organizacion

Retribuciones

La Organizacion ha realizado una Valoracion
de Puestos de Trabajo acorde a la Normativa
de aplicacion

La Organizacién ha realizado el Registro
retributivo exlgido en la Normativa laboral
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El Plan de Formacion se conclbe como una
herramienta para Introduclr mejoras en
materia de Igualdad en la Organizacién

Formacion
El Plan de formacién Incluye medidas de
adaptacién de jornada para la asistencia a
cursos de formacldn
Los criterios de aplicacién de las
Promaocian promociones, al no estar documentados,
dejan un margen a la subjelividad, que
profasional
puede ser fuente de discriminacion
Se ha introducido en la cultura corporativa
macanismos de garantla de los derechos
digitales de las personas trabajadoras
Condiciones de
trabajo
La Organizacion aln no aprobado e
implantado una politica de desconexion
digital
5@& han tenido en cuenta riesgos laborales
especificos de las mujeres, como las
situaciones de embarazo y lactancia
Salud Laboral
desde unas

perspectiva de
género

La Organizacion aun no ha adaptado los
procesos de gestiébn de Prevencién de
Riesgos Laborales y medicién del trabajo a
la modalidad de trabajo no presencial

A
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Condiclones de

La revision del sistema de organizacidn
del trabajo ha sido realizada por personal
con formacian an Igualdad

s

trabajo
Se ha revisado el lenguaje empleado en
este documento
La Organizacién tiene Implantadas
algunas medidas para garantizar la
conciliacién de la vida personal, familiar y
Ejercicio laboral,

corrasponsabla delos
darechos de lavida
personal, familiar y
laboral

La Organizacién realiza esfuerzos en la
comunicacion de las medidas de
conciliacién disponibles por parte de la
plantilla

La participacion de mujeres y hombres
en los distintos niveles jerarquicos,

Infrarrepresentacion grupos y subgrupos profesionales y su
famenina avolucion anlos cuatro afos anteriores
al perlodo de estudio de datos ha sido
positiva, tendiendoal equilibrio
La Organizacion no prevé el asesoramiénto
Violencia de o apoyo profesional psicolégico y/o médico
género a las victimas de violancia de género

Pravencion del acoso
sexual y porrazon de
58X0

La Organizacién cuenta con un protocolo
de acoso completo y alineado con las
exlgenciaslegales y éticas al respecto

Lenguaje y
comunicacion no
saxista

La denominacién de los puestos de
trabajode la empresa ha sido revisada y
renombrada utllizando lenguaje no

sexista

11
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RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de Octubre, de Igualdad
Retributiva entre mujeres y hombres, se ha realizado en APROSCOM FUNDACIO el preceptivo
Informe de Auditoria retributiva en el que, entre otros aspectos, se hace constar la vigencia de la
misma, que coincide con la del Plan de Igualdad del que forma parte durante cuatro afios desde el dia
de su aprobacién por la Comisién Negociadora de Igualdad.

En desarrollo de lo anterior y conforme marca el tenor literal del Articulo 8.2.d) del mencionado Real
Decreto 901/2020, el Plan de Igualdad debera contener, ademas de |a vigencia y periodicidad, los
resultados de la Auditoria Retributiva, cuyo contenido se resume a continuacion:

El andlisis de los salarios por sexo se encuentra equilibradas, slendo un poco mas elevado para las
mujeres en el salario base v en los complementos salariales, no encontrando en este caso
complementos extrasalariales.

Respecto a la Valoracion de Puestos de Trabajo, esta tiene por objeto realizar una estimacion global
de todos los factores que concurren o puaden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta
su incidencia y permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo. La citada
valoracién, ha sido realizada utilizando la Herramienta de Valoracién de Puestos de trabajo conforme
a la Guia del Ministerio, de fecha abril de 2022. De este modo, de la valoracion efectuada por la
empresa se extrae que:

Observamos que los puestos de trabajo mejor valorados son los de responsable y director/s, mientras
que los menos valorados son los de aprendiz, auxiliar y operario/a.
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PLAN DE ACCION Y DE CORRECCION DE LAS DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

El art. 8.1. del precitado Real Decreto 902/2020 dispone el "(.) Establecimiento de un plan de
actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacion de objetivos,
actuaciones concretas, cronograma y persona o personas responsables de su implantacion y
seguimiento. El plan de actuacién debera contener un sistema de seguimiento y de implementacion
de mejoras a partir de los resultados obtenidos"”,

Por otra parte, una vez detectado en el proceso de Diagndéstico la relacién entre las distintas materias
analizadas en el mismo con los datos del analisis retributivo segun la metodologia de la Guia técnica
para la realizacion de Auditorias Retributivas con perspectiva de género del Ministerio, se detalla en
este apartado el Plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, integrando
las medidas a implantar, al objeto de contribuir, a través de un enfoque integral, a |a eficiencia de las
actuaciones de la Organizacién. Se detallan:

- Descripcion de la medida

- Objetivo que persigue

- Cémo se va a ejecutar

- A quién va dirigida

- Responsables de implantacién y seguimiento

- Cronograma

- Recursos

- Indicadores para realizar seguimiento de implantacién y evaluacién de resultados.

De forma especifica y teniendo en cuenta los resultados del Diagnéstico y de la Auditoria Retributiva,
y el andlisis sobre la existencia de bracha salarial en la Organizacion, se establece, ademas de las
medidas citadas anteriormente, un Plan de Correccién concreto de las desigualdades retributivas, de
aplicacion practica conjunta con el resto de las propuestas para las distintas materias o areas de
actuacién, y que seguird la misma metodologia indicada:

a) Objetivos

Como objetivos establecidos en el siguiente Plan de accion contra las desigualdades retributivas,
cabe destacar los siguientes:

- Verificacion de la existencia de brecha salarial y proposicion de las medidas para minorarla, asi
como garantizar el cumplimiento de criterios equitativos para evitar la discriminacion salarial,

- Estudio y anélisis de la Auditoria Retributiva realizada, con el fin de obtener una transparencia
en el sistema retributivo de la Organizacion.

- - Acciones encaminadas a fomentar la promocién profesional dentro de la Organizacion.

- Garantizar un Sistema de Valoracion de puestos de trabajo actualizado, objetivo y $in sesgo f
género.
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b) Actuaciones concretas

Tras los objetivos detallados en este Plan de accién para paliar las desigualdades reflejadas en
la Auditoria Retributiva, se establecen a continuacién medidas concretas para cada accion
llevada a cabo en el presente Plan de Igualdad en materia salarial, en relacién con el resto de las
medidas planteadas para el resto de materias en el Apartado V. MEDIDAS DE IGUALDAD.

FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Confeccion y revision anual del Registro retributivo: conceptos salariales y
analisis brecha

OBJETIVOS QU Garantizar el principio de igualdad retributiva,

FERSIGLI

RIPCION Cumplimiento de la obligaciton legal prevista en RD 902/2020 de Igualdad
f‘-Li -*\l:r.f‘;'.l'rl." o retributiva entre mujeres y hombres.,

Alta

FRIORIDAL

Impulso de la Comision Negociadora, La organizacion pondra los medios
materiales y humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a
sus posibilidades en cada caso y teniando siempra @n cuenta las disposiciones
legales que le sean aplicablas.

RECLURS0OS
ASOCIADOS

1. Verificar si se ha realizado el registro retributivo.

2. Varificar las posibilidades de acceso de la plantilla a través da RLT.
3. Ravision y actualizacion anual.

INDICADORES DF 4. Verificar la corraccion de la brecha salarial, en su caso.

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION e

Implementacién de medidas correctoras derivadas de indicadores de
diseriminacién retributiva sobre puestos de trabajo afectados

MEDIDA

Garantizar el principio da igualdad retributiva,

Establacer las medidas adecuadas con el objetivo de garantizar el principio de

DESCRIFCION (RS A . i
: igualdad retributiva, por trabajos de igual valor.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

i Alta
PRICRIDAD

Impulso de la Comisién Negociadora. La organizacion pondra los medios
materiales y humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a
sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en cuanta las disposiciones

legales que le sean aplicables.

RECURS0S
ASOCIADOS

1. Verificar sl se ha realizado &l ragistro retributivo,

2. Verlficar sl se ha realizado la VPT.

3. Comparar que a igual valor de puesto de trabajo no exista discriminacion
retributiva = 25%.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
FICHA DE MEDIDA

: butiva
AREA DE ACTUACION /

Realizacion de auditoria retributiva

MEDIDA

OBIETIVOS QUE Garantizar el principio de igualdad retributiva.

PERSIGUE

Reallzar un estudio de valoracion de puesto de trabajo que sirva de base para

DESCRIPCION la fijaclon de la politica retributiva

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media

PRIORIDAD

: :
: La organizacion pondré los medios materiales y humanos que sean precisos
para su implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y

tenlendo siempre en cuenta las disposiclones legales que le sean aplicable
RECURS0OS

ASOCIADOS

INDICADORES DE Realizar un Registro Relributivo
SEGUIMIENTO
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¢) Cronograma

1. Las acciones recogidas en este Plan de Accién se implantaran a partir de la aprobacién del
Plan de Igualdad, y en todo caso, durante su primer afio de vigencia o segun lo establecido en
el apartado VIIl. CALENDARIO DE ACTUACIONES, .

2. Se realizara un seguimiento anual de las acciones.

d) Sistema de seguimiento e implementacién

El seguimiento se llevaré a cabo con las siguientes finalidades:

1. Velar para que no existan diferencias en la retribucién entre hombres y mujeres del mismo
nivel o funciones, a través de la elaboracién anual del registro salarial de retribuciones

efectivas,
2. Velar por la no existencia de criterios con sesgo de género en el Sistema de Valoracion de

puestos de trabajo.
3. Revisar anualmente la politica salarial de la empresa en prevencion de desigualdades

salariales por razon de género.

_ g,
K

T O i
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Se incluye en el siguiente sistema de evaluacién, las tablas evaluativas llevadas a cabo para su
posterior evaluacién tras la realizacién de dicho plan. Este sistema de evaluaciéon esté

astructurado an:
- Nivel de ejecucion del plan. Namero total de acciones por areas implantadas en la empresa
- Ntimero y sexo de las personas beneficiarias por dreas.

- Evaluacion de Impacto.
Nivel de ejecucién del plan. Numero total de acciones por areas implantadas en la empresa.

ACCIONES POR AREAS DE INTERVENCION

- AREAS DE INTERVENCION Acclones ANlIgUas -« 4criones Nusvas

Area de Politica retributiva (1)
Area de Palitica retributiva (2)
Area de Palitica retributiva (3)

TOTAL

- Nomero y sexo de las personas beneficiarias por areas.

ACCIONES POR AREAS DE ACTUACION

Acclones Antiguas 5 ..ionae Nuavas

AREAS DE ACTUACION
Politica retributiva (1)

Paolitica retributiva (2)

Paolitica retributiva (3)



aprs

com

- Evaluacion de Impacto,

GRADO DE IMPACTO DE LAS ACCIONES IMPLANTADAS

INDICADORES ALTO MEDIO BAJO

Reduccion de desigualdades entre mujeres
y hombres en la plantilla.

Disminucion de segregacion vertical:
JAumento  porcentaje mujeres en  allos
cargos?

Disminucion de segregacion horizontal:
JAumento  porcentaje de mujeres en
puastos masculinizados?

Cambios en los comportamientos,
interaccion y relacion tanto de la plantilla
como de la Direccion en los que se
identifique una mayor igualdad entre
mujeres y hombres.

Cambios en la valoracion de la plantilla
respecto a la igualdad de oportunidades.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Aumento del conocimiento y concienciacion
respacto a la igualdad de oportunidades.

INDICADOQRES PROPUESTOS!

- Retribucién anual media de las mujeres y de los hombres, desglosado por cada uno de los
componentes salariales, asi como por categoria profesional, por colectivo y por tipo de jornada
(para comprobar que no se discrimina el personal a tiempo parcial se puede anallzar la

retribucién/hora). '

- Nomero de mujeres y de hombres y porcentajes por niveles retributivos. ( '
realizadas-y

- Existencia de una valoracién de los puestos de trabajo en funcién de las labores
el nivel de responsabilidad. : ﬁg\ Tk
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- Incramento salarial medio de las mujeres e incremento salarial medio de los hombres.

e) Persona/s responsable/s de la indicada implementacion y seguimiento

Sera la Comisién de Seguimiento, la encargada del analisis y evaluacion del cumplimiento,
implantacién y desarrollo de este Plan de |gualdad.

Dicha Comision de seguimiento se constituye para interpretar el contenido del Plan y evaluar el
grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.
La Comisién de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento
y la evaluacién del Plan de Igualdad de APROSCOM FUNDACIO.

Dicha comisién queda constituida en el Plan de Igualdad.
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V. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

El objetivo general del Plan de Igualdad es la adopcién de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, y asegurar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral.

Se relacionan a continuacién los objetivos especificos, tanto cuantitativos como cualitativos, por cada
una de las materias que integran el Plan de igualdad:

- Seleccién y contratacion
- Garantizar |a objetividad en el proceso de seleccién

- Fomentar |a presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
Organizacién

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de seleccién a la
lgualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion

- Alinear el proceso de seleccion con las mejores practicas en Igualdad
- Prevenir y actuar contra la segregacion laboral ocupacional
- Clasificacion Profesional

- Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles de la
Organizacion

- Implantar un sistema objetivo de valoracién del trabajo

- Prevenir y actuar contra la segregacion laboral entre mujeres y hombres
- Retribuciones

- Garantizar el principio de Igualdad Retributiva
- Formacion

- Incorporar |a formacién a la estrategia de Igualdad de la Organizacion

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de Formacion a la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion

- Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y estructura de la Organizacién

- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la
Organizacion ;

- Incorporar la formacién como herramienta para la igualdad
* Promocion Profesional
- Prevenir y actuar contra la segregacién laboral vertical

- Garantizar la objetividad del proceso de promocion profesional

- Dar objetividad y garantias a la promocion profesional
- Fomentar la incorporacién del sexo infrarrepresentado en puestos de direccién y mando
intermedios

- Promover candidaturas del sexo infrarrepresentado en los procesos de promocion
profesional

E 20
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- Condiciones de trabajo
-Dar trazabilidad a las politicas de mejora del empleo con la igualdad efectiva entre hombres
y mujeres en el &mbito laboral
- Asegurar el bienestar laboral en cualquier situacion

- Integrar en la gestion de la empresa la igualdad entre mujeres y hombres

- Garantizar el principio de igualdad retributiva
- Garantizar la no discriminacion en aspectos generales que afecten al sistema de
organizacion y control del trabajo

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

- Garantizar la desconexién digital

- Facillitar el desarrollo profesional del personal con necesidades de conciliacion

- Garantizar que las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral lleguen a
toda la plantilla '

- Establecer una politica de conciliacién acorde a las necesidades de la plantilla

- Infrarrepresentacién femenina
- Alinear la implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad con un modelo que evite y/o
corrija situaciones de infrarrepresentacion femenina

* Prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo
- Mitigar el riesgu de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer unas pautas de
actuacion si hubiese que reaccionar a situaciones de esta tipo

- Establecer mecanismos que aseguren la indemnidad de un eventual denunciante de
situacién de discriminacion y/o acoso estableciendo garantias legales en el tratamiento de la
denuncia para denunciante y denunciado

- Dar integridad y garantias a las comunicaciones recibidas alertando de incumplimientos
legales

Derechos laborales en las victimas de violencia de género vy oftros
- Medidas de sensibilizacion sobre la violencia de género

- Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de
género y apoyo a colectivos especiales

- Garantizar el alineamiento de la Organizacion con los derechos de las victimas

- Lenguaje y comunicacion no sexista
- Fomentar el uso del lenguaje inclusivo, generando una cultura al raspecto
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A continuacion, exponemos el listado de medidas que, a resultas del diagnéstico de situacion
elaborado en APROSCOM FUNDACIO, han sido disefadas en aras de corregir las desigualdades.

ECCION Y CONTRATACION

FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Difusion de las ofertas de empleo: lenguaje, medios de difusion
Alinear el proceso de seleccion con las mejores practicas en Igualdad.

. Difusién ofertas de empleo: utilizando lenguaje y medios de difusién que generen
DETALLADA DE LA _confianza en el proceso de seleccién equitativo.

MEDIDA

oy Alta
FRIQRIDAD

RESPONSABLE DE Eva de Francisco, responsable de comunicacion
EMENTACION Y
GUIMIENTO

Impulso de la Comisién Negociadora, La organizaclén pondrd los medios
materiales y humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a
sus posibilidades an cada caso y taniendo slempre en cuenta las disposiciones
lagales que le sean aplicablas.

1. Verificacion de la utilizacidn de lenguaje inclusivo en las ofertas,

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO L

I|
Ill_ &
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Documentar una descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo

MEDIDA

Garantizar objetividad en el proceso de selaccion.

Se aelaborara una descripcion de todos los puestos de trabajo de |a organizacion,
determinando su perfil profesional en base a criterios homogéneos y no sesgados
DESCRIFCION respecto a las competencias, habilidades y conocimientos que requieren cada uno

DETALLADA DE LA [l
MEDIDA

Madia
FRIQRIDAD

Rosenda Terrassa, directora
RESFPONSABLE DE

IMPLEMENTACION ¥

SEGUIMIENTO

La organizacion pondré los medios materiales y humanos que sean precisos para
su Implementacién, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo
slempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECLIRE
ASQCIA

1. ME de perfiles profesionalas elaborados.
2. Tipo de criterios emplaados en la elaboracion de los perfiles profesionales.

INDICADORES DI
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDRIDA

AREA DE ACTUACION

Aplicar medidas de discriminacion positiva del sexo infrarrepresentado a

VEDIDA Igualdad de condiciones an los procesos de seleccion de parsonal.
\ ML

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos |os niveles de
la Organizacion.

PERSIGUE

Incluir comao criterio de seleccion la preferencia del sexo infrarrepresentado a
DESCRIPCION igualdad de méritos y capacidades. Una revisién respecto a su alcance,
DETALLADA DE LA Integralidad y lenguaje.

MEDIDA

Alt
PRIORIDAD e

Victdria Pascual, directora

Impulso de la Comision Negociadora, La organizacion pondra los medios
matariales y humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a
sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiclones
RECURSOS legales que le sean aplicables.

ASOCIADOS

1. Verificacion de la inclusion de la cldusula de preferencia del sexo
infrarreprasantado en el procedimiento de seleccidn,

2. Numero total de procesos de selecclén realizados,

3. Numero de procesos de seleccién en los que se ha aplicado la clausula de
preferencia.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

Difusion interna ofarta de empleo
Prevenir y actuar contra |a segregacién laboral ocupacional.

Garantizar que todo el personal tenga acceso a todas las vacantes oferladas y su
cobertura interna sea prioritaria frente a la externa

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media
PRIORIDAD

RESPONSABLE D Eva de Francisco, responsable de comunicacion

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacién pondréa los medios materiales y humanos que séan precisos para
su implementacién, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y tenlendo
siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS

ASOCIADOS

1. N? de conirataclones Internas con relacién al n? de contrataciones externas
para las que han surgido vacantes de promocion desagregadas por sexo y
pu@sto.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Establecer un procedimiento de seleccion y contratacién (acordado a alto

MEDIDA nivel y gestionado por personal con formacién en igualdad)

OBJETIVOS QUE Garantizar la objetividad en el proceso de seleccién.

PERSIGUE

Promover la aplicacion eficaz del principio de no discriminacion por razén de sexo
én los procesos de seleccion, acceso y contratacion al

DESCRIPCION empleo, garantizando la igualdad de oportunidades en todos los procesos
DETALLADA DE LA mediante un protocolo establecido.
MEDIDA
T Media
PRIORIDAD
RESPONSABLE DE Visitacion Jiménez, responsable de recursos humanos

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacién pondra los medios materiales y humanos que sean precisos para
su implemantacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo
siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Verificar que las personas que particlpan en el proceso tienen formacion en

Igualdad,
2. Verificacién del procedimiento.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Establecer medidas correctoras derivadas de una valoracion da puastos qua

stecte ¢ g
MEDIDA detecle sesgos de género

Implantar un sistema objetivo de valoracion del trabajo.
OBJETIVOS QUE p j é j

Realizacion de una valoracién objetiva de puestos de trabajo, realizada conforme
al sistema de puntos por factor en la cual se identifiquen las posibles

: discriminaciones por razdn de sexo, asl como su revisién, correccion y

LADA DE LA actualizaclén periodica.

MEDIDA

Alta
PRIORIDAD

NI /sitacion Jiménez, responsable de recursos humanos
RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y

SEGUIMIENTO

Impulso de la Comisién Negociadora. La organizacion pondré los medios
materiales y humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a
sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en cuenia las disposiciones
legales que |e sean aplicables.

1. Verificar la realizacién de una valoracion de puesto de trabajo conforme al
sistema de puntos por factor.

2. Comprobar que la valoracién se ha realizado de forma objetiva respecto de
cada uno de los factores indicados y verificar que esta se ha realizado sin sesgo
de género,

3. Revisién periddica de la valoracién, temporalidad con la que se realiza,

INDICADORES DE personas implicadas y criterios tenidos en cuenta.

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Documentar un plan de formacién anual, alineado con la estrategia de Igualdad
de la Organizacion

MEDIDA

OBJETIVOS QU Fomento de la Igualdad en la Organizacién

PERSIGUI

Disefar, aprobar & implantar un plan de formacién para |a plantilla que integre |a
perspectiva de Igualdad de género a través de sus objetivos, su &mbito de

DESCRIPCION aplicacién y las medidas de fomento en la participacién para su desarrollo,

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta
FRIORBIDAD

Ester Malero, responsable de formacion
RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION ¥

SEGUIMIENTO

Impulso de la Comisién Negociadora. La organizacién pondra los medios
materiales y humanos que sean precisos para su implementacién, con arreglo a
sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones

RECURSOS legales que le sean aplicables.

ASOCIADOS

1. Evidencia de un Plan de formacién anual
2. Evidencla inclusion de objetivos de igualdad en el Plan.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

.-"-.II
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIFCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

ONSABLE DF
MENTACION ¥

INDICADORES DI
SEGUIMIENTO

S W\
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FICHA DE MEDIDA

Incarporar a la descripcion de puestos de trabajo del drea de Personal la tenencia
de formacion an Igualdad

Fomentar la presancia equilibrada de mujeras y hombres en foda la estructura de
la organizacian,

Realizar un seguimiento y evaluacién de |a contribucion de |os procesos de
Formacion a |a Igualdad entre mujeres y hombres an la Organizacion.

Media

Rosenda Terrassa, directora

La organizacion pondrd los medios materiales y humanos que sean precisos para
su implementacion, con arreglo a sus posibllidades en cada caso y teniendo
siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Informe de numero de personas formadas en Igualdad en el area de Personal.

A

N e
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Formacion de sensibilizacién en Igualdad para toda la plantilla
MEDIDA

=

Integrar la Igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y estructura de la
OBJETIVOS QUE Organizacion.
PERSIGUE

Realizar un seguimiento y avaluacion de la contribucion de los procesos de

DESCRIPCIC
: Formacion a la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacién.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta

FRIORIDALD

copn O OO Ester Molaro, rasponsable de formacion
RESPONSABLE Df

IMPLEMENTACION Y

SEGUIMIENTO
Impulso de la Comisién Negociadora, La organizacién pondra los medios
materiales y humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a
sus posibilidades en cada caso y leniendo siempre en cuenta las disposiciones
RECURSOS legales que le sean aplicables,

ASOCIAL

1. Verificacion de la realizacion de las acciones formativas. Informe de n® de
personas formadas en igualdad.

2. Datos, desagregados por sexo, sobre las personas asistentes,

3. Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por
S@Xa,

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

(

e &
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Aprobar & implantar una politica de Desconexién digital en la Organizacion

MEDIDA

OBJETIVOS QUE Garantizar la desconexion digital.
PERSIGUE

Realizacién e implantacién de un protocolo interno de desconexion digital.
DESCRIPCION

DETALLADA DE LA

MEDIDA

: Media
PRIORIDAD

RESPONSABLE DE Visitacldn Jiménez, responsable de recursos humanos
IMPLEMENTACION ¥
SEGUIMIENTO

Impulso de la Comisién Negociadora, La organizacién pondra los medios
matériales y humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a
sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones

RECURSOS legales que le sean aplicables.

ASQOCIADOS

1. Verificacion de la elaboracion de protocolo de desconexion digital.
2. Verificacion de la implantacion de protocolo de desconexion digital,

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Confaccion y revision anual del Registro retributive: conceptos salariales v anallsis
bracha

Garantizar &l principio de igualdad retributiva,

Cumplimiento de la obligacion legal prevista en RD 902/2020 de igualdad

“ ADA DE LA retributiva entre mujeres y hombres.

MEDIDA

Alta
PRIORIDAD

Visitacion Jiménez, responsable de recursos humanos
RESPONSABLE DI

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

Impulsa da la Comision Negociadora. La organizacién pondra los medios
materialas y humanos qua sean pracisos para su implemantacién, con arreglo a
5us posibilidades en cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones

RECURSOS legales que |e sean aplicables.

ASOCIADOS

1. Verificar si se ha realizado el registro retributivo.
2. Verificar las posibilidades de acceso de la plantilla a través de RLT.
3. Ravision y actualizacion anual.

INDICADORES DF 4, Verificar |a correceion da |a bracha salarial, en su caso,

SEGUIMIENTO




dPIris
com

FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Implementacion de medidas correctoras derivadas de indicadoras de
discriminacion retributiva sobre puestos de trabajo afectados

MEDIDA

OBJETIVOS QUI Garantizar el principlo de igualdad retributiva.

PERSIGLIE

Establacer las medidas adecuadas con &l objativo de garantizar él principio de
igualdad retributiva, por trabajos de igual valor,

Alta

Visitaclén Jiménez, responsable de recursos humanos

SEGUIMIENTO

Impulso de la Comisién Negociadora. La organizacién pondré los medios
materiales y humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a
sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones

RECLURSOS legales que le sean aplicables,

ASOCIADOS

1. Verificar si se ha realizado el registro retributivo,
2.Verificar si se ha realizado la VPT,
3. Comparar que a igual valor de puesto de trabajo no exista discriminacion

INDICADORES DE retributiva > 25%.

SEGUIMIENTC
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Realizacidn de auditoria retributiva
MEDIDA

Garantizar el principio de igualdad ratributiva.

Realizar un estudio de valoracién de puesto de trabajo que sirva de base para la
fijacion de la politica retributiva

Media

Visitacion Jiménez, responsable de recursos humanos

La organizacién pondra los medios materiales y humanos que sean precisos para
su implemantacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso vy tenlendo
siempre en cuenta |las disposiciones legales que le sean aplicables.

INDICADORES DE Realizar un Registro Retributivo
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Dar prefarencla al personal interno para acceder a contratacion indefinida y/o

MEDIDA jornada completa

Dar trazabilidad a |las politicas de mejora del empleo con |a igualdad efectiva entre
OBJETIVOS QUE hombres y mujeres en el ambito laboral.
PERSIGUE

Implantacién de un sistema de acceso a la contratacion indefinida y/o jornada
SCRIPCION completa para personal con contratos temporales y/o a tiempo parcial.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media
PRIORIDAD

Victaria Pascual, directora
RESFPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y

SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos para
su Implementacidn, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo
slempre en cuenta las disposiciones legales que & séan aplicables.

1. Nimero de personas con contrato laboral tamporal y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombras.

2. Numero de personas con contrato laboral indefinido y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.

3. Numero de personas contratadas a jornada completa desagragado por Sexo,
4. Numero de personas desagregado por sexo con jornada reducida

5. Nimero de personas desagregado por sexo que han accedido a coniratacion
indefinida, que tuvieran anterlormentea un contrato temporal.

6. Nimero de paraonas que han accedido a contratos de jornada completa que
anteriormente tuvieran contrato a tiempo parcial.

7 Verificacién y revision del sistema implantado para corregir posibles
desviaciones.

INDICADORES L
SEGUIMIENTO
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COLECTIVOS EN RiIESGO DiE EXCLUSION SOCI|AL

FICHA DE MEDID A

AREA DE ACTUACION

Elaborar un documento que recopile log derachos laborales y de seguridad soclal
reconocidos lagal o convencionalmente a las victimas de violencla de género.
MEDIDA Darle difusién

= MedId n acidn sabre ] :
OBJETIVOS QU edidas de sensibilizacion sobre violencia de género.

PERSIGUE

Estudio, redaccion e informacion a la plantilla de los derechos de las personas

DESCRIPCION
victimas de violencia de género en formato legible y accesible.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alla
PRIORIDAD

RESPONSABLE DE Eva da Francisco, responsable de comunicacién
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

Impulso de la Comision Negociadora, La organizacion pondré los medios
materiales y humanos que sean precisos para su implementacién, con arreglo a
sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones
legales que le sean aplicables.

1. Comprobar sl se ha elaborado y documentado con la conformidad de |a
Comislén Negocladora o de Seguimiento de igualdad un documento o guia que
recoplle los derechos laborales y de seguridad social de las victimas de violencia
de género,

2, Constatar que se ha dado a conocer entre las personas trabajadoras los
derechos laborales y de seguridad social de las victimas de violencia de género,

INDICADORES D
SEGUIMIENTO




AREA DE ACTUACION

MEDIDA

MEDIDA

PRIORIDALD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASQCIADOS

SEGUIMIENTO
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Promover el acompafamiento y/o asesoramlento profesional psicologico y/o
médico a mujeres victimas de violencla de género

Garantizar el alineamiento de la Organizacion con los derechos de |as victimas.

Facilitar el acompafamiento, informacién y contacto para la atencion psicologica o

de cualquier otro tipo a las mujeres victimas de violencia de género.

Media

Maria Antonia Veny, responsable del SAVDI (Servei d'atencio a Victimes amb
Discapacitat Intel-lectual)

La organizacién pondra los maedios materiales y humanos que sean precisos para
su Implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo
slempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Facilitar informacién sobre |a red de atancién a mujeres victimas de violencia
de génearo.
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VI. APLICACION Y SEGUIMIENTO.

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

- Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad, actuando con
flexibilidad para incorporar modificaciones en caso de necesidad.

- Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan: nivel de
ejacucion, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del cronograma...

- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar los ajustes pertinentes o
adoptar medidas correctoras si fuera necesario. En este sentido es importante realizar el
seguimiento de forma simultdnea a la ejecucién de las medidas, para evitar que se pierda
informacion.

Por tanto, con la entrada en vigor del Plan se 5 = 135 1S para
cada éraa de actuacion, de acuerdo con la planiflcaclén previata en el crﬂnﬂgrama {apartado VIl del
Plan).

Sera la persona o personas responsables de cada una de las medidas las encargadas de desarrollar
todas las actuaciones descritas en las fichas de medidas, incorporadas en el plan para lo cual se
contara con la participacion de personas con formacién en |gualdad

Por su parte, el seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte
del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién. Con él se realiza el control y
verificacién de que la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para
detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

Personas y 6érganos que intervienen

La direccién de la_empresa, responsable ultima de asegurar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios. Debe mantenerse

un compromiso continuado por parte del equipo directivo, de forma que apoye, activamente, tanto |a
ajecucion de acclones como la incorporacion de la igualdad a la gestién empresarial.

, @ quien corresponde el impulso de las primeras acciones de informacién y
sensibilizacion a la plantilla, asi como eventualmente la modificacion del Plan de Igualdad.

L.a comision de seguimiento del plan, designada por la comision negociadora, Este érgano recibiré y

analizara la informacidon relativa a la ajecucién de acciones, acordando su revisidn cuando sea
necesario.

saran Iasancargadas de su puesha an r'nan:ha y las que dlspnndran de toda Ia infc-rmaclﬂn al
respecto.

Las per responsables de que, por su posicion estratégica y conocimiento de la Drganizggl@n.
seran de gran ayuda para la implementacién y seguimiento del plan,

ademas de formar parte de la comisi
informacion sobre el contenido del plan, ejecu e

La representacion legal de las person
negociadora y el 6rgano de control, recib
medidas y la consecucion de sus objetiv
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La plantilla serd informada del proceso en su conjunto, objetivos vy contenido del plan de igualdad y
podré participar, aportando informacién y su valoracion del desarrollo, a través de los canales de
comunicacion habituales empleados por la Organizacién.

Comision de seguimiento del Plan

Es el drgano encargado del seguimiento, evaluacién y revision periddica del Plan de Igualdad, en el
que participan de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y
que, en la medida de lo posible, tendrd una composicién equilibrada entre mujeres y hombres.

La constitucion de la Comision de seguimiento se documenta en Acta con acuerdo de la Comision
Negociadora al respecto.

- Composicién de la Comisién de seguimiento:

Parte social:

Pedro Lechado Artigues- DNI: 18215377K
Maria Francisca Barceld Covas- DNI: 18220278T
Maria del Mar Lechado Artigues- DNI: 41617004E
Lourdes Medina Barcelo- DNI: 415207691

Parte Empresarial;

Antoni Xavier Gaya Sunyer- DNI: 18215377K
Visitacion Jiménez Tebar- DNI: 34065575E
Victoria Pascual Lopez- DNI: 18226585M
Eva de Francisco Puente- DNI: 70867521J
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« Funcionamiento

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

Los datos e informacién obtenidas a partir de este proceso de reporte, permitira hacer el seguimiento
de cada una de las medidas, asi como del plan en su conjunto, sirviendo de base para la redaccion
del informe de seguimiento, y las evaluaciones periddicas.

Se reunird con periodicidad anual al objeto de analizar los siguientes indicadores:

- Indicadores de seguimiento de medidas: definidos junto con el disefio de las medidas, para asi
garantizar la coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas adoptadas para su
consecucion v los criterios de medicién.

- Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucion de cada medida y del plan, en
su conjunto, y al numero de personas afectadas por ambos.

- Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el plan, sobre la idoneidad y
suficiencia de los recursos asignados, las dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.

- Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de igualdad en la empresa como
consecuencia de la aplicacién tanto de las medidas como del plan de igualdad.

De todas las reuniones que celebre la Comisidn de Seguimiento se levantard acta en la que se
dejarad constancia de los contenidos tratados en la misma,

Se redactara un informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan, que servira, a su
vez, para la evaluacién del plan de igualdad.

: Atribuciones

- Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a través de la persona o
departamento responsable de su ejecucién.

- Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas, con el objetivo de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se
apreciase que su ejecucion no estd produciendo los efectos esperados en relacion con los
objetivos propuestos,

- Elaboracion de informe de seguimiento. Este informe resumird toda la informacién sobre la
ejecucion de las acciones e indicard, de forma clara y directamente observable, qué acciones se
estan ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan
presentado, el grado de participacion, qué cambios y/o avances se estan produciendo.. La
informacién se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas de seguimiento
para el periodo correspondiente,' actualizando la Informacién relativa al periodo anterior y
analizando de forma global los resultados y el proceso de desarrollo del plan. Este informe se
elevara a la Direccidn de la Organizacion.

- Redaccion de informe de evaluacion, En el apartado VIl del Plan se define el sisteama de
evaluacion a aplicar por la Comisién de seguimiento, herramientas y periodicidad. =S

i;?@ ’w&@ _,/ =
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VIl. REVISION Y EVALUACION DI |. FLAN
Revisitn del Plan

Los Planes de Igualdad podran ser revisados en cualquier momento, a lo largo de su vigencia con
el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
medida que contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relacion con la
consecucion de sus objetivos. Esta revision puede iniciarse como consecuencia de los resultados
del seguimiento y evaluacion previstos en los apartados anteriores, o bien cuando se de cualquiera
de las causas previstas en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,

A este respecto, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la

medida necesaria.

Evaluacion del Plan

A partir de la informacién y documentacion recopilada en la implantacion y seguimiento, la
Evaluacién del Plan, permitird conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las
medidas del plan ejecutadas. Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del proceso en su
conjunto, cuyos objetivos principales son:

- Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo
- Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
- Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su

implementacion.

- |dentificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluaciﬁn del plan es crucial en el éxito de |la incorporacién de la igualdad entre mujeres y
hombres en la gestion empresarial, ya que parmite valorar, de forma critica, lo actuado y definir las

estrategias de futuro, de acuerdo con esta sistematica:

FREGUNTAS JES VALORACION A REALIZAR

Grado de cumplimiento de los objetivos
planteados. ,
Grado de consecucion de los resultados

;Qué se ha hecho? Evaluacion de resultado esperados,
MNivel de correcclon de las desigualdades
emprendidas

Mivel de desarrollo da las accionas
amprandidas.

Grado de dificultad encontrade y/o
percibido an al desarrollo de las accionas.
Tipo de dificultades y solucionas

£COMa an A hacno Evaluacign de proceso Cambios producidos en las acciona
desarrollo del plan.

Girado de incorporacion de la igualdad de
oportunidades entre mujarés y hombras
en la gestion da la emprasa. — —

aportadas. —
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Cambios en la cultura emprasarial:
actitudes de |a direccion v la plantilla, en
las practicas de recursos humanos..

g?nuaiﬂﬂigg? Evaluacidn de Impacto Reduccion de desaquilibrios én |a
9 presencia y participacién de mujeres y
hombras.

El informe de evaluacién alna informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos los aspectos
relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo una comparativa de
la situacién de la Organizacién en términos de igualdad.

Una vez oblenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacién, se estard en disposicion de
comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han
alcanzado o producido desviaciones, més o menos importantes, si es necesario plantear
modificaciones.. Para ello, se debera obtener informacién sobre la opinién y valoracion que del
plan hacen la direccion, la plantilla y las personas que han participado en su disefio, implantacion y
seguimiento.

Se realizard al menos una evaluacién intermedia en 2025 y otra final en 2027, sin perjuicio de
aventuales evaluaciones que en funcién de los informes de seguimiento puedan considerarse
necesarias. Como resultado de la Evaluacién se elaborara un Informe de Evaluacién que contendra
unapropuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan, basada en la informacion y valoracion
relativas a la evaluacién realizada, con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran en funcién de sus efectos.

Eventualmente, este informe seré la base para la realizacién de un nueve diagnostico que culmine
en la actualizacién y aprobacion de un nuevo plan de igualdad.
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VIll. CALENDARIO DE ACTUACIONES.

Se incluye un calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento, revision y evaluacion
del Plan de Igualdad:

CRONOGRAMA

ANO
MESES 1-6 | 612 | 1-6 612 1-6 | 6-12 | 1-6 | 612 | 1-6 | 6-12

Aprobacién y Reglstro

Implantacion y seguimianto |

Evaluacién |

Implantacién y seguimiento X
I

Evaluacion |l (evaluacion
intermedia)

Implantacion y saguimianto
Il

Evaluacién Il (evaluacién
final)

Muavo Diagnostico

MATERIA MEDIDA OBRJETIVOS ANO

Seleccién y Difusién de las ofertas de Alinear el proceso de seleccion con | 2023
contratacién empleo: lenguaje, medios de | las mejores practicas en Igualdad,

difusion,
Selecclén y Documentar una descripcion | Garantizar objetividad an al 2025
contrataclon de perflles profesionales y proceso de seleccion.

puestos de trabajo
Seleccién y Aplicar medidas de - | Fomentar la presencia equilibrada | 2023
contratacion discriminacién positiva del de mujares y hombres en todos los

sexo Infrarrepresentado a nivelas dela Organizacion.

igualdad de condiciones
én |os procesos de
seleccién de personal,

Seleccion y Difusidn interna oferta de Prevenir y actuar contra |a 2023
contratacion amplao sagregacion laboral ocupacional

Selaccién y Establecer un Garantizar la objetividad en el 2026
contratacién procedimiento de seleccién | proceso de seleccion,

y contratacion (acordado a
alto nivel y gestionado par
personal con formacion en
igualdad)
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Clasificacidn Establacar medidas Implantar un sistema objetivo de 2024
Profesional corractoras derivadas valoracion del trabajo.
da una valoracion de
puastos qua detacta
5685¢08 de género
Farmacion Documentar un plan de Fomento da la Igualdad én la 2024
farmacian anual, alineado Organizacion
con |a estrategia de
Igualdad de la Organizacion
Formacién Incorporar a la descripcion de | Fomentar la presencia equilibrada | 2025
puestos de trabajo del area | de mujeres y hombres en toda |a
de Personal |a tenencia de estructura dela organizacion.
farmacion en Igualdad
Formacion Formacién de sensibilizacion | Integrar la Igualdad entre mujeres y | 2024
en Igualdad para toda la hombres @n la gestién y estructura
plantilla de la Organizacién.
Auditoria Confeccién y revision anual | Garantizar el principio de igualdad | 2023
Retributiva del Registro retributivo: retributiva,
conceptos salariales y
analisis bracha
Auditoria Implementacién de medidas | Garantizar el principio de igualdad | 2023
Retributiva correctoras derivadas de retributiva.
indicadores de discriminacion
retributiva sobre puestos de
trabajo afectados
Auditoria Realizacidn de auditoria Garantizar el principlo de igualdad | 2023
Retributiva retributiva retributiva,
Condiciones de Dar preferencia al personal | Dar trazabilidad a las politicas de 2025
Trabajo interno para acceder a mejora del empleo con la igualdad
contratacion indefinida y/o efectiva entrehombres y mujeres
jornada completa en el ambito laboral.
Derechos Elaborar un documento que | Medidas de sensibllizacion sobre 2024
laborales de las | recopile los derechos violencia de género,
victimas de laborales y de seguridad
violencia de social reconocidos legal o
géneros y otros convencionalmente a las
colectivos en victimas de viclencia de
riesgo de género. Darle difusién
exclusion social e
Derechos Promover @ Garantizar el alineamianto da |a 2024
laborales de las | acompafiamiento y/o Organizacién con los derachos de
victimas de asesoramiento profesional las victimas.
violencia de psicolégico y/o médico a s
géneros y otros mujeres victimas de
colectivos en violencia de género I
riesgo de ;!
exclusion soclal o =
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Ejercicio Aprobar e Implantar una Garantizar la desconaxion digital. 2026
Corrasponsable politica de Dasconaxion
de los derechos | digital en la Organizacion

da la vida

personal, familiar

y laboral

‘Clasificacion Establecer medidas Implantar un sistema objetivo de 2026
Profasional correctoras derlvadas valoracion del trabajo.

de una valoracion de
puestos que detecte
sasgos de género
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IX. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION.

Como consecuencia de los seguimientos, revisiones y evaluaciones previstos en el Plan, y en
relacion con éstos en la normativa de aplicacién, puede acordarse la modificacién del mismo, en
tanto que la normativa legal o convencional no obliguen a su adecuacion.

En todo caso, procedera la modificacion del Plan de Igualdad si se dieran las causas previstas en
el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, letras b, c, d y e.

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

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

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

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

En caso de ser praciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran acordadas por la
Comision Negocladora del Plan de Igualdad en funciones, que acometerd los trabajos que
resulten necesarios de actualizacion del diagnostico y de las medidas.

El procedimiento de modificacion sera el siguiente:

a. Cualquier persona de la comision de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad en
nombre propio o recogiendo la propuesta de otra persona o entidad, podra enviar una
convocatoria de reunién extraordinaria a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, que
tendra que ser convocada en el plazo maximo de 15 dias. La fecha, hora y medio de reunion
tendra que ser la que, en ese plazo, contenga el mayor acuerdo posible entre los miembros de la
Comisién.

b. En la reunién de la comisién, se trasladara la modificacion propuesta que debera ser aceptada
por el voto de dos terceras partes de las personas que componen la Comision.

c. Tras la aceptacion de la modificacion se asignaré los procesos, medios y plazos adecuados
para su incorporacion al Plan de Igualdad.

d. En la siguiente reunioén ordinaria de la comision de seguimiento se revisara su nivel de
ejecucion.

e. La modificacién incorporada deberd ser comunicada a la plantilla a través del medio de
comunicacion interna més adecuado.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, y en su caso, en |a
Comision Negociadora en funciones, siempre y cuando respecto a la resolucion de las mismas
no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia Comision, se podran
solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacion regulado en el VI Acuerdo sobre
Solucién Auténoma de Conflictos laborales, acuerdo que le sustituya, o bien sistema aytohomic
de solucion extrajudicial de gonflictos que le pueda ser de aplicacion.
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