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MEDIDA 3.2: Poner los medios adecuados para que las ofertas de puestos en el centro
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empresa se compromete a suministrar formacion a las personas afectadas para la mejora de sus
competencias profesionales y de su empleabilidad. Podra ser una formacion disefiada para el
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MEDIDA 4.2: En el caso de que las conclusiones en el analisis retributivo de nuevas sociedades,
determinaran la existencia de diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan de
actuacion concreto para la correccion de las desviaciones encontradas ..........ccceceveverieerieceniennns 56

MEDIDA 4.3: Compromiso por parte de la empresa de compartir anualmente con la Comision de
Seguimiento y con la Representacidn Legal de las personas trabajadoras, los registros
retribUtiVOS Y SUS CONCIUSIONES ....ovoviieiieieieieeeee ettt st et snne 56
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igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, la violencia machista, la brecha salarial, la
prevencion del acoso, los planes de igualdad en la empresa, etc., priorizando como destinatarias
a aquellas personas que componen el Area Corporativa de Personas, personas con cargos de
responsabilidad y personal a su cargo y quienes realizan directamente la seleccién y promocion
del personal, asi como a la representacién legal de las personas trabajadoras de los centros de
trabajo Y SEIVICIOS (RLPT). ..ottt sttt 58

MEDIDA 5.3: Adecuar la propuesta formativa a fin de impulsar la promocion a puestos
intermedios y de direccion, con el objetivo de favorecer la representacion femenina en estos
NIVEIES .ttt b bbbt b st bbb bttt b et n e 58

MEDIDA 5.4: Revisar que, en el catadlogo de formacion, la oferta de cursos sea ajustada a la
diversidad generacional que presenta la plantilla, en especial en lo que se refiere a la minoracién
de la brecha digital, de forma que se ofrezca formacién especifica en la materia a personas de
50 o mas afios, preferiblemente en modalidad presencial..........ccoccveinennenninseneeeee 59

MEDIDA 5.5: Ofertar y promover la realizacion de formacion avanzada con caracter altamente
recomendable sobre igualdad, empoderamiento femenino y sesgos inconscientes a las
direcciones de centros y servicios, mandos intermedios, asi como personas responsables de
procesos como seleccion de personal y COMUNICACION. ....c.ccueuiuiuiiiriririririreresee et 59
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MEDIDA 6.1: Convocatoria de los mismos cursos con mas de una opcion horaria de mafiana y
de tarde y, siempre que sea organizativamente posible, en periodos distintos de las vacaciones
ESCOIATES. .ttt bbb bbb et h et bbbt b ettt ene e 60

MEDIDA 6.2: Realizacion de un folleto informativo sobre las medidas de conciliacion a implantar
recogidas en el plan de igualdad, y difundir de manera efectiva las medidas de conciliacion que
existen, tratando de motivar a los hombres para que las utilicen. ........c.occoovriciiniciinice 60

MEDIDA 6.3: Seguimiento del impacto de las nuevas medidas implantadas en materia de
(oo g Y11 F- el o] o USROS 60

MEDIDA 6.4: Flexibilizar el permiso de lactancia de forma que el periodo de lactancia acumulada
se calcule contando una hora por cada jornada de trabajo, dividiendo la cantidad resultante por
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las horas de jornada y aplicando a dias habiles. La persona trabajadora también podréa optar por
una reduccion de jornada de una hora al principio o al final de la misma ..........ccccoeeeeeciennnns 61

MEDIDA 6.5: La empresa se compromete a sustituir, en el personal de atencion directa, el 100 %
de los permisos de nacimiento y cuidado de menor de doce meses, de adopcidn, de guarda con
fines de adopcion y de acogimiento, excedencias y reducciones de jornada por cuidados, salvo

SItUACIONES JUSTITICATAS. ..veviveiieiiete ettt et be e se e ese e 61

MEDIDA 6.6: Aumento del tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a 18 meses para la
incorporacion tras un periodo de excedencia por cuidados de hijas o hijos o de personas
dependientes a cargo, proporcional en los casos de ampliacién por familia numerosa................ 62

MEDIDA 6.7: Conceder permisos retribuidos por el tiempo necesario para las trabajadoras y
trabajadores en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida y gestiones previas a las
adopciones, informando a la empresa de ello con una antelacion minima de 7 dias. La ausencia
se concederad si se justifica la necesidad de realizar dicho tratamiento en la jornada de trabajo.
En caso de que el tratamiento exija un traslado, éste ha de realizarse en un plazo maximo de 2
dias laborales, incluyendo el tratamieNnto..........cceoiieiririiciee e 62

MEDIDA 6.8: El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave u hospitalizacién, o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario, de menores
descendientes hasta 12 afios y/o madres y padres, se podra disfrutar, previa solicitud, de forma
fraccionada mientras dure el hecho causante. ... 62

MEDIDA 6.9: Establecer la posibilidad de una excedencia, con derecho a reserva de puesto de
trabajo, de hasta cuatro meses para las personas en tramites de adopcién internacional............ 63

MEDIDA 6.10: Las trabajadoras y los trabajadores que, teniendo hijas/os menores y que, por
convenio regulador o sentencia judicial de separacién o divorcio, solo pueden coincidir con sus
hijas/os en las vacaciones del calendario escolar, tendran derecho a que el disfrute de al menos
7 dias naturales de vacaciones coincida con dicho calendario. La comunicacién del periodo
vacacional debera realizarse antes de la confeccion del calendario de vacaciones anual o, en
caso de sentencia, dentro del mismo afio con dos meses de antelacion siempre que sea posible.

MEDIDA 6.11: Elaboracién de un procedimiento de cambio de centro de trabajo. Los cambios
tendran lugar siempre y cuando haya puestos estables por cubrir en el centro solicitado. Para
los casos en los que la persona que solicita el cambio ocupe un puesto de dificil cobertura, sera
condicién para el cambio que la empresa tenga asegurado su relevo. Se exceptuan los casos de
APEIUIra A8 NUEVOS CONTIOS. .. .uvveiiirieteuirisiete ettt sttt sbe ettt ettt b bttt e s et s e b e b et st et e be e abebebenensenan 64

MEDIDA 6.12: Flexibilizar el horario de entrada y salida para el acompafiamiento de menores a
colegios a trabajadoras y trabajadores de jornadas parciales, siempre que organizativamente sea
POSIDIE. ..ttt ettt b ettt b ettt b etk e s be et ne et ene e enentene 64

MEDIDA 6.13: Flexibilizar el disfrute de las vacaciones de forma que pueda fraccionarse una de
las quincenas en dos semanas distintas, siempre que organizativamente sea posible. La
aplicacion de esta medida quedara sujeta a los acuerdos que puedan estar consolidados en
cada centro de trabajo, asi como a los acuerdos preexistentes con la RLPT de cada centro o
SEIVICHO. 1utteuteteatetet ettt ettt ettt b et ettt e bt h et e bt eh et e st b e st e b ea e e b ea e e b ea e e b e b eb e e bt ee e bt b e bt ebeh e e b e st et et e b et et et ene e 64
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MEDIDA 6.14: Desarrollar un programa de beneficios en forma de ayudas, becas o similar
dotado con 55.000€ destinados a hijos/as de personas trabajadoras que presenten algun tipo
de diversidad funcional (TDH, asperger, discapacidad etc). ........cceevereireereiireineeeeereeeseeees 65

MEDIDA 6.15: Establecer tarifas de descuento a familiares de primer (20% dto.) y segundo grado
(10% dto.) de personas trabajadoras para su ingreso en centros DOMUSVi. .....cccceveirieerieerienennen. 65

MEDIDA 6.16: La persona trabajadora que curse con regularidad estudios para la consecucion
de titulos oficiales académicos o profesionales (situacion que debera acreditar
documentalmente) tendra derecho a una licencia consistente en una reduccion de la jornada de
trabajo de hasta el 50% con la consiguiente reduccién proporcional de la retribucion. La
concrecion horaria de la jornada prevista en este articulo correspondera a la empresa en el caso
de que los estudios sean en modalidad a distancia, y a la persona trabajadora en el caso de que
los estudios sean en modalidad presencial. La determinacion del periodo de disfrute de la
reduccion de la jornada prevista en este articulo correspondera a la persona trabajadora
siempre que dure el hecho causante. Al finalizar el periodo de licencia volvera, siempre que
organizativamente sea posible, a su jornada laboral habitual. ... 66

7. AREA DE PREVENCION DEL ACOSO e eeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseee e e eves s esesev s s esesesesesesessesesesesssaesesasns 67

MEDIDA 7.1: Actualizar el protocolo interno de actuacién en casos de acoso sexual o por razén
0 SEXO Y CIDEIACOSO. ...ttt ettt b et e ettt st et b et et et e b et et e e ene e 67

MEDIDA 7.2: Difundir material informativo sobre el protocolo de actuacion en casos de acoso
sexual, por razén de sexo y ciberacoso a toda la plantilla. ... 67

MEDIDA 7.3: Mantener actualizada en la oferta formativa un médulo sobre prevencion del
acoso sexual, por razon de SEX0, Y CIDEIACOSO. ......cuieiriiiriireiee et 67

8. AREA DE SALUD LABORAL........oooveeeeeeeeeeeeseseessesssesssess s ssssssssssssssssssssssss s ssssssssssssssssssssssssesasanees 69

MEDIDA 8.1: Revisar el protocolo para la proteccion de la maternidad y la gestiéon de la
situacion de riesgo durante el embarazo y durante la lactancia.........ccccoveevnncinnncicnnnccee 69

MEDIDA 8.2: Integrar, de forma paulatina, la perspectiva de género en los procedimientos y
protocolos activos en el campo de la salud laboral...........ccoeiiinie 69

9. AREA DE APOYO A LAS TRABAJADORAS QUE SUFREN VIOLENCIA DE GENERO...........ccoorvenecs 70

MEDIDA 9.1: Velar porque sea de aplicacion efectiva el Protocolo Interno de actuaciéon que
agilice y facilite la gestion de los derechos laborales de las trabajadoras que sufren violencia de
[0 =T 0= o T OO SO SO TSSO PERRRRSTRRSRRN 70

MEDIDA 9.2: Informar a la plantilla, a través de los medios de comunicacion interna, de los

derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género, asi como de las
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos correspondientes y/o de
las incluidas en el plan de igualdad. ... 70

MEDIDA 9.3: Se aceptaran como acreditacion de la violencia de género, informes de Servicios
sociales, servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a victimas de
violencia de genero de la Administracién publica competente, ademas de las formas de
acreditacion previstas en el art. 23 de la Ley organica 1/2004.........ccooeoeveveneineeneniseneeeneeeseeenens 71

MEDIDA 9.4: En los casos de movilidad geografica por violencia de género a otro servicio del
grupo, se procedera al abono de una ayuda directa de hasta 1.000 € para cubrir los gastos en
concepto de mudanza o alquiler del Primer MES. ..o 71
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MEDIDA 9.5: Establecer un permiso retribuido de 5 dias, en el caso de traslado a otro centro de
trabajo de la empresa, motivado por la condicion de victima de la trabajadora. .........cccccvueunenee. 71

MEDIDA 9.6: Formar a las personas responsables de los servicios para que puedan asesorar a
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Con este documento se pretende cumplir lo recogido en el capitulo Il de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en los RD 901/2020 y 902/2020.

Mas alld de esta obligacidn legal, el grupo de empresas Domusvi- Mentalia Salud entiende que este plan de
igualdad es la respuesta de la organizacién a la demanda social que el texto legal vehicula en la que se pide a las
empresas que concreten su contribucion al respetoy promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres.

1. PARTES QUE LO CONCIERTAN

A este plan le ha precedido la realizacion de un diagndstico por cada una de las sociedades incluidas en su
alcance. Estos documentos, diagndsticos y plan de igualdad de oportunidades, han sido consensuados en el

seno de la comisidon negociadora integrada por las siguientes personas:
Por la parte empresarial:

e Andrea Varela Saavedra (Directora Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento)
e Ana lsabel Villaverde Martinez (Directora Territorial Zona Madrid)

e Monica Reyes Ponce (Subdirectora de Operaciones de Salud Mental y Discapacidad)

e Marta Almalé (Directora de Relaciones Laborales SAD)

e Blanca Nufiez Granados (Directora Regional Zona Centro)

e Juan Ignacio Guille Seoane (Técnico de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento)

e Alba Fernandez Fernandez (Técnica de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento)
Por la parte social:

e Rosario Garcia Ramos (Responsable de Planes de Igualdad - UGT Servicios Publicos)
e Maria del Rosario Dominguez Rivera (UGT Servicios Publicos)

e Maria Serrano Medina (UGT Servicios Publicos)

e Silvia Espinosa Lopez (Responsable de Mujeres e Igualdad de FSS-CCOO)

e MariaJosefa Jiménez Gutiérrez (FSS — CCOO)

e Antonia Contreras Gémez (FSS — CCOO)

e Natalia Galdn Armero (Adjunta Secretaria de Mujeres - CCOO del Habitat)

e Susana Gonzalez Sdnchez (CCOO del Habitat)
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2. CONVENIENCIA DE DISPONER DE UN UNICO PLAN DE IGUALDAD PARA VARIAS

EMPRESAS

Tal como se recoge en el acta de constitucion de la comision negociadora, las partes han acordado la elaboracién
de un uUnico Plan de Igualdad aplicable a las empresas del grupo indicadas anteriormente. La eleccién de esta
formula resulta conveniente en cuanto a que las empresas comparten la actividad de prestacion de servicios en

el ambito del cuidado.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

La Comisién acuerda que el presente documento se constituya en el | Plan de Igualdad del grupo de empresas
Domusvi- Mentalia Salud, teniendo una vigencia de 4 afios, contados desde la fecha de su aprobacion

(29/02/2024 al 28/02/2028).

El presente Plan de Igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de la totalidad de centros de

trabajo de las siguientes sociedades:

= CASTA SALUD, S.L. (CIF: B83160739) y filiales:
o SANATORIO USURBIL, S.L.U. (CIF: B20017802)
o QUINTA MEDICA DEL REPOSO, S.A.U. (CIF: A35055904)
o SANDO GESTION SOCIAL, S.L.U. (CIF: B71014310)
o INSTITUTO PSIQUIATRICO MONTREAL, SL.U. (CIF: B80334196)
o CENTROS DE DEPENDENCIA LA VINA, S.L.U. (CIF: B21342423)
* SAR RESIDENCIAL Y ASISTENCIAL, SAU (CIF: A79059085) y filiales:
o SAR RESIDENCIAL Y ASISTENCIAL SOCIOSANITARIA, SAU. (CIF: A50617604)
o SERVISAR SERVICIOS SOCIALES SLU (CIF: B48758890)
o SARDOMUS, S.L.U. (CIF: B0O8832552)
* QUAVITAE SERCICIOS ASISTENCIALES, S.A.U., (CIF: A80106842) y filiales:
o RESIDENCIA DE PUENTE GENIL, S.L.U. (CIF: B56012123)
o CLINICAS RESIDENCIAS Y SANATORIOS, S.L.U. (CIF: B25038423)
o ASISTENCIA INTEGRAL PERSONALIZADA, S.L.U. (CIF: B27414325)
o RESIDENCIAS NOSTEM, S.L.U. (CIF: B95389854)

Estas sociedades tienen centros de trabajo en distintas Comunidades Auténomas. Asi pues, se trata de un plan

de igualdad de dmbito estatal.
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4. INFORME EJECUTIVO DE CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

Cémo vya se ha sefialado, a este plan le ha precedido la realizacidon, negociacién y aprobacién de un diagndstico
por cada una de las sociedades incluidas en su alcance. De modo general, estas son conclusiones de estos
diagndsticos. Tras este resumen, se ofrece el informe de conclusiones del diagndstico de cada una de las

sociedades.

» PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

La gestién del Area de Personas se presta desde servicios corporativos y, en consecuencia, es comun en todas

las sociedades, por lo que las conclusiones en esta materia son comunes a todas ellas:
La organizacion cuenta con las herramientas necesarias para evitar la influencia de posibles sesgos de género:

=  Personal de seleccién formado

=  Procedimientos estandarizados

= |ntervencion de diversas personas en los procesos de seleccion
= Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas

= Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos.

» CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional estd exenta de sesgos de género en los convenios de aplicacion en las diferentes
sociedades, pues se basa en las funciones asignadas a los puestos y, en general, en la titulacién necesaria para

desempefiarlos.

Dado que, ademads, la organizacién dispone de descripciones de puestos, cuando las nomenclaturas de la
organizacion no coinciden con las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacién puesto convenio

— puesto organizacion.

» FORMACION

En el ambito de formacidn, y sefialando nuevamente que la gestion del drea de personas se presta desde
servicios corporativos y, en consecuencia, es comun en todas las sociedades, tampoco parece que puedan
apreciarse sesgos de género, dado que esta procedimentado tanto el disefio del plan de formacién como su

difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen solicitudes de formacién especificas.

FETHEEEE  YGT &3 oomus® wentaio @)
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» PROMOCION PROFESIONAL

En el drea de promocidn, el procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de difusion de las
vacantes como la valoracion de las candidaturas, que sigue un proceso paralelo al de seleccién y del que, en
consecuencia, como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que pueda estar influido por

sesgos de género.

» CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y
HOMBRES.

Por lo que respecta a las condiciones de trabajo, se ha podido observar que, en la mayoria de las sociedades

tanto la temporalidad como la parcialidad afectan mds a mujeres que a varones.

Hecha esta afirmacién, no parece que este hecho se deba a un sesgo en las condiciones de trabajo, sino que
creemos que proviene de la segregacion ocupacional propia del estereotipo de género que asocia las tareas de

cuidado con el sexo femenino.

El nlcleo de la actividad de la organizacién lo desarrollan enfermeros-as y auxiliares de enfermeria que son los
puestos es que mas se dan estas condiciones: parcialidad y temporalidad. Asi pues, no creemos que el dato
sefialado, diferente afectaciéon de hombres y mujeres por lo que respecta a temporalidad y parcialidad, se debe
a un sesgo de género sino a la infrarrepresentacion masculina en estas ocupaciones que condiciona/distorsiona

los porcentajes de distribucion cuando se realizan los cortes de datos

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

Las medidas a disposicidn del personal no sélo son publicas, sino que la organizacion difunde su contenido entre

el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas, no se han constatado diferencias en su

uso en funcién del sexo de las personas trabajadoras.

» INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Las sociedades objeto de andlisis estan claramente feminizadas.

Ademas de esta feminizacién, también se han encontrado indicios de segregacién horizontal, observando, en
todos los diagndsticos, la presencia de puestos tanto feminizados como masculinizados, siendo ejemplos

paradigmaticos de esto los puestos de mantenimiento y limpieza.

La evolucion de la plantilla en los ultimos 4 afios de las diferentes sociedades ha puesto de manifiesto la

progresiva incorporacién de varones, si bien, los puestos sefialados, en general, escapan a esta tendencia.
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» RETRIBUCIONES.

El andlisis retributivo se ha desarrollado en base al puesto de trabajo. En este analisis se ha visto que, en la
mayoria de las sociedades analizadas, las diferencias superiores al 25% que aparecen en el salario efectivo se

reducen por debajo de ese porcentaje tras la equiparacién de las retribuciones.

En los casos en que se mantiene alguna diferencia superior al 25 %, se han expuesto las razones que las explican,

siempre se constatandose que esas diferencias responden a motivos ajenos al sexo de las personas trabajadoras.

Asi, a la vista de estos andlisis y de las auditorias retributivas cuyas conclusiones se exponen después, cabe

afirmar que el sistema retributivo parece libre de discriminaciones de género.

» PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Por lo que respecta a esta area, la organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION
Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE
ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones de formacion (la
organizacion dispone de unos de caracter general en materia de igualdad que incluyen un médulo acerca del
acoso y también una formacion especifica en material de acoso) trabaja activamente en la prevencion de estas

situaciones.
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5. INFORME DE CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE CADA UNA DE LAS
SOCIEDADES.

CASTA SALUD, SL (B83160739)
DIMENSION DE LA ORGANIZACION e ﬁj T
Hombre Mujer hﬁgﬁ;ﬁ' horizontal Mujer & -

151 1011 12.99% 87.01% o

SELECCION Y CONTRATACION La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencion de diversas personas en los procesos de seleccién
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos
DATOS TEMPORALIDAD

Horizontal Horizontal Vertical Vertical

Hombre Mujer . .
mujeres  hombres mujeres hombres

DURACION DETERMINADA &8 634 87.81% 12.19% 62.71% 58.28%

INDEFINIDO 62 375 85.81%  14.19%  37.09%  41.06%

TEMPORAL 1 2 66.67%  33.33%  0.20%  0.66%
DATOS PARCIALIDAD

horizontal horizontal vertical wvertical

Hombre  Mujer mujeres hombres mujeres hombres

TIEMPO COMPLETO 93 483  83.85% 16.15% 47.77% 61.59%
TIEMPO PARCIAL 58 528 90.10%  9.90%  5223% 38.41%
CLASIFICACION PROFESIONAL La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,

pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefarlos

Dado que, ademas, la organizacion dispone de descripciones de puestos,
cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con las
consignadas en los convenios, es facil identificar la relaciéon puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracién de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccién y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género

mﬁ UGT &I pomus® Mentalia@
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CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

En el andlisis de jornada, hemos podido observar que la parcialidad
afecta mas a mujeres que a varones, si bien, entendemos que es debido
a la feminizacion de los puestos mas directamente relacionados con la
prestacién del servicio. Es decir, pensamos que es una consecuencia de
la segregacion ocupaciones y no de sesgos en las condiciones de trabajo,
pues como hemos podido observar en las distribuciones de plantilla por
puesto, hay ocupaciones claramente feminizadas.

Por lo que respecta a la auditoria salarial, se ha podido ver que, en
general, no existen diferencias superiores al 25% y aquellas detectadas,
en todos los casos, tiene una explicacién no relacionada con el sexo de
las personas que ocupan los puestos donde se detectan, sino que estdn
vinculadas al reflejo en la retribucidn de cuestiones objetivas vinculadas
con el desarrollo de la prestacion del servicio., lo que lleva a afirmar que
estamos ante un sistema retributivo equitativo.

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

Las medidas a disposicién del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas, no
se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

La organizacion estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

No se aprecia segregacion vertical, aunque si cierta segregacién
ocupacional

RETRIBUCIONES

Como vya se ha indicado al respecto de la auditoria retributiva, creemos
gue nos encontramos ante un sistema retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones de
formacion (la organizacién dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un modulo acerca del acoso y también
una formacién especifica en material de acoso) trabaja activamente en
la prevencion de estas situaciones
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SANATORIO USURBIL, SLU (B20017802)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION

B Homboe
B0 B Mujer

. Horizontal Horizontal iaa
Hombre Mujer Hormbre Mujer "
2 89 2393% 76,07% .- -

H

SELECCION Y CONTRATACION
i

La organizacion cuenta con las herramientas necesarias para evitar la

nfluencia de posibles sesgos de género

— Personal de seleccién formado

— Procedimientos estandarizados

— Intervencion de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas

— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

Horizontal Horizontal Vertical Vertical
Hombre Mujer mujeres hombres mujeres hombres
DURACION DETERMINADA 13 39 75.00% 25.00% 43.82% 46.43%
INDEFINIDO 15 50 T6.92% 23.08% 56.18% 53.57%
DATOS PARCIALIDAD
. Horizontal Horizontal Vertical Vertical
Hombre Mujer . .
mujeres hombres mujeres  hombres
TIEMPO COMPLETO 27 73 73.00% 27.00% 82.02% 96.43%
TIEMPO PARCIAL 1 16 94.12% 5.88% 17.98% 3.57%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarios

Dado que, ademas, la organizacion dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formacion como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccién y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género
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CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA RETRIBUTIVA

En el andlisis de jornada, hemos podido observar que la parcialidad
afecta mas a mujeres que a varones, si bien, entendemos que es debido
a la feminizacion de los puestos mas directamente relacionados con la
prestacién del servicio. Es decir, pensamos que es una consecuencia de
la segregacién ocupaciones y no de sesgos en las condiciones de
trabajo, pues como hemos podido observar en las distribuciones de
plantilla por puesto, hay ocupaciones claramente feminizadas.
Por lo que respecta a la auditoria salarial, se ha podido ver que, en
general, no existen diferencias superiores al 25% y aquellas detectadas,
en todos los casos, tiene una explicacién no relacionada con el sexo de
las personas que ocupan los puestos donde se detectan, sino que estdn
vinculadas al reflejo en la retribucion de cuestiones objetivas vinculadas
con el desarrollo de la prestacion del servicio., o que lleva a afirmar que
estamos ante un sistema retributivo equitativo.

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion  difunde su  contenido entre el personal.
Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION

La organizacién estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en

FEMENINA general con las empresas de su sector.
No se aprecia segregacion vertical, aunque si cierta segregacion
ocupacional

RETRIBUCIONES Como ya se ha indicado al respecto de la auditoria retributiva, creemos

gue nos encontramos ante un sistema retributivo equitativo.

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacién (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un maédulo acerca del acoso y
también una formacién especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencién de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

QUINTA MEDICA DEL REPOSO, SAU (A35055904)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION
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SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

. Horizontal Horizontal Vertical Vertical

Hombre Mujer . A
mujeres hombres mujeres hombres
DURACION DETERMINADA 60 196 76.56% 23.44%  75.38% 65.93%
INDEFINIDO 31 64 67.37% 32.63% 24.62% 34.07%

DATOS PARCIALIDAD

. Horizontal Horizontal Vertical Vertical

Hombre Mujer . .
mujeres hombres mujeres hombres
TIEMPQ COMPLETO 79 218 73.40% 26.60% 83.85% 86.81%
TIEMPO PARCIAL 12 42 T1.78% 23.23%% 16.15% 13.19%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademds, la organizaciéon dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccién y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

No se han identificado diferencias relacionadas con el sexo en cuanto a
las condiciones de trabajo de las que disfruta la plantilla.

En relacion con la auditoria retributiva, las diferencias detectadas en los
salarios efectivos desaparecen al realizar la equiparacion, haciéndonos
pensar que estamos ante un sistema retributivo equitativo
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PLAN IGUALDAD

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

La organizacion esta claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

No se aprecia segregacion vertical, aunque si cierta segregaciéon
ocupacional

RETRIBUCIONES

En el drea de retribuciones, tras el analisis por puesto, se observa que
las diferencias detectadas en la remuneracion efectiva desaparecen al
realizar las equiparaciones. Asi pues, parece que cabe afirmar que
estamos ante un sistema retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un moddulo acerca del acoso vy
también una formacién especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

SANDO GESTION SOCIAL, SLU (B71014310)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION
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SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

. Horizontal Horizontal Vertical Vertical
Hombre Mujer . .
mujeres hombres mujeres hombres
DURACION DETERMINADA 22 124 84.93% 15.07% 61.08% 62.86%
INDEFINIDO 13 79 85.87% 14.13% 38.92% 37.14%
DATOS PARCIALIDAD
. Horizontal Horizontal Vertical Vertical
Hombre Mujer . .
mujeres hombres mujeres hombres
TIEMPO COMPLETO 21 152 87.86% 12.14% T4.88% 60.00%
TIEMPO PARCIAL 14 51 T8.46% 21.54% 25.12% 40.00%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademds, la organizaciéon dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccidon y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

No se han identificado diferencias relacionadas con el sexo en cuanto a
las condiciones de trabajo de las que disfruta la plantilla.

En relacion con la auditoria retributiva, las diferencias detectadas en los
salarios efectivos desaparecen al realizar la equiparacion, haciéndonos
pensar que estamos ante un sistema retributivo equitativo
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PLAN IGUALDAD

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Como se ha podido apreciar en las distribuciones de la plantilla, la
organizacion estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

Conviene sefialar que no se aprecia segregacion vertical, aunque si
cierta segregacion ocupacional.

RETRIBUCIONES

En el drea de retribuciones, tras el analisis por puesto, se observa que
la mayoria de las diferencias detectadas en la remuneracion efectiva
desaparecen al realizar las equiparaciones. Las que permanecen, estan
relacionadas con razones objetivos vinculadas a la prestacion del
servicio de las personas que ocupan los puestos analizados y no parece
que tengan que ver con el sexo de estas personas. En consecuencia,
parece que café afirmar que estamos ante un sistema retributivo
equitativo.

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un moddulo acerca del acoso vy
también una formacién especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

INSTITUTO PSIQUIATRICO MONTREAL, SLU (B80334196)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION
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SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

. Horizontal Horizontal Vertical Vertical
Hombre Mujer
mujeres hombres mujeres hombres
DURACION DETERMINADA 5 11 68.75% 31.25% 17.46% 20.00%
INDEFINIDD 20 52 12.22% 27.78% 82.54% 80.00%
DATOS PARCIALIDAD
. Horizontal Horizontal Vertical Vertical
Hombre Mujer . .

mujeres hembres mujeres hombres
TIEMPO COMPLETO 16 38 T0.37% 29.63%  60.32% 64.00%
TIEMPO PARCIAL 9 25 73.53% 26.47%  39.68% 36.00%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacién profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarios

Dado que, ademas, la organizacién dispone de descripciones de puestos,
cuando las nomenclaturas de la organizaciéon no coinciden con las
consignadas en los convenios, es facil identificar la relaciéon puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracién de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccion y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

Como se ha podido observar, tampoco se evidencia la influencia de
ningun sesgo en las condiciones de trabajo que disfrutan las personas
trabajadoras.

Por lo que respecta a la auditoria salarial, se ha podido ver que no existen
diferencias superiores al 25%, lo que lleva a afirmar que estamos ante un
sistema retributivo equitativo
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PLAN IGUALDAD

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

Las medidas a disposicién del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas, no
se han constatado diferencias en su uso en funcion del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Como se ha podido apreciar en las distribuciones de la plantilla, la
organizacion esta claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

Conviene sefialar que no se aprecia segregacion vertical, aunque si cierta
segregacién ocupacional.

En todo caso, dado el volumen de la muestra objeto de analisis (el
volumen de plantilla) es muy dificil encontrar base para realizar alguna
observacion que intente extraer alguna conclusién en base a inferencias
sobre la distribucion de la plantilla.

RETRIBUCIONES

Dada la ausencia de diferencias salariales superiores al 25% tanto en las
tablas del registro como de la auditoria retributiva, creemos que nos
encontramos ante un sistema retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones de
formaciéon (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un modulo acerca del acoso y también
una formacién especifica en material de acoso) trabaja activamente en
la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

CENTROS DE DEPENDENCIA LA VINA, SLU (B21342423)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION
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SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD
horizontal horizontal wvertical  vertical
Hombre Mujer mujeres hombres mujeres hombres
DURACION DETERMINADA 28 154 84.62% 15.38%  57.68%  54.90%
INDEFINIDO 23 108 82.58% 17.42%  40.82%  45.10%
TEMPORAL 0 4 100.00% 0.00% 1.50% 0.00%

DATOS PARCIALIDAD

horizontal horizontal vertical vertical
Hombre Mujer mujeres  hombres mujeres hombres
TIEMPO COMPLETO 44 181 80.44% 19.56% 67.79% 86.27%
TIEMPO PARCIAL 7 86 92 47% 753% 3221% 13.73%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademads, la organizaciéon dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccién y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género
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PLAN IGUALDAD

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

Respecto a las condiciones de trabajo, se aprecia que tanto la
temporalidad como la parcialidad afectan proporcionalmente en mayor
medida a las mujeres. No creemos que este hecho se deba a un sesgo
en las condiciones de trabajo, sino que creemos que proviene de la
segregacidn ocupacional propia del estereotipo de género que asocia
las tareas de cuidado con el sexo femenino.

El ndcleo de la actividad de la organizacién lo desarrollan enfermeros-
as y auxiliares de enfermeria que son los puestos es que mas se dan
estas condiciones: parcialidad y temporalidad. Asi pues, no creemos
que el dato sefialado, diferente afectacion de hombres y mujeres por
lo que respecta a temporalidad y parcialidad, se debe a un sesgo de
género sino a la infrarrepresentacién masculina en estas ocupaciones
que condiciona/distorsiona los porcentajes de distribucién cuando se
realizan los cortes de datos

Por lo que respecta a la auditoria salarial, se ha podido ver que no
existen diferencias superiores al 25% en la comparativa de
retribuciones equiparadas por agrupacién de puesto, lo que lleva a
afirmar que estamos ante un sistema retributivo equitativo.

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacién difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Como se ha podido apreciar en las distribuciones de la plantilla, la
organizacién estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

Conviene sefialar que no se aprecia segregacion vertical, aunque si
cierta segregacién ocupacional

RETRIBUCIONES

Como ya se ha indicado al respecto de la auditoria retributiva, creemos
gue nos encontramos ante un sistema retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un moddulo acerca del acoso vy
también una formacidén especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

SAR RESIDENCIAL Y ASISTENCIAL, SAU (A79059085)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION
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SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD
horizontal horizontal vertical vertical
Hombre Mujer mujeres hombres mujeres  hombres
DURACION DETERMINADA 648 4030 86.15% 13.85% 59.58% 60.79%
INDEFINIDO 415 2723 86.78% 13.22% 40.26% 38.93%
TEMPORAL 3 11 78.57% 21.43% 0.16% 0.28%

DATOS PARCIALIDAD

horizontal horizontal vertical vertical
Hombre Mujer mujeres  hombres mujeres  hombres
TIEMPO COMPLETO 544 3251 85.67% 14.33% 48.06% 51.03%
TIEMPO PARCIAL 522 3513 87.06% 12.84% 51.94% 48.97%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademads, la organizaciéon dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccién y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

Como se ha podido observar, tampoco se evidencia la influencia de
ningln sesgo en las condiciones de trabajo que disfrutan las personas
trabajadoras.
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PLAN IGUALDAD

Por lo que respecta a la auditoria salarial, se ha podido ver que no
existen diferencias superiores al 25%, lo que lleva a afirmar que
estamos ante un sistema retributivo equitativo.

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacién difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

La organizacion estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

No se aprecia segregacion vertical, aunque si cierta segregaciéon
ocupacional

RETRIBUCIONES

Como ya se ha indicado al respecto de la auditoria retributiva, creemos
gue nos encontramos ante un sistema retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un moddulo acerca del acoso vy
también una formacién especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

SAR RESIDENCIAL Y ASISTENCIAL SOCIOSANITARIA, SAU (A50617604)

lDIMENSION DE LA ORGANIZACION
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SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD
horizontal horizontal vertical vertical
Hombre Mujer  mujeres hombres mujeres hombres
DURACION DETERMINADA 47 256 84.49% 15.51% 54.01%  47.47%
INDEFINIDO 52 218 80.74% 18.26%  45.99% 52.53%
DATOS PARCIALIDAD
horizontal horizontal vertical vertical
Hombre  Mujer mujeres  hombres mujeres hombres
TIEMPO COMPLETO 36 154 81.05% 18.95% 3249%  36.36%
TIEMPO PARCIAL 63 320 83.55% 16.45% 67.51%  63.64%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademads, la organizacion dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccidon y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género
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PLAN IGUALDAD

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

Respecto a las condiciones de trabajo, dadas las distribuciones
horizontales y el escaso porcentaje de diferencia entre mujeres vy
varones, no creemos que se pueda afirmar que haya una diferencia en
como afectan temporalidad y parcialidad a mujeres y hombres.

Por lo que respecta a la auditoria salarial, se ha podido ver que las
diferencias superiores al 20% tienen una explicacion no relacionada con
el sexo y que no existen diferencias superiores al 25% en la comparativa
de retribuciones equiparadas por agrupacion de puesto, lo que lleva a
afirmar que estamos ante un sistema retributivo equitativo.

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Como se ha podido apreciar en las distribuciones de la plantilla, la
organizacién estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

Conviene sefialar que no se aprecia segregacion vertical, aunque si
cierta segregacién ocupacional.

RETRIBUCIONES

Hacemos extensiva al andlisis retributivo por puesto lo expuesto en
relacion a la auditoria retributiva, creemos que estamos ante un
sistema retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un moddulo acerca del acoso vy
también una formacién especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

SERVISAR SERVICIOS SOCIALES SLU (B48758890)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION

-

B Hombre
O e

BODD

Hombre Mujer horizontal horizontal Mujer oo
Hombre
852 9626 8,14% 91,86% —

1

SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género

— Personal de seleccién formado

— Procedimientos estandarizados

— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas

— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

horizontal  horizontal vertical vertical

Hombre Mujer mujeres hombres mujeres hombres

DURACION 448 5373 92.30% 1.70% 55.82% 52.58%
DETERMINADA

INDEFINIDO 401 4244 91.37% 8.63% 44.09% 47.07%

TEMPORAL 3 9 15.00% 25.00% 0.09% 0.35%

DATOS PARCIALIDAD
horizontal horizontal vertical  vertical

Hombre Mujer mujeres  hombres mujeres hombres

FIJO DISCONTINUO 4 29 87.88% 12.12% 0.30% 0.47%
TIEMPO COMPLETO 404 3412 89.41% 10.59% 35.45% 47.42%
TIEMPO PARCIAL 444 6185 93.30% 6.70% 64.25% 52.11%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacidn necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademads, la organizaciéon dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccidon y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género
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PLAN IGUALDAD

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

Como se ha podido observar, tampoco se evidencia la influencia de
ningln sesgo en las condiciones de trabajo que disfrutan las personas
trabajadoras.

Por lo que respecta a la auditoria salarial, se ha podido ver que no
existen diferencias superiores al 25%, lo que lleva a afirmar que
estamos ante un sistema retributivo equitativo

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

La organizacion estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

No se aprecia segregacion vertical, aunque si cierta segregaciéon
ocupacional

RETRIBUCIONES

Como ya se ha indicado al respecto de la auditoria retributiva, creemos
gue nos encontramos ante un sistema retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacién dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un moddulo acerca del acoso vy
también una formacién especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

SAR DOMUS, SLU (B08832552)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION

B Homeie
| B e

Hombre Mujer horizontal horizontal Mujer »
Hombre
16 49 24,62% 75,38%

¥ i

SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

. Horizontal Horizontal Vertical Vertical

Hombre Mujer . .
mujeres hombres mujeres hombres
DURACION DETERMINADA T 37 B4.09% 15.91% T5.51% 43.75%
INDEFINIDO 9 12 57.14% 42.86% 24.49% 56.25%

DATOS PARCIALIDAD

. Horizontal Horizontal Vertical Vertical

Hombre Mujer . .
mujeres hombres mujeres hombres
TIEMPO COMPLETO 5 9 64.29% 35.71% 18.37% 31.25%
TIEMPO PARCIAL 11 40 T8.43% 21.57% 81.63% 68.75%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademds, la organizaciéon dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formacion como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccidon y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género
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PLAN IGUALDAD

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

Respecto a las condiciones de trabajo, se parecia que tanto la
temporalidad como la parcialidad afectan proporcionalmente en mayor
medida a las mujeres. No creemos que este hecho se deba a un sesgo
en las condiciones de trabajo, sino que creemos que proviene de la
segregacidn ocupacional propia del estereotipo de género que asocia
las tareas de cuidado con el sexo femenino

El nucleo de la actividad de la organizacién lo desarrollan enfermeros-
as, auxiliares de enfermeria y gerocultores-as que son los puestos es
gue mas se dan estas condiciones: parcialidad y temporalidad. Asi pues,
no creemos que el dato sefialado, diferente afectacion de hombres y
mujeres por lo que respecta a temporalidad y parcialidad, se debe a un
sesgo de género sino a la infrarrepresentacion masculina en estas
ocupaciones que condiciona/distorsiona los porcentajes de
distribucion cuando se realizan los cortes de datos

Por lo que respecta a la auditoria salarial, se ha podido ver que no
existen diferencias superiores al 25% en la comparativa de
retribuciones equiparadas, lo que lleva a afirmar que estamos ante un
sistema retributivo equitativo.

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacién difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Como se ha podido apreciar en las distribuciones de la plantilla, la
organizacién estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

Conviene sefialar que no se aprecia segregacion vertical, aunque si
cierta segregacién ocupacional.

A diferencia de lo que hemos visto en otras sociedades, al no haber en
esta personal de limpieza o mantenimiento no se dan ocupaciones con
una masculinizacion y feminizacién tan marcadas.

RETRIBUCIONES

Como ya se ha indicado al respecto de la auditoria retributiva, creemos
gue nos encontramos ante un sistema retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un moddulo acerca del acoso vy
también una formacidén especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD I

QUAVITAE SERVICIOS ASISTENCIALES SAU (A80106842)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION

Hombre

Hombre

Iujer

horizontal Hombre

horizontal Mujer )
Mujer

1132

14831

7.08%

991%

SELECCION Y CONTRATACION

La organizacion cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género

— Personal de seleccién formado

— Procedimientos estandarizados

— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion

— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas

— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

e e

DEDTUE%& A 616 7168 92.00% 7.91% 48.37% 54.51%

INDEFINIDO 512 7623 93.71% 6.29% 51.44% 4531%

TEMPORAL 2 20 93 55% 6.45% 0.20% 0.18%

DATOS PARCIALIDAD

e S e e

cotmre 567 4474 88.75% 11.26% 30.19% 50.18%
F&E{%Flﬁ 563 10346 94.84% 5.16% 69.81% 49.82%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género, pues
se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en general, en la
titulaciéon necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademas, la organizacién dispone de descripciones de puestos,
cuando las nomenclaturas de la organizacion no coinciden con las
consignadas en los convenios, es facil identificar la relacién puesto convenio
— puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formacién como su difusion
y la posibilidad de que las personas individuales realicen solicitudes de
formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de difusion
de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que sigue un proceso
paralelo al de seleccién y del que, en consecuencia, como de aquel, podemos
afirmar que no se aprecian signos de que pueda estar influido por sesgos de
género
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PLAN IGUALDAD I

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

En relacion con las condiciones de trabajo, en todos los aspectos analizados
en el drea (ausencias, permisos, licencias, horarios, turnos...) apreciamos
distribuciones por sexo que nos llevan a pensar que, en ninguno de los
aspectos, este factor, el sexo, es relevante para explicar la situacién que
reflejan los datos.

Por lo que respecta a la auditoria retributiva, las diferencias identificadas no
parecen estar relacionadas con el sexo por lo que podemos afirmar que, en
lo que se refiere a este criterio, el sistema retributivo parece libre de sesgos.

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas, no se
han constatado diferencias en su uso en funcion del sexo de las personas
trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

La organizacién estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en general
con las empresas de su sector.

No se aprecia segregacion vertical, aunque si cierta segregacion ocupacional

RETRIBUCIONES

Cémo ya se indicd en relacion con la auditoria retributiva, las diferencias
identificadas no parecen estar relacionadas con el sexo por lo que podemos
afirmar que, en lo que se refiere a este criterio, el sistema retributivo parece
libre de sesgos.

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO
POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD
DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones de formacion (la
organizacion dispone de unos de caracter general en materia de igualdad
que incluyen un moddulo acerca del acoso y también una formacion
especifica en material de acoso) trabaja activamente en la prevencion de
estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

RESIDENCIA PUENTE GENIL, SLU (B56012123)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION

B Hombre
O Mujer

Hombre Mujer horizontal horizontal Mujer
Hombre
13 170 7.10% 92.90%

- | (—

i }

SELECCION Y CONTRATACION
[

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la

nfluencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos
DATOS TEMPORALIDAD

Horizontal Horizontal Vertical Vertical
Hombre Mujer mujeres hombres mujeres hombres
DURACION DETERMINADA 5 99 95.19% 4.81%  58.24% 38.46%
INDEFINIDO 8 71 B9.87% 10.13%  41.76% 61.54%
DATOS PARCIALIDAD
. Horizontal  Horizontal  Vertical Vertical
Hombre Mujer . .
mujeres hombres mujeres hombres
TIEMPO COMPLETO 2 12 97.30% 2.70% 42.35% 15.38%
TIEMPO PARCIAL 11 98 89.91% 10.09% 57.65% 84.62%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefarlos

Dado que, ademas, la organizacion dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relaciéon puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccién y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género

fSccoo ccoo)

foderacion de sandac

Veocioros socommuicdn@bitat

Servicios
Pablicos

UGT®

Domus@ Mentalia@



PLAN IGUALDAD

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA RETRIBUTIVA

En Relacidn a las condiciones de trabajo, no se evidencia la influencia
de ningln sesgo en las condiciones de trabajo que disfrutan las
personas trabajadoras.
Aunque a diferencia de lo que ocurre en otras sociedades, en este caso
la parcialidad afecta mas a los varones y la temporalidad en la
contratacion a las mujeres, dado el nUmero de varones presentes en la
organizacion hace que estos datos no se puedan tomar como
indicativos de ningln sesgo o tendencia pues no son significativos: de
los 13 varones, 4 estdn en mantenimiento y 6 son Auxiliares o
ATS/DUE,, su concentracién en estos puestos es lo que explica los
porcentajes de temporalidad y parcialidad.

Por lo que respecta a la auditoria salarial, se ha podido ver que no
existen diferencias superiores al 25% en la comparativa de
retribuciones equiparadas, lo que lleva a afirmar que estamos ante un
sistema retributivo equitativo.

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Como se ha podido apreciar en las distribuciones de la plantilla, la
organizacion estd claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

Conviene sefialar que no se aprecia segregacion vertical, aunque si
cierta segregacién ocupacional.

RETRIBUCIONES

Como ya se ha indicado al respecto de la auditoria retributiva, creemos
gue nos encontramos ante un sistema retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un mddulo acerca del acoso vy
también una formacién especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencién de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

CLINICA, RESIDENCIAL Y SANATORIOS, SLU (B25038423)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION

= Hombre

= Mujar

SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género
— Personal de seleccién formado
— Procedimientos estandarizados
— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas
— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

Ne % H %V Ne % H %V
HOMBRE | HOMBRE | HOMBRE | MUJER MUJER MUJER
[ DURACION DETERMINADA 17 31,5% 54.8% 37 68,5% 55,2%
INDEFINIDO 14 31,8% 45,2% 30 68,2% 44,8%

DATOS PARCIALIDAD

Ne %H %V Ne % H %V
HOMBRE | HOMBRE | HOMBRE | MUJER MUJER MUJER
| TIEMPO COMPLETO 15 31,3% 48,4% 33 68,8% 49.3%
TIEMPQ PARCIAL 16 32,0% 51,6% 34 68,0% 50,7%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademads, la organizaciéon dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formacion como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccidon y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género

CONDICIONES DE TRABAJO

En relacidn con las condiciones de trabajo, no se aprecian indicios de

INCLUIDA AUTIDORIA ningun tipo de discriminacién directa o indirecta.

RETRIBUTIVA En relacidn con la auditoria retributiva, no se dan diferencias salariales
superiores al 25% por lo que cabe afirmar que estamos ante un sistema
retributivo equitativo.
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PLAN IGUALDAD

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

La organizacion esta claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.

No se aprecia segregacion vertical, aunque si cierta segregaciéon
ocupacional

RETRIBUCIONES

En relacién con las retribuciones, como ya se ha expresado al hablar de
la auditoria retributiva, cabe afirmar que estamos ante un sistema
retributivo equitativo. Las diferencias en las retribuciones efectivas se
deben a la temporalidad y parcialidad de las contrataciones y
desaparecen cuando se estiman las retribuciones equiparadas.

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacion dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un moddulo acerca del acoso vy
también una formacién especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

ASISTENCIA INTEGRAL PERSONALIZADA, SLU (B27414325)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION
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SELECCION Y CONTRATACION

La organizacion cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género:

— Personal de seleccién formado

— Procedimientos estandarizados

— Intervencién de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas

— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

. Horizontal Horizontal Vertical Vertical

Hombre Mujer . .
mujeres  hombres mujeres hombres
DURACION DETERMINADA 18 79 81.44% 18.56% 46.20% 54.55%
INDEFINIDO 15 92 85.98% 14.02% 53.80% 45.45%

DATOS PARCIALIDAD

. Horizontal Horizontal Vertical Vertical

Hombre Mujer . R
mujeres hombres mujeres hombres
TIEMPO COMPLETO 31 156 83.42% 16.58%  91.23% 93.94%
TIEMPO PARCIAL 2 15 88.24% 11.76% B.77% 6.06%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacién necesaria para desempefiarlos.

Dado que, ademads, la organizacién dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden
con las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion
puesto convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formacion como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracién de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccién y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

No se han identificado diferencias relacionadas con el sexo en cuanto
a las condiciones de trabajo de las que disfruta la plantilla. A diferencia
de lo que hemos visto en otras sociedades, aqui tampoco encontramos
diferencias por lo que respecta a la temporalidad o parcialidad de las
contrataciones.
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PLAN IGUALDAD

En relacidén con la auditoria retributiva, las diferencias detectadas en
los salarios efectivos desaparecen al realizar la equiparacién
atendiendo a la casuistica especifica identificada, haciéndonos pensar
gue estamos ante un sistema retributivo equitativo

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que
la organizacion difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Como se ha podido apreciar en las distribuciones de la plantilla, la
organizacion esta claramente feminizada, rasgo que comparte, en
general con las empresas de su sector.
Conviene sefialar que no se aprecia segregacién vertical, aunque si
cierta segregacién ocupacional.

RETRIBUCIONES

En relacidn con las retribuciones, la diferencia identificada se debe a
una casuistica muy especifica que, tomada en consideracién
adecuadamente, ademas, hace que la diferencia salarial se reduzca al
entorno del 5% por lo que cabe afirmar que estamos ante un sistema
retributivo equitativo

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacion dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL
E IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacién dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un mddulo acerca del acoso vy
también una formacion especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencién de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

RESIDENCIAS NOSTEM, SLU (B95389854)

DIMENSION DE LA ORGANIZACION

0
B Hontr
=

Hombre Mujer honizontal Hombre

honizontal Mujer

33 304 9,79%

90,21% i

SELECCION Y CONTRATACION

La organizacién cuenta con las herramientas necesarias para evitar la
influencia de posibles sesgos de género

— Personal de seleccién formado

— Procedimientos estandarizados

— Intervencidén de diversas personas en los procesos de seleccion
— Herramientas de evaluacién comunes y homogéneas

— Descripciones de puestos basadas en criterios objetivos

DATOS TEMPORALIDAD

horizontal horizontal ~ vertical  vertical
Hombre  Mujer mujeres hombres mujeres hombres

DURACION DETERMINADA 24 165 87.30% 12.70% 54.28% 72.73%
INDEFINIDO 9 139 93.92% 6.08% 45.72% 27.27T%
DATOS PARCIALIDAD

horizontal horizontal  vertical vertical

Hombre  Mujer mujeres  hombres mujeres hombres

TIEMPO COMPLETO 24 183 88.41% 11.59%  60.20% 72.73%
TIEMPO PARCIAL 9 121 93.08% 6.92%  39.80% 27.27%

CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional parece estar exenta de sesgos de género,
pues se basa en las funciones asignadas a los puestos, asi como, en
general, en la titulacidn necesaria para desempefiarlos

Dado que, ademads, la organizaciéon dispone de descripciones de
puestos, cuando las nomenclaturas de la organizacién no coinciden con
las consignadas en los convenios, es facil identificar la relacion puesto
convenio — puesto organizacion.

FORMACION

Estd procedimentado tanto el disefio del plan de formaciéon como su
difusion y la posibilidad de que las personas individuales realicen
solicitudes de formacion especificas.

PROMOCION PROFESIONAL

El procedimiento especifico recoge con claridad tanto los canales de
difusion de las vacantes como la valoracion de las candidaturas, que
sigue un proceso paralelo al de seleccidén y del que, en consecuencia,
como de aquel, podemos afirmar que no se aprecian signos de que
pueda estar influido por sesgos de género
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PLAN IGUALDAD

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDA AUTIDORIA
RETRIBUTIVA

No se han identificado diferencias relacionadas con el sexo en cuanto a
las condiciones de trabajo de las que disfruta la plantilla.

En relacion con la auditoria retributiva, las diferencias detectadas en los
salarios efectivos desaparecen al realizar la equiparacion y la Unica que
permanece entendemos que tiene una explicacion no relacionada con
el sexo, haciéndonos pensar que estamos ante un sistema retributivo
equitativo

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

Las medidas a disposicion del personal no sélo son publicas, sino que la
organizacién difunde su contenido entre el personal.

Por otra parte, en el estudio del recurso del personal a estas medidas,
no se han constatado diferencias en su uso en funcién del sexo de las
personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Como se aprecia en las distribuciones de la plantilla, la organizacion es
feminizada, rasgo que comparte con las empresas de su sector.

Conviene sefialar que no se aprecia segregacion vertical, aunque si
cierta segregacién ocupacional.

RETRIBUCIONES

En el drea de retribuciones, tras el andlisis por puesto, se observa que
las diferencias detectadas en la remuneracion efectiva desaparecen al
realizar las equiparaciones. La Unica que permanece tiene una
explicacién no relacionada con el sexo de las personas. Asi pues, parece
qgue cabe afirmar que estamos ante un sistema retributivo equitativo
por lo que se refiere al género.

PREVENCION DEL ACOSO

La organizacién dispone de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO y fundamentalmente a través de las acciones
de formacion (la organizacién dispone de unos de caracter general en
materia de igualdad que incluyen un moddulo acerca del acoso vy
también una formacién especifica en material de acoso) trabaja
activamente en la prevencion de estas situaciones
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PLAN IGUALDAD

6. RESULTADO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las auditorias retributivas, una para cada sociedad, han sido realizadas en los diagndsticos previos a la
realizacion de este Plan de Igualdad, de conformidad con lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica

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

Para su elaboracion se valoraron los puestos de trabajo de las empresas siguiendo el principio de igual
retribucion por trabajo de igual valor segin el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, asi como lo

establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Para la referida valoracion de puestos se ha utilizado la herramienta disponible en la web del Ministerio de
Trabajo y Economia Social. El Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio
de lgualdad elaboraron esta herramienta en didlogo con las organizaciones sindicales y patronales mas

representativas.

Segun recoge la gufa de uso de la herramienta de valoracidn, esta cumple con los requisitos exigidos por el

articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

En las auditorias retributivas realizadas en base a los puestos de trabajo de igual valor, en la mayoria de las
sociedades analizadas, las diferencias superiores al 25% que aparecen en el salario efectivo se reducen por

debajo de ese porcentaje tras la equiparacién de las retribuciones.

En los casos en que se mantiene alguna diferencia superior al 25 %, se han expuesto las razones que las explican,

siempre constatandose que esas diferencias responden a motivos ajenos al sexo de las personas trabajadoras.

Asi pues, a la vista de las auditorias retributivas, cabe afirmar que el sistema retributivo parece estar libre de

discriminaciones de género.

La auditoria retributiva tendra la misma vigencia y periodicidad que este Plan Igualdad
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PLAN IGUALDAD

7. OBJETIVOS DEL PLAN

Las partes acuerdan definir los siguientes objetivos para este plan de igualdad:

e Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas
oportunidades profesionales en el empleo, seleccidn, retribucién, formacién, desarrollo, promocion y
condiciones de trabajo.

e Promover las condiciones para que, en el futuro, haya una presencia mas equilibrada de ambos sexos

e Potenciar la conciliacién de la vida familiar, personal y profesional, garantizando la ausencia de
discriminacion, tanto directa como indirecta, por razéon de sexo, especialmente derivada de la
maternidad, paternidad, estado civil o asuncion de obligaciones familiares: Mejorando la percepcion
positiva de la plantilla con respecto a las medidas de conciliacién.

e Eliminar la manifestacién de discriminacion, en seleccion, promocioén interna, retribucién salarial,
medidas de conciliacién y demads condiciones laborales, para alcanzar el equilibrio salarial entre
hombres y mujeres, y una representacion equilibrada en la composicion de la plantilla.

e Preveniry sensibilizar para evitar el acoso y otras conductas anexas en el trabajo.

e Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de conducta que proteja a
todos los empleados y empleadas de ofensas de naturaleza sexual.

e Asegurar la aplicaciéon a todas las trabajadoras, potenciales victimas de la violencia de género, de las
mismas medidas para proceder a su deteccién, erradicarla y paliarla con independencia del centro de
trabajo en donde presten servicios.

e Asegurar que la comunicacidn interna y externa promuevan una imagen igualitaria de mujeres y
hombres.

e Garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla, que utilicen un
lenguaje inclusivo y no sexista, y promuevan una imagen corporativa que evite potenciar estereotipos

sexistas
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PLAN IGUALDAD

8. MEDIDAS

1. AREA ORGANIZATIVA

MEDIDA 1.1: Realizar un seguimiento anual de la proporcién de mujeres y hombres que ocupan

los diferentes puestos existentes dentro de la empresa

INDICADOR: Numero de mujeres en cada puesto de trabajo / nimero de personas total en ese puesto.
PLAZO: Informe anual durante la vigencia del Plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal

MEDIDA 1.2: Designar a dos personas con formacion especifica en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres para que gestionen y coordinen el plan, participen en su
implementacion, desarrollen y supervisen los contenidos, unifiquen criterios de igualdad en los
procesos de seleccion, promocion y demas ambitos que se acuerden en el plan y participen en su

Comision de Seguimiento

INDICADOR: Designacion de las figuras de Responsable de Igualdad en la empresa
PLAZQO: Seis meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reunion de anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025. De haber algin cambio en las
designaciones, se informara en las reuiones de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2026, 2027 y
2028

PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacidn, Seleccién y Desarrollo del Talento

MEDIDA 1.3: Generar una cuenta de correo electronico destinada a la recepcion de consultas
relacionadas con el Plan de Igualdad que tenga por objetivo facilitar la comunicacion entre la

plantilla y las figuras de Responsable de Igualdad mencionadas en la medida anterior.

INDICADOR: Cuenta de correo habilitada y nimero de consultas recibidas y atendidas en el periodo

-
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PLAN IGUALDAD

PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimento y evaluacion de esta medida se llevara a cabo en las

reunion de anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025.
PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA 1.4: Las personas miembros de la Comision de seguimiento y evaluacién del Plan de
Igualdad dispondran de un crédito horario extraordinario de hasta 25 horas anuales (sujeto a
justificacién de las acciones que lleven a cabo en relacion al Plan) para la difusién del mismo, el

seguimiento de la implantacion real o la recepcion de problemas, sugerencias etc. La empresa

publicitara el contacto de estas personas para que sean conocidas por la plantilla.

INDICADOR: Informe de justificacion de las acciones llevadas a cabo con cargo al crédito horario.
PLAZO: Un mes tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Personas miembros de la Comision de seguimiento y evaluacién del Plan. Directores/as de

centros y servicios Domusvi.
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PLAN IGUALDAD

2. AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA 2.1: Continuar publicitando en las ofertas de empleo el compromiso con la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres

INDICADOR: Textos de los anuncios ofertados. Objetivo 100 %
PLAZO: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento

MEDIDA 2.2: En el proceso de seleccion se aplicara una accién positiva segun la cual, en igualdad
de idoneidad para el puesto, tendrd preferencia el sexo infrarrepresentado en ese puesto o
categoria, siempre teniendo en cuenta el indice de concentracidon para contemplar la

infrarrepresentacion.

INDICADOR: Numero de mujeres en el puesto de trabajo con infrarrepresentacién femenina / nimero de
personas total en ese puesto / Nimero de hombres en el puesto de trabajo con infrarrepresentacién masculina
/ ndmero de personas total en ese puesto

PLAZO: Seis meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA

MEDIQOS: Dedicacion del Personal de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento

MEDIDA 2.3: Continuar incorporando en los contratos con Empresas Externas una clausula "social"
por la que se exige el compromiso de la empresa externa en el cumplimiento del principio de

igualdad de trato por razdn de sexo en el empleo

INDICADOR: Comprobacién de la clausula social
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
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PLAN IGUALDAD

PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacidn, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA 2.4: Continuar valorando en los curriculos la formacién en igualdad, tanto para la seleccién

como para la promocion.

INDICADOR: Ofertas de trabajo presentadas en las que se incluya la valoracién de la formacién en igualdad.
Objetivo: 100 % y nuimero de incorporaciones con formacion en igualdad realizadas respecto a procesos de
seleccion pilotados en todas las fases por el propio Departamento de Seleccién.

PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento

MEDIDA 2.5: La empresa se compromete a informar de forma legible a la comisién de seguimiento,
con periodicidad anual, de las reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos u otros
sistemas de inteligencia artificial utilizados para el control de las condiciones de trabajo, el acceso
al empleo y a la formacion, con el fin de evitar que arrojen un resultado con un sesgo en materia

de género

INDICADOR: Informe seguimiento
PLAZQO: Un afio tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacidn, Seleccién y Desarrollo del Talento

MEDIDA 2.6: Poner los medios para segregar dentro de los contratos de duracién determinada
aquellos que obedecen a la necesidad de sustitucién de personal por diversas causas, diferenciando

en éstos por la variable sexo, para conocer la verdadera temporalidad de la empresa
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PLAN IGUALDAD I

INDICADOR: Informe de distribucidon de contratos temporales por causa de sustitucidn, independientemente
del contrato de duracion determinada utilizado
PLAZO: Revisar el segundo afio tras la implantacion del plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2026
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal y Departamento de Sistemas

MEDIDA 2.7: Compromiso de la empresa de poner los medios necesarios para promover las
ampliaciones de jornada al menos en un 6%, siempre que asi lo exijan las necesidades del centro o
servicio, a fin de reducir la parcialidad en las empresas que conforman el grupo de empresas

Domusvi-Mentalia Salud.

INDICADOR: Numero de ampliaciones de jornada, segregadas por sexo. Analisis de la repercusién de la medida
en la distribucién general de la plantilla.
PLAZO: Cuatro afos con informe anual

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal, Departamento de Formacion, Selecciéon y Desarrollo del

Talento y Directores/as de centros y Servicios.

MEDIDA 2.8: Compromiso de la empresa de poner los medios necesarios para promover el
equilibrio entre mujeres y hombres en la conversion de las contrataciones de caracter temporal en
indefinidas, respecto a las sociedades en que se identificd que el indice de verticalidad de

contrataciones indefinidas favorecia al hombre.

INDICADOR: NUumero de conversiones, segregadas por sexo, de contrato temporal a indefinido. Analisis de la
repercusion de la medida en la distribucién general de la plantilla.
PLAZO: Cuatro afios con informe anual

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacidn de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Gestién de Personal, Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del

Talento y Directores/as de centros y Servicios.

BELHAEEE  YGT @155 0onus® wentaia M)

¥ seclores wcloam:moehé b itat
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MEDIDA 2.9: Revision y cumplimiento del porcentaje de contrataciones indefinidas exigidas en el

Convenio de aplicacion de que se trate.

INDICADOR: Informe anual de distribucién de plantilla por tipo de contrato y sexo. indicandose tanto del indice
de temporalidad como el de parcialidad
PLAZQO: Aplicacién inmediata y revision en la primera Comision de Seguimiento

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal, Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del

Talento y Directores/as de centros y Servicios

MEDIDA 2.10: Realizar un seguimiento del numero de contrataciones de personas con

discapacidad para garantizar que se realice de forma equilibrada entre ambos sexos.

INDICADOR: NUmero de mujeres y hombres con discapacidad / n? total de personas contratadas
PLAZO: En la siguiente reunion de la comision de seguimiento

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal, Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del

Talento y Directores/as de centros y Servicios.

MEDIDA 2.11: Elaborar un formulario para la recopilacién de los motivos de baja voluntaria en la

empresa por parte de la persona trabadora.

INDICADOR: Formulario redactado
PLAZQO: Dos afios tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacidn de esta medida se llevara a cabo en la

reunion de anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2026.
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal, Departamento de Sistemas y Departamento de

Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento.
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PLAN IGUALDAD

MEDIDA 2.12: Fomentar la aplicacién efectiva del Procedimiento de Acogida a nuevas

incorporaciones, realizando un seguimiento de la misma.

INDICADOR: Acciones de refuerzo en la aplicacion de Procedimiento de Acogida
PLAZQO: A partir del primer afio de vigencia del Plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 2.13: Analizar la rotacion y llevar a cabo un seguimiento de aquellas categorias con un

indice de rotacion superior al 25%.

INDICADOR: Informe rotacién
PLAZQ: 1 afio tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento

3. AREA DE PROMOCION INTERNA

MEDIDA 3.1: Aplicar el sistema para la promocion interna del personal presentado en los
diagndsticos de situacion, garantizando que incluya la publicitacién de los puestos a cubrir y
manteniendo informada a la Comision de seguimiento del Plan sobre las fases del proceso de

promocion interna.

INDICADOR: Numero de promociones realizadas en el periodo desagregadas por sexo
PLAZQO: Dieciocho meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacidn, Seleccion y Desarrollo del Talento
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MEDIDA 3.2: Poner los medios adecuados para que las ofertas de puestos en el centro ocupados

por hombres y los ocupados por mujeres se difundan a toda la plantilla y sin sesgo de género.

INDICADOR: Evidencias de ofertas de promocion interna
PLAZO: Dieciocho meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA 3.3: Garantizar que, en igualdad de condiciones de idoneidad, y respecto a vacantes en
puestos de direccion en las que exista una infrarrepresentacién femenina, tendran preferencia las

mujeres para ser promocionadas.

INDICADOR: Sistema de promocién interna
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacidn de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA 3.4: Durante un expediente de regulacién temporal de empleo por suspension del
contrato o reduccion de jornada conforme lo establecido en los articulos 47 y 47 bis del ET, la
empresa se compromete a suministrar formacion a las personas afectadas para la mejora de sus
competencias profesionales y de su empleabilidad. Podra ser una formacion disefiada para el
periodo de duracion del expediente de regulacion temporal de empleo o de la prevista en la

programacion ordinaria y anual.

INDICADOR: Plan formativo propuesto
PLAZQ: Tras producirse el E.R.T.E.
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CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida, en caso de producirse

la situacién de ERTE se llevard a cabo en la reunién anual de seguimiento inmediatamente posterior a la
situacion.
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 3.5: Desarrollar un programa para poner en valor el talento femenino dentro de la

compafia

INDICADOR: Numero de mujeres incluidas en el programa.
PLAZO: A partir del primer afio de vigencia del plan.
CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 3.6: Exponer expresamente en el procedimiento de evaluacion del desempefio la
inadmisibilidad de penalizar en la evaluacion a personas trabajadoras que hayan estado

recientemente de baja de maternidad o paternidad

INDICADOR: Aprobacién del procedimiento actualizado.
PLAZQO: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacidn, Seleccion y Desarrollo del Talento.
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PLAN IGUALDAD

4. AREA DE POLITICA SALARIAL

MEDIDA 4.1: Mantenimiento de la estructura salarial de la organizacion por categoria y sexo para
comprobar: 1. Las retribuciones medias, salvo los casos en los que se pueda identificar el salario
individual de la persona, en los que se dara la diferencia porcentual. II. El principio de igual salario
por la realizacion de trabajos de igual valor. IIL. Las retribuciones fijas y variables en funcién de los

requisitos establecidos para su percepcion.

INDICADOR: Informe de estudio de estructura salarial
PLAZO: Revisar anualmente, tras la aprobacién del Plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal y Departamento de Sistemas

MEDIDA 4.2: En el caso de que las conclusiones en el analisis retributivo de nuevas sociedades,
determinaran la existencia de diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan de

actuacion concreto para la correccion de las desviaciones encontradas

INDICADOR: Informe de estudio de estructura salarial
PLAZQ: Revisar anualmente, tras la aprobacién del Plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: En caso de darse la circunstancia de identificar diferencias salariales

por razon de sexo, el seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en la reunién anual de
seguimiento a celebrar al afio siguiente, para poder verificar si han surtido efecto las medidas incluidas en el
plan de accion.

PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal y Departamento de Sistemas

MEDIDA 4.3: Compromiso por parte de la empresa de compartir anualmente con la Comisién de
Seguimiento y con la Representacion Legal de las personas trabajadoras, los registros retributivos y

sus conclusiones

INDICADOR: Informe de estudio de estructura salarial

PLAZQO: Revisar anualmente, tras la aprobacién del Plan.

& o | Sorvici
@% UGT@ Psrb‘{i'g;? DomuE:ﬂ@ Mentalia@

¥ seclores sociosanitarios ‘Compartiendo humanidar

56



PLAN IGUALDAD

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal y Departamento de Sistemas

MEDIDA 4.4: E| Grupo de empresas Domusvi - Mentalia Salud elaborara una politica salarial, donde
se defina la estructura salarial y aquellos conceptos retributivos no definidos en convenio. Dicha

politica sera del conocimiento de la RLPT y de las personas trabajadoras.

INDICADOR: Documento Politica Salarial
PLAZQO: Segundo semestre del Ultimo afio de vigencia del Plan de Igualdad

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la

reunién de anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2028
PRIORIZACION: BAJA
RESPONSABLE: Departamento de Gestion de Personal
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5. AREA DE FORMACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA 5.1: En la formacion facilitada por la empresa al personal que se incorpora, continuar

incluyendo un moédulo de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

INDICADOR: Porcentaje de nuevas incorporaciones que reciben la formacién en igualdad. Objetivo: 100 %.
PLAZO: En dos afios tras la aprobacion del plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevard a cabo en la

reunion de anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2026
PRIORIZACION: BAJA

RESPONSABLE: Departamento de Formacidn, Seleccion y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 5.2: Garantizar a toda la plantilla el acceso al médulo de continuacion en materia de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, la violencia machista, la brecha salarial, la
prevenciéon del acoso, los planes de igualdad en la empresa, etc., priorizando como destinatarias a
aquellas personas que componen el Area Corporativa de Personas, personas con cargos de
responsabilidad y personal a su cargo y quienes realizan directamente la seleccién y promocion del
personal, asi como a la representacion legal de las personas trabajadoras de los centros de trabajo

y servicios (RLPT).

INDICADOR: Numero de personas formadas en igualdad de oportunidades.
PLAZQO: En dos afios tras la aprobacién del plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacidn de esta medida se llevara a cabo en la

reunion de anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2026
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 5.3: Adecuar la propuesta formativa a fin de impulsar la promocién a puestos intermedios

y de direccién, con el objetivo de favorecer la representacion femenina en estos niveles

INDICADOR: Plan de formacion y nimero de promociones a puestos de responsabilidad de mujeres llevadas a
cabo a raiz de la formacién.

PLAZQO: A partir del primer Plan de Formacidn tras la aprobacion de Plan de Igualdad
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CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 5.4: Revisar que, en el catadlogo de formacion, la oferta de cursos sea ajustada a la
diversidad generacional que presenta la plantilla, en especial en lo que se refiere a la minoracién de
la brecha digital, de forma que se ofrezca formacién especifica en la materia a personas de 50 o

mas afios, preferiblemente en modalidad presencial

INDICADOR: Acciones formativas incluidas en el plan de formacién con perspectiva de diversidad generacional.
PLAZO: A partir del primer Plan de Formacién tras la aprobacion de Plan de Igualdad

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 5.5: Ofertar y promover la realizacion de formacion avanzada con caracter altamente
recomendable sobre igualdad, empoderamiento femenino y sesgos inconscientes a las direcciones
de centros y servicios, mandos intermedios, asi como personas responsables de procesos como

seleccién de personal y comunicacion.

INDICADOR: Muestra oferta formativa y n? de participantes.
PLAZQO: A partir del primer Plan de Formacidn tras la aprobacion de Plan de Igualdad

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacidn, Seleccion y Desarrollo del Talento.
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6. AREA DE CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION

MEDIDA 6.1: Convocatoria de los mismos cursos con mas de una opcion horaria de mafana y de
tarde y, siempre que sea organizativamente posible, en periodos distintos de las vacaciones

escolares.

INDICADOR: Convocatorias de cursos. Cuantificar asistentes por curso, desagregando mujeres y hombres
PLAZQO: A partir del primer Plan de Formacién tras la aprobacion de Plan de Igualdad

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 6.2: Realizacion de un folleto informativo sobre las medidas de conciliacién a implantar
recogidas en el plan de igualdad, y difundir de manera efectiva las medidas de conciliacion que

existen, tratando de motivar a los hombres para que las utilicen.

INDICADOR: Folleto informativo de medidas de conciliacién. Objetivo 100 %.
PLAZQ: Diez meses desde la aprobacion del plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Departamento de

Comunicacién Externa y Marketing.

MEDIDA 6.3: Seguimiento del impacto de las nuevas medidas implantadas en materia de

conciliacion.

INDICADOR: Informe de seguimiento
PLAZQO: Dos afios tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2026, 2027 y 2028

PRIORIZACION: MEDIA
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RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 6.4: Flexibilizar el permiso de lactancia de forma que el periodo de lactancia acumulada
se calcule contando una hora por cada jornada de trabajo, dividiendo la cantidad resultante por las
horas de jornada y aplicando a dias habiles. La persona trabajadora también podra optar por una

reduccion de jornada de una hora al principio o al final de la misma

INDICADOR: Numero de solicitudes concedidas/Numero de solicitudes presentadas
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la

reunién anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 6.5: La empresa se compromete a sustituir, en el personal de atencion directa, el 100 %
de los permisos de nacimiento y cuidado de menor de doce meses, de adopcion, de guarda con
fines de adopcion y de acogimiento, excedencias y reducciones de jornada por cuidados, salvo

situaciones justificadas.

INDICADOR: Numero de sustituciones/nimero de permisos por nacimiento y cuidado de menor de doce por
cuidados. meses, de adopcion, de guarda con fines de adopcién y de acogimiento, excedencias o reducciones
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacidn de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028

PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.
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MEDIDA 6.6: Aumento del tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a 18 meses para la
incorporacion tras un periodo de excedencia por cuidados de hijas o hijos o de personas

dependientes a cargo, proporcional en los casos de ampliacion por familia numerosa.

INDICADOR: NUmero de casos de aumento de 12 a 18 meses de reserva de puesto por cuidados/nimero de
excedencias por cuidados
PLAZO: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 6.7: Conceder permisos retribuidos por el tiempo necesario para las trabajadoras y
trabajadores en tratamiento de técnicas de reproduccién asistida y gestiones previas a las
adopciones, informando a la empresa de ello con una antelacion minima de 7 dias. La ausencia se
concedera si se justifica la necesidad de realizar dicho tratamiento en la jornada de trabajo. En caso
de que el tratamiento exija un traslado, éste ha de realizarse en un plazo maximo de 2 dias laborales,

incluyendo el tratamiento.

INDICADOR: Numero de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccidén y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 6.8: El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave u hospitalizacion, o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de menores
descendientes hasta 12 afios y/o madres y padres, se podra disfrutar, previa solicitud, de forma

fraccionada mientras dure el hecho causante.
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INDICADOR: Numero de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccidon y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 6.9: Establecer la posibilidad de una excedencia, con derecho a reserva de puesto de

trabajo, de hasta cuatro meses para las personas en tramites de adopcién internacional

INDICADOR: Numero de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 6.10: Las trabajadoras y los trabajadores que, teniendo hijas/os menores y que, por
convenio regulador o sentencia judicial de separacién o divorcio, solo pueden coincidir con sus
hijas/os en las vacaciones del calendario escolar, tendran derecho a que el disfrute de al menos 7
dias naturales de vacaciones coincida con dicho calendario. La comunicacion del periodo vacacional
debera realizarse antes de la confeccion del calendario de vacaciones anual o, en caso de sentencia,

dentro del mismo afio con dos meses de antelacidn siempre que sea posible.

INDICADOR: Numero de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028

PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccidon y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.
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MEDIDA 6.11: Elaboracion de un procedimiento de cambio de centro de trabajo. Los cambios
tendran lugar siempre y cuando haya puestos estables por cubrir en el centro solicitado. Para los
casos en los que la persona que solicita el cambio ocupe un puesto de dificil cobertura, sera
condicion para el cambio que la empresa tenga asegurado su relevo. Se exceptlan los casos de

apertura de nuevos centros.

INDICADOR: Protocolo Elaborado. Nimero de solicitudes concedidas/NUmero de solicitudes presentadas
PLAZO: Seis meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: HRBP Direccién Corporativa de Personas y Directores/as de Centros y Servicios.

MEDIDA 6.12: Flexibilizar el horario de entrada y salida para el acompafamiento de menores a
colegios a trabajadoras y trabajadores de jornadas parciales, siempre que organizativamente sea

posible.

INDICADOR: Numero total de formularios enviados a la empresa y de solicitudes aprobadas
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccidén y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 6.13: Flexibilizar el disfrute de las vacaciones de forma que pueda fraccionarse una de las
quincenas en dos semanas distintas, siempre que organizativamente sea posible. La aplicacion de
esta medida quedara sujeta a los acuerdos que puedan estar consolidados en cada centro de

trabajo, asi como a los acuerdos preexistentes con la RLPT de cada centro o servicio.

INDICADOR: Numero de solicitudes concedidas/NUmero de solicitudes presentadas
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
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PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccidén y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 6.14: Desarrollar un programa de beneficios en forma de ayudas, becas o similar dotado
con 55.000€ destinados a hijos/as de personas trabajadoras que presenten algun tipo de diversidad

funcional (TDH, asperger, discapacidad etc).

INDICADOR: Numero de personas acogidas a la ayuda.
PLAZQO: Durante la vigencia del Plan.
CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento Fundacion Domusvi

MEDIDA 6.15: Establecer tarifas de descuento a familiares de primer (20% dto.) y segundo grado

(10% dto.) de personas trabajadoras para su ingreso en centros Domusvi.

INDICADOR: Numero de personas trabajadoras beneficiarias de las tarifas.

PLAZO: A partir del primer afio de vigencia del Plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las
reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2026, 2027 y 2028

PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento Clientes y Comercial y Directores/as de Centros y Servicios.
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MEDIDA 6.16: La persona trabajadora que curse con regularidad estudios para la consecucién de
titulos oficiales académicos o profesionales (situacién que deberad acreditar documentalmente)
tendra derecho a una licencia consistente en una reduccion de la jornada de trabajo de hasta el 50%
con la consiguiente reduccién proporcional de la retribucion. La concrecion horaria de la jornada
prevista en este articulo correspondera a la empresa en el caso de que los estudios sean en
modalidad a distancia, y a la persona trabajadora en el caso de que los estudios sean en modalidad
presencial. La determinacion del periodo de disfrute de la reduccidon de la jornada prevista en este
articulo correspondera a la persona trabajadora siempre que dure el hecho causante. Al finalizar el
periodo de licencia volvera, siempre que organizativamente sea posible, a su jornada laboral

habitual.

INDICADOR: Numero de solicitudes concedidas/NUmero de solicitudes presentadas

PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del Plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028

PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.
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7. AREA DE PREVENCION DEL ACOSO

MEDIDA 7.1: Actualizar el protocolo interno de actuacion en casos de acoso sexual o por razén de

sexo y ciberacoso.

INDICADOR: El propio protocolo de actuacidon en casos de acoso sexual o por razon de sexo.
PLAZO: Seis meses desde la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la

reunién anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Departamento de Prevencion

de Riesgos Laborales.

MEDIDA 7.2: Difundir material informativo sobre el protocolo de actuacién en casos de acoso

sexual, por razén de sexo y ciberacoso a toda la plantilla.

INDICADOR: evidencias de difusién del protocolo. Objetivo: difusion de material a través de los siguientes

medios:

=  Tabldn de anuncios
" Intranet

= Folletos

PLAZQ: Seis meses desde la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacidn de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025
PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento y Departamento de Prevencion

de Riesgos Laborales.

MEDIDA 7.3: Mantener actualizada en la oferta formativa un mddulo sobre prevencion del acoso

sexual, por razon de sexo, y ciberacoso.

INDICADOR: Numero de cursos de PRL con mddulo sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo /

numero de cursos de PRL
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PLAZQO: Un afio desde la aprobacion del plan
CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento.
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8. AREA DE SALUD LABORAL

MEDIDA 8.1: Revisar el protocolo para la proteccion de la maternidad y la gestién de la situacion

de riesgo durante el embarazo y durante la lactancia.

INDICADOR: El propio protocolo de proteccidn de la maternidad y la gestion de la situacion de riesgo durante el
embarazo y durante la lactancia. La difusion se realizara a través de la intranet u otros medios adecuados
PLAZO: Seis meses desde la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la

reunién anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025
PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales.

MEDIDA 8.2: Integrar, de forma paulatina, la perspectiva de género en los procedimientos y

protocolos activos en el campo de la salud laboral.

INDICADOR: Procedimientos de PRL revisados
PLAZQ: Dieciocho meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2026
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales.
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9. AREA DE APOYO A LAS TRABAJADORAS QUE SUFREN VIOLENCIA DE
GENERO

MEDIDA 9.1: Velar porque sea de aplicacion efectiva el Protocolo Interno de actuacion que agilice

y facilite la gestién de los derechos laborales de las trabajadoras que sufren violencia de género.

INDICADOR: El propio protocolo interno de actuacion en casos de violencia de género
PLAZQO: Diez meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 9.2: Informar a la plantilla, a través de los medios de comunicacién interna, de los derechos
reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género, asi como de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos correspondientes y/o de las incluidas en

el plan de igualdad.

INDICADOR: Documentos informativos para el personal sobre el protocolo interno y las medidas establecidas
para defender los derechos de las trabajadoras que sufren violencia de género. Objetivo: 100 %. La difusion se

realizard a través de los siguientes medios:

= e Tablén de anuncios
= e |ntranet

= e [olletos

PLAZO: Dia Internacional contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento, Departamento de

Comunicacién Externa y Marketing y Directores/as de Centros y Servicios.
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MEDIDA 9.3: Se aceptaran como acreditacién de la violencia de género, informes de Servicios
sociales, servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a victimas de violencia
de genero de la Administracion publica competente, ademas de las formas de acreditacion previstas

en el art. 23 de la Ley organica 1/2004.

INDICADOR: Numero de casos registrados
PLAZO: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 9.4: En los casos de movilidad geogréfica por violencia de género a otro servicio del grupo,
se procedera al abono de una ayuda directa de hasta 1.000 € para cubrir los gastos en concepto de

mudanza o alquiler del primer mes.

INDICADOR: Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida
PLAZQO: Un mes tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios y HRBP Direccion Corporativa de Personas

MEDIDA 9.5: Establecer un permiso retribuido de 5 dias, en el caso de traslado a otro centro de

trabajo de la empresa, motivado por la condicion de victima de la trabajadora.

INDICADOR: Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida
PLAZO: Un mes tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028

PRIORIZACION: MEDIA
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RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccidon y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 9.6: Formar a las personas responsables de los servicios para que puedan asesorar a
posibles victimas sobre donde recibir ayuda médica o psicoldgica especializada y sus derechos

laborales.

INDICADOR: Numero de contactos y de colaboraciones establecidas
PLAZQ: Diez meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028

PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccién y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 9.7: Se daran licencias retribuidas, por el tiempo necesario, para los tramites motivados
por la situacion de violencia de género, para acudir a los juzgados, comisaria y servicios asistenciales,

tanto de la victima como de sus hijas/os y otros similares.

INDICADOR: Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida
PLAZO: Un mes tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028

PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 9.8: Aumentar la duracién del traslado de centro de trabajo hasta los 18 meses, con reserva
de su puesto. Terminado este periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o la

continuidad en el nuevo.

INDICADOR: Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida

PLAZO: Un mes tras la aprobacién del plan
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CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios y HRBP Direccion Corporativa de Personas.

MEDIDA 9.9: Realizar una campafa especial el Dia Internacional contra la Violencia de Género

INDICADOR: Campafia realizada
PLAZQ: Dia Internacional contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Selecciéon y Desarrollo del Talento, Departamento de

Comunicacién Externa y Marketing y Directores/as de Centros y Servicios.

MEDIDA 9.10: Informar a la Comision de Seguimiento del plan del numero de casos de mujeres

victimas de violencia de género tratados y de las medidas aplicadas

INDICADOR: Acta de comision
PLAZO: En siguiente reunion programada

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA 9.11: Garantizar quince sesiones (por un importe de 60 euros por sesién) de asistencia
psicologica a las trabajadoras victimas de la violencia de género, asi como a sus hijas e hijos menores

de edad.

INDICADOR: Numero de personas que recibieron la asistencia psicoldgica

PLAZO: Tres meses tras la aprobacion del plan
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CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 9.12: Realizar una revisién y propuesta de mejora de las condiciones de contrato de la

trabajadora victima de violencia de género, bajo peticion de la interesada

INDICADOR: Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida
PLAZO: Un mes tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.
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10. AREA DE COMUNICACION

MEDIDA 10.1: Publicitar internamente, por ejemplo, con documentacién y folletos, temas

relacionados con la igualdad de oportunidades

INDICADOR: Folletos y documentacion utilizada
PLAZO: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Selecciéon y Desarrollo del Talento, Departamento de

Comunicacién Externa y Marketing.

MEDIDA 10.2: Elaborar una memoria anual de igualdad

INDICADOR: Memoria Anual de Igualdad
PLAZQO: Anualmente desde la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA 10.3: Utilizar en las campafias publicitarias y pagina web los logotipos y reconocimientos

que acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad.

INDICADOR: Utilizacién de logotipos / total de campafias realizadas
PLAZQO: Seis meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: ALTA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccion y Desarrollo del Talento y Departamento de

Comunicacién Externa y Marketing.
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MEDIDA 10.4: Dar mayor visibilidad a mujeres con puestos de responsabilidad en la empresa a

través de la intranet y medios de comunicacion internos.

INDICADOR: Numero de publicaciones internas
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028

PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento y Departamento de Sistemas.

MEDIDA 10.5: Difundir la existencia, dentro de la empresa, de la/s persona/s responsable/s de

igualdad, de la Comision de Igualdad.

INDICADOR: Comunicacién realizada
PLAZQ: Seis meses tras la aprobacion del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reunion de anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025. De haber algin cambio en las
designaciones, se informara en las reuniones de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2026, 2027
y 2028

PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA 10.6: Colgar en la intranet el plan de igualdad, una vez firmado, para que sea visible para

toda la plantilla y, posteriormente, difundirlo a través de la pagina web corporativa.

INDICADOR: Intranet/ Web corporativa editada
PLAZQO: Inmediata tras la aprobacion del Plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la

reunién anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025

PRIORIZACION: ALTA
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RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento, Departamento de

Comunicacién Externa y Marketing.

MEDIDA 10.7: Informar a toda la plantilla sobre el plan de igualdad mediante la realizaciéon de

sesiones informativas o a través de la intranet de la empresa, comunicando sus contenidos

INDICADOR: NUmero comunicaciones realizadas
PLAZO: A partir del primer mes desde la aprobacién del Plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025
PRIORIZACION: ALTA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA 10.8: Informar peridédicamente a la plantilla sobre el desarrollo y resultados del plan de

igualdad, incluyendo la evolucion de los indicadores de igualdad.

INDICADOR: Difusién realizada
PLAZQ: Anual tras el informe de seguimiento del Plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA10.9: Realizar una encuesta a las personas trabajadoras para conocer su conocimiento del
Plan de Igualdad. El contenido de la encuesta sera debatido y consensuado en la Comisién de

Seguimiento.

INDICADOR: Encuesta y resultados de la misma

PLAZQ: Dos afios tras la aprobacién del Plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en la
reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2027

PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacidn, Selecciéon y Desarrollo del Talento
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MEDIDA 10.10: Realizar una campafa especifica sobre conciliacion familiar y corresponsabilidad a

fin de informar a las trabajadoras y trabajadores de su impacto y consecuencias

INDICADOR: Campafia sobre corresponsabilidad y conciliacion familiar

PLAZO: Un afio tras la aprobacion del Plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la
reunién anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2026

PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento

MEDIDA 10.11: Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las imagenes, texto y contenidos que
se utilizan en las comunicaciones internas (comunicados en tablones, circulares, correo interno...) y
externas (pagina web, folletos, campafias de publicidad, revista, memorias anuales...) para asegurar

su neutralidad respecto al género.

INDICADOR: Chequeo al 20 % de comunicados, mensajes, imagenes, etc. por parte de la Comisién de
Seguimiento
PLAZQO: Un afio tras la aprobacidn del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento, Departamento de

Comunicacién Externa y Marketing.

MEDIDA 10.12: Revisar el manual de comunicacidn no sexista para homogeneizar los criterios del

lenguaje e imagen en la empresa.

INDICADOR: Manual aplicado
PLAZQ: Un afio tras la aprobacidn del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacidn de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2025
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccién y Desarrollo del Talento, Departamento de

Comunicacién Externa y Marketing.
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MEDIDA 10.13: Desarrollar una herramienta/plataforma que permita la comunicacién interna entre

la empresay la plantilla.

INDICADOR: Plataforma de comunicacion
PLAZO: Dos afios tras la aprobacién del plan

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en la

reunion anual de seguimiento a celebrar en el mes de febrero de 2026
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento.

MEDIDA 10.14: Asistencia y participacion en foros, congresos, etc. relacionados con el fomento de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y la conciliacion de la vida personal, familiar

y laboral.

INDICADOR: Asistencia a dos foros y/o congresos por afio
PLAZQ: Segulin convocatoria de foro y/o congreso

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacion de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento de Formacion, Seleccidén y Desarrollo del Talento y Directores/as de Centros y

Servicios.

MEDIDA 10.15: En el proceso de contratacidon de proveedores, valorar positivamente que cuenten

con un plan de igualdad en vigor.

PLAN IGUALDAD I

INDICADOR: NQ de proveedores contratados firmantes de la Carta de la Diversidad y con plan de igualdad en
vigor.
PLAZQO: A partir del primer afio de vigencia del Plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevard a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA
RESPONSABLE: Departamento Clientes y Comercial
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PLAN IGUALDAD

MEDIDA 10.16: presentar Sellos/Premios relativos a la igualdad entre mujeres y hombres en la

empresa.

INDICADOR: N@ de Sellos obtenidos/Premios presentados.
PLAZQO: A partir del primer afio de vigencia del Plan.

CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION: El seguimiento y evaluacién de esta medida se llevara a cabo en las

reuniones de anuales de seguimiento a celebrar en los meses de febrero de 2025, 2026, 2027 y 2028
PRIORIZACION: MEDIA

RESPONSABLE: Departamento de Formacién, Seleccion y Desarrollo del Talento
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PLAN IGUALDAD

9. RECURSOS Y MEDIOS

En cada accién disefiada se identifica a los responsables de la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada
una. Con independencia de dicha responsabilidad, la Empresa se compromete a dotar a todas las medidas
recogidas en este Plan de Igualdad de todos los medios y recursos internos y externos, materiales y humanos
necesarios para la implantacién, el seguimiento y evaluacion de dichas medidas durante los cuatro afios de

vigencia del Plan.

10. ORGANO ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

PERIODICA

Las partes atribuyen a la Comisién Paritaria de lgualdad, no sélo la negociacién del Plan, sino también el
seguimiento de la aplicacion de las medidas que lo integran, constituyéndose, pues, esta comision en el drgano

encargado de realizar el seguimiento de la implantacion y resultados del Plan de Igualdad.

11. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

La Comisién Paritaria de Igualdad, para la realizacién del seguimiento de la aplicacién de las medidas del plan,

se reunira de forma ordinaria, al menos, una vez al afio.

La evaluacion se realizard actualizando la informacion referida a los indicadores de cada una de las medidas de

aplicacién en el momento de la reunién.

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y SOLUCION DE POSIBLES DISCREPANCIAS

La adopcidn de acuerdos requiere el voto favorable de, al menos, la mayoria simple de cada una de las partes
gue integran la Comision. Asi pues, cualquier modificacion del Plan de Igualdad, propuesta por cualquiera de las

partes, deberd ser aprobada ateniéndose a tal criterio.

El conocimiento y resolucién de las cuestiones derivadas de la aplicacidn e interpretacién del presente plan de

igualdad correspondera a la comision paritaria.

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o
revision, se podra acudir a la solucidén extrajudicial como instrumento para resolver los conflictos sobre
negociacion colectiva. En concreto, las partes acuerdan que se someteran a los procedimientos de conciliacion,
mediacion y arbitraje (en este caso voluntario), conforme a lo recogido en la Resolucion de 10 de diciembre de
2020, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registray publica el VI Acuerdo sobre Solucion Auténoma

- de Conflictos Laborales (Sistema Extrajudicial).
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En vista y conformidad del documento integro del Plan de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres del grupo de empresas DOMUSVI-MENTALIA SALUD, la Comision Negociadora

del mismo procede a su firma el 29 de febrero de 2024

En representacion sindical: En representacion empresarial:
Rosario Garcia Ramos Andrea Varela Saavedra
Responsable de Planes de Igualdad — Directora Dpto. de Formacion, Seleccién y
UGT Servicios Publicos Desarrollo
Maria del Rosario Dominguez Riveira Alba Fernandez Fernandez
UGT Servicios Publicos Técnica Dpto. de Formacion, Seleccién y
Desarrollo
Maria Serrano Medina Blanca Nufiez Granados
UGT Servicios Publicos Directora Regional Zona Centro
Silvia Espinosa Lépez Monica Reyes Ponce
Responsable de Mujeres e Igualdad de FSS- Directora Regional Mentalia + Sur
CCOO
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Natalia Galan Armero

Juan Ignacio Guille Seoane

Adjunta Secretaria de Mujeres- CCOO del
Habitat

Técnico Dpto. de Formacion, Seleccién y
Desarrollo

Maria Josefa Jiménez Gutiérrez

FSS — CCOO

Susana Gonzalez Sanchez

CCOO del Habitat

Antonia Contreras Gomez

FSS — CCOO
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