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1.- INTRODUCCION

1.1. LA EMPRESA - SAPJE S.L.

El actual Grupo SAPJE comenzé con la pequeiia empresa familiar SAPJE, S.L., creada en 1972 en
Logroio por los hermanos Santiago, Jesus y Pedro Ferrer Ruiz, de la empresa Fontaneria Ferrer,
dedicada a la instalacidn y reparacion de elementos de fontaneria. En los afios 80, los
hermanos Ferrer diversificaron la actividad de fontaneria a otros negocios, como fueron dos
salas de recreativos (Recreativos Ferrer) y Saneamientos.

En 1984 los hermanos Ferrer decidieron centrar sus esfuerzos en el saneamiento y crearon la
sociedad SAPIJE, S.A., en la sede situada en la calle Gonzalo de Berceo de Logroio. Un afio
después, en 1985, Santiago vende sus participaciones a los hermanos y abandona la
Sociedad.

En 1992 SAPJE S.A. se transforma en una SL. y en 1995 se traslada a las instalaciones actuales en
calle Arquitectos Alamo y Cevallos de Logrofio.

En 1996 se incorporan a la empresa Pedro Ferrer Muro y Jesus Ferrer Casas y en 1997 lo hace
Diego Ferrer Muro, una vez finalizados sus estudios de Empresariales, realizando funciones de
Administracion y control financiero.

En 1998, los socios deciden ampliar las actividades de SAPJE S.L. a una nueva linea para la venta
a mayor y menor de prendas, aparatos, vehiculos y articulos para el deporte, asi como su
reparacion 'y mantenimiento, bajo la marca Deportes Ferrer, asignando Ila
responsabilidad comercial a Pedro Ferrer Muro y la de compras a Jesls Ferrer Casas.
En 2002 Diego Ferrer Muro comienza a ejercer las responsabilidades de la Direccion General del
Grupo y un afio mas tarde, en 2003, se incorpora a la empresa su hermano Miguel Ferrer Muro,
una vez finalizados sus estudios de Ingenieria Industrial, realizando diferentes funciones en el
area de proyectos de instalacibn, montaje y mantenimiento de  SAPIJE.
En 2005 se produce la ruptura societaria entre Jesus y Pedro, la cual se materializa con la salida
de Jesus Ferrer Ruiz de la empresa y la venta de las participaciones de Jesus Ferrer Ruiz a su
hermano Pedro Ferrer Ruiz.

A raiz de esta ruptura, el grupo se configura respecto a los drganos de gobierno en un Consejo
de Administracion, en el que Pedro Ferrer Ruiz es nombrado Presidente, Diego Ferrer Muro,
Secretario; y, respecto a la organizacién, se inicia el proceso de relevo de Pedro Ferrer Ruiz en
la gestion de la Sociedad, confirmando la Direccidon General del Grupo en Diego Ferrer Muro, la

Direccidén General de Deportes en Pedro Ferrer.
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Muro y la Direccién General de SAPJE Energia (Instalaciones, Mantenimiento, Energia,
Consultoria, 1+D+i) en Miguel Ferrer Muro. En 2006, Diego Ferrer Muro es nombrado Consejero

Delegado del Grupo SAPJE S.L.

En la actualidad, SAPJE S.L. estd en pleno desarrollo de su Plan Estratégico orientado a la
diversificacion mediante la innovacidn, cuya realizacidon ha comenzado a dar sus primeros frutos
transformando y consolidando el tradicional negocio de fontaneria, calefacciéon y gas,
en una empresa lider del Sector de Instalaciones en Espafia, para el desarrollo de todo tipo de
instalaciones de climatizacion, contra incendios y fontaneria y ampliando su actividad a ofrecer
productos y servicios integrales de captacion y aplicacién de energia, mediante un
esfuerzo continuado e importante en [+D+i, creando en el 2008 el primer laboratorio espafiol,
ENERTERRA, dedicado a la energia geotérmica y su compatibilidad con el resto de energias,
como una apuesta de varios afos por la calidad y busqueda de soluciones de
eficiencia energética basada en las energias renovables.

Asimismo, en el drea de deportes se ha producido una importante modernizacién de sus
servicios, incorporando nuevos sistemas ventas on-line, potenciando la organizacién de Eventos
deportivos.

Finalmente, SAPJE S.L. ha incorporado bajo el Area de Servicios, soluciones de construccién,
mantenimiento, explotacién, etc., de cualquier tipo de instalaciones, deportivas, sociales y de
ocio en general.

El resultado del despliegue de estas estrategias ha transformado a SAPJE S.L. en un grupo
empresarial consolidado, lider en sus actividades tradicionales y deportivas, y en un referente
de vanguardia tecnoldgica e 1+D+i a nivel nacional en el desarrollo de productos y servicios a
medida de las necesidades mediante la aplicacidén de soluciones de eficiencia energética basadas

en energias renovables.

1.2. MARCO JURIDICO DE LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES

El objetivo general, los objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el presente Plan
de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres de Sapje, S.L., se enmarcan en
documentos de alcance internacional como:

& Los convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacién

(empleo y ocupacion) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
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familiares de 1981; Convenio sobre la proteccidn de la maternidad del afio 2000; Convenio sobre
la violencia y el acoso del afio 2019.

& La Convencién de las Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) de 1979.

& Resolucion de la Comisidon de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.

& La IV Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre las Mujeres celebrada en Beijing
(China) en el afio 1995. & Agenda 2030 de Naciones Unidas que establece entre sus Objetivos
de Desarrollo Sostenible la Igualdad de género (objetivo 5) y la igualdad de remuneracién por
trabajo de igual valor (objetivo 8.5).

En el ambito de la Unién Europea, especialmente se tuvo en cuenta la normativa, objetivos y
recomendaciones contenidas en:

& Tratados de Amsterdam de 1997 y de Lisboa de 2007.

& Recomendacion de la Comisidn, 27-X1-91 relativa a la proteccidn de la dignidad de las mujeres
y hombres en el puesto de trabajo.

& Recomendacion del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilizacidon no
sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del Estatuto del Consejo de Europa, aprobado a
21 de febrero de 1990.

& Directiva 2002/73 del Parlamento Europeo, relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, formacién, promocion profesional y
en las condiciones de trabajo.

& Programas de accidon comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

& Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social
Europeo y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la igualdad entre mujeres
y hombres.

& Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

# Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

& Recomendacion del Comité de ministros sobre la proteccion de las mujeres contra la violencia.
& Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres, como la Estrategia
Europea para la Igualdad de género 2020 -2025.

Por dltimo, en el dmbito del Estado Espafiol, ademas de la propia Constitucion Espafiola,

especialmente los articulos 14 y 9.2, cabe destacar como marcos de referencia:
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& Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
del Estatuto de los Trabajadores.

& Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de
las personas trabajadoras.

& Ley Organica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia
de género.

& Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocidn de la Autonomia Personal y Atencidn a las
personas en situacion de dependencia.

& Resolucién de 19 de junio de 2020, de la Direccidon General de Trabajo, por la que se registra
y publica el Convenio colectivo para los establecimientos financieros de crédito.

& Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad

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

& El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

& Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

& Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
& Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Cualquier otra regulacion legal y reglamentaria que sea directa o indirectamente de aplicacion
a las materias contempladas en el presente Plan de lIgualdad, especialmente el Convenio
Colectivo de Cooperativas de Crédito vigente en cada momento y los acuerdos vigentes que
existan o puedan existir en el futuro entre Sapje, S.L. y la representacidn de las personas
trabajadoras (sindicatos, comités de empresa, etc.) sobre esta materia.

Todas las empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores/as, con
independencia del nimero de personas trabajadoras en plantilla, estdn obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar, previa
negociacién, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y
hombres, a promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias

o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo
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Laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad
en el plan estratégico de la empresa, considerdndose como un principio fundamental de las

relaciones laborales y de la gestidn de los recursos humanos de la empresa.

1.3. COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

En el presente plan de igualdad, SAPJE S.L. reitera su compromiso con la promocién vy el
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo. Asimismo, SAPJE S.L.
asume la importancia de impulsar y fomentar medidas para conseguir la igualdad real en el seno
de su organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como
un principio estratégico de la politica corporativa y de recursos humanos de la mercantil y
elemento esencial e indispensable de su mision empresarial. Asi pues, y al amparo de la
normativa aplicable, en especial, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el Real Decreto Ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar de la igualdad de trato vy
oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacion y el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, la Direccién de la empresa
vuelve a poner de manifiesto su voluntad de contribuir al desarrollo de unas relaciones laborales
basadas en la igualdad de oportunidades, la no discriminacidn, la conciliacién y el respeto a la

diversidad.

1.4. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE SAPJES.L.

El Plan de Igualdad de SAPJE S.L. responde al compromiso expresado por la empresa, siendo un
documento que responde a la realidad de la misma en virtud del principio de igualdad entre
hombres y mujeres. Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido exclusivamente a las
mujeres. - Se ha tenido en cuenta la transversalidad de género como uno de sus
principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y
hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestidn de la empresa
en todas sus politicas y a todos los niveles.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacidén a través del didlogo y
cooperacion entre las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla). - Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por

razén de sexo.
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- Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las

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

- Parte de un compromiso de la empresa, en linea con la obligacion legal, que garantiza

los Recursos Humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y

evaluacion.

- Establece objetivos y medidas encaminadas a la consecucidon de la Igualdad dentro de

SAPJES.L.

2.- DISPOSICIONES GENERALES

2.1 AMBITO DE APLICACION

Personal: El presente Plan de Igualdad se aplicard a todo el personal de Sapje, S.L.

Temporal: Para alcanzar los objetivos especificos de este plan, por medio de las medidas

acordadas, se determina que el mismo entrard en vigor al dia siguiente de su firma, esto es 20

de diciembre de 2024 y finalizard cuatro afios después, esto es, 19 de diciembre de 2028.

Territorial: El presente Plan de Igualdad afecta a todas las personas que prestan servicios en

todos los centros de trabajo de los que dispone la empresa Sapije, S.L.

2.2 COMISION NEGOCIADORA

El presente plan de igualdad ha sido negociado y aprobado por una comisién paritaria entre

representantes de las personas trabajadoras y representantes de la direccién empresarial,

integrada por:

En representacion de la Empresa:

Carlos Marco Valdenebro
Rodrigo Mingo de Blas

Ivdn Yustes Madrid

Maria Victoria Alonso Martinez
Jaime Garcia Loizaga

Ricardo Ubis Gonzalez

En representacion de la RLPT:

Por CSIF

- Jose Javier Merino Fernandez (CSIF)
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- Rebeca Salinas Tudelilla (Delegada por CCOO en los centros con RLPT)

Por CCOO

- Nuria Vicente Medina (Representante por CCOO en los centros de trabajo en los que no existe
RLPT)

Por UGT

- Estela Serra Noguera (Delegada por UGT)
- Javier Jiménez Zabal (Delegado por UGT)
Por USO

- Javier Garrido Martinez (USO)

2.3. DEFINICIONES

En orden a asegurar la aplicacién efectiva del principio de igualdad y la ausencia de
discriminacién entre mujeres y hombres, se asumen como propias de la organizacién las
definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (RCL 2007, 586) , asi como
otras de caracter normativo:

- Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 3 Ley 3/2007).

El articulo 3 de la Ley 3/2007 establece que el principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil.

Ademas, el articulo 4 de dicha Ley afiade que la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se
integrara y observara en la interpretacién y aplicacién de las normas juridicas.

- lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo (art. 5 Ley 3/2007).

El articulo 5 de la Ley 3/2007 determina que el principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres se garantizard en los términos previstos en la normativa aplicable, en
el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formaciéon y promocion
profesional, en las condiciones de trabajo y en la afiliacidn y participacidn en las organizaciones
sindicales y empresariales o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

- Promocion de la igualdad en la negociacién colectiva (art. 43 Ley 3/2007).
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De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

- Discriminacién directa e indirecta (art. 6 Ley 3/2007).

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidon en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. (art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminaciéon indirecta por razén de sexo la situaciéon en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley. (art. 6.2. Ley 3/2007).
En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo. (art. 6.3. Ley 3/2007).

- Acoso sexual y acoso por razdon de sexo (art. 7 Ley 3/2007).

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (art. 7.1. Ley
3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
(art. 7.3. Ley 3/2007).

Constituye acoso o violencia contra las personas LGTBI, cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, orientacidn o identidad sexual, expresion de género, caracteristicas
sexuales y diversidad familiar, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacién por razén de sexo. (art. 7.4. Ley 3/2007).

- Discriminacién directa por embarazo o maternidad (art. 8 Ley 3/2007).
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Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad. (art. 8 Ley 3/2007).

- Indemnidad frente a represalias (art. 9 Ley 3/2007).

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de queja, reclamacidn, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

- Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (art. 10 Ley 3/2007).

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razon de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
gue prevenga que se cometan conductas discriminatorias.

- Acciones positivas (art. 11 Ley 3/2007).

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los poderes publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el
objetivo perseguido en cada caso.

- Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral (art. 44.1 Ley 3/2007).

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacidn basada en su ejercicio.

- Tutela juridica efectiva (art. 53.2 Constitucion).

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso
tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se haya producido la discriminacién.
- Victima de violencia de género (art. 1.1 Ley Orgénica 1/2004).

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género, en su articulo 1.1, define la violencia de género como aquella que, «como
manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los
hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus

conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de

10
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afectividad, aun sin convivencia», y «comprende todo acto de violencia fisica y psicolégica,
incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacidn arbitraria
de libertad».

2.4. ESTRUCTURA

Metodoldgicamente, la estructura del Plan de Igualdad tiene coherencia interna, esto es, se
trata de un conjunto ordenado de medidas encaminadas a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la posible discriminacién por
razdn sexo, ya sea directa o indirecta.

El presente Plan de Igualdad de Sapje, S.L., se estructura en los siguientes apartados:

I. Diagnéstico de la situacidon de la empresa en relacién a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Consiste en la realizacién de un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacidn de la entidad en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que proporciona informacién
sobre la estructura organizativa de la Entidad y de la situacion de las personas que trabajan en
la misma, su participacion en todos los procesos y sus necesidades, con el objetivo de saber el
grado de cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades en la empresa.

El fin Ultimo del diagndstico de igualdad es servir de base para la realizacién del Plan de Igualdad.
La determinacion de las acciones y medidas que se han de adoptar para garantizar y promover
la igualdad entre mujeres y hombres en la organizacién se hard de acuerdo a la informacién y
los resultados que se obtengan del diagndstico.

El diagndstico de situacidon se ha realizado a partir del analisis de diversos datos de la plantilla
de convenio colectivo, desagregados por sexo, teniendo en cuenta las caracteristicas de la
empresa y su estructura organizativa, caracteristicas del personal, acceso, régimen de
contratacidn, desarrollo de la carrera profesional, formacién inicial y continua, absentismo,

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, remuneraciones, entre otros.

Il. Programa de Actuacion disefiado a partir de las conclusiones extraidas del diagndstico de
situacion.

El programa de actuacién recoge los objetivos a alcanzar:

- Proceso de seleccion y contratacion.

- Promociones.

- Formacién.

11
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- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

- Retribuciones.

- Infrarrepresentacién femenina.

- Prevencidn de riesgos laborales y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
- Lenguaje y comunicacidn no sexista.

En materia de seleccion y/o promocion profesional.

En materia de formacion.

En materia de retribuciones.

En materia de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

En materia de informacidn, comunicacién y sensibilizacion.

A la vista de lo anterior, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:

Objetivos Generales.

Objetivos especificos.
¢ Acciones y medidas para conseguir objetivos e indicadores y/o criterios de seguimiento.

e Personas o grupos responsables.

Plazos establecidos de ejecucion.
lll. Seguimiento y evaluacidn del grado de consecucidn de los objetivos establecidos en el Plan

y el de aplicacion de las medidas propuestas, a través, a través de la Comision Paritaria de

seguimiento del mismo.

3.- DIAGNOSTICO DE SITUACION.

De conformidad con lo establecido en el articulo 46 de la LOIEMH y del articulo 7 y anexo del
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo (En adelante, RD 901/2020), el diagnéstico se ha
realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa
en materia de:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

12



GRUPO =

Sapj

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

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo.

g) Infrarrepresentaciéon femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Comunicacién e imagen empresarial

También se analizaron aspectos tales como la violencia de género, la comunicacién vy
sensibilizacién de igualdad.
Las principales conclusiones del diagndstico de situacion son las siguientes:

1.- CONDIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

Distribucion de la plantilla por sexo

Los datos correspondientes a la plantilla y su organizacién se han extraido de la aplicacién de
personal utilizada hasta el momento actual. Los datos se han extraido a fecha de 31 de diciembre
de 2023. Los sectores de actividad de SAPJE S.L. se enmarcan en el sector de instalaciones
deportivas, sector de limpieza y sector de mantenimiento de instalaciones.

En el total de la plantilla observamos una presencia equilibrada de ambos sexos, segun la
DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres:

"A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicién equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el
sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento".

Si hacemos un analisis por las actividades, en las deportivas también hay equilibrio, puesto que
ningun indice de distribucion llega al 60%.

En el caso de limpieza, y como es habitual en ese sector, la plantilla estd altamente feminizada
y por el contrario en siderurgia la presencia masculina llega al 95%.

En relacidn con la actividad comercial, se ha identificado una Unica persona empleada en este
sector. Es hombre, de 50 afios, que cuenta con una antigliedad de 25 aifos en la empresa. Su
posicidon actual es la de jefe de ventas, y esta vinculado a la organizacidon mediante un contrato

indefinido a tiempo parcial, correspondiente al 30% de la jornada laboral.

Distribucion de la plantilla por tramos de edad y sexo.
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En Instalaciones deportivas, por légica, la mayoria del personal es joven, algo mas de un 40% de
la plantilla esta por debajo de los 34 afios. En ambos sexos la mayor concentracidén de personas
estd entre los 20 y los 24 ainos.

En limpieza el 44% de la plantilla tiene entre 45 y 54 afios. Todos los hombres se encuentran en
esa franja de edad. En el caso de las mujeres hay una mayor dispersion, estando el 85% de ellas
por encima de los 40 afios. Observamos también que, en los proximos afios, varias de ellas
estaran en edad de jubilacidn.

En la actividad de sidero, la Unica mujer que estd en la plantilla tiene mas de 55 afios, en el caso

de los hombres el mayor nimero se concentra entre los 45 y los 61 afios.

Distribucién de la plantilla por tramos de antigliedad y sexo.

Eninstalaciones deportivas, el personal con menos de 1 afio de antigliedad es el mds abundante,
estando en esa franja el mayor nimero de mujeres y hombres.

En esta actividad hay mucha rotacién, por el perfil de trabajo hay mucha contratacién fija
discontinua, ademads no existe una alta estabilidad laboral en el sector y en ocasiones se trata
de trabajo temporal compaginado con estudios.

Hay que sefalar que un 13% de la plantilla lleva mds de 15 afios trabajando en la empresa, con
mayor presencia femenina que masculina.

En limpieza vemos como casi el 78% del personal tiene una antigliedad superior a los 5 afios, el
80% de las mujeres estan en estas franjas. En el caso de los hombres las antigliedades, en la
mayoria estd en menos de 3 anos.

En la actividad de Sidero, la mayor parte del personal (casi un 40%), tiene una antigliedad de

mas de 15 afios. La Unica mujer de la actividad esta en esta franja.

Distribucion de la plantilla por tramos de nivel de estudios y sexo.

En instalaciones deportivas, el 85% de la plantilla tiene como nivel de formacidn maximo
Bachillerato, el 82% de las mujeres se concentran en esta franja

En limpieza, todo el personal de esta actividad tiene Bachillerato como el nivel de estudios
reglados.

En Sidero, dos tercios de la plantilla (todos hombres), tiene estudios primarios completos. El
siguiente tramo con mayor numero de personal es Estudios universitarios.

La mujer que trabaja en esta actividad tiene completado el bachiller.
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En instalaciones deportivas, la franja con mas personas es la contratacién temporal a tiempo

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato y sexo.

completo. La mayor concentracion de mujeres (38,55%), la encontramos en el contrato
indefinido a tiempo completo, en el caso de los hombres (37,61%), estd en duracion
determinada a tiempo completo.

Con diferencia el tipo de contrato menos usado es duraciéon determinada a tiempo parcial,
menos de un 5% de la plantilla.

En limpieza, el 60% de la plantilla tiene un contrato fijo discontinuo, la mayor concentracién de
mujeres y de hombres esta en esta franja.

En el sector de Siderurgia, la totalidad del personal esta empleada bajo contratos indefinidos,

asegurando asi estabilidad laboral y un compromiso integral con la empresa.

Distribucion de la plantilla por tipo de jornada y sexo.

En instalaciones deportivas, la mayor parte se encuentra en la franja de jornada al 100%. En esta
categoria, se observa una mayor concentracion de hombres (55,38%), mientras que las mujeres
representan el 44,62%.

La segunda franja de jornada mas frecuente corresponde al rango del 50 al 75% de la jornada,
qgue constituye el 17,620% del total del personal, con una distribuciéon de 12 mujeres y 22
hombres.

En limpieza, el 48% de la plantilla de limpieza, trabaja en una jornada parcial, comprendida entre
el 25% y el 50% de la jornada completa. Dentro de esta franja, la mayoria son mujeres,
representando el 75% de este grupo.

En el sector de Siderurgia, la totalidad del personal estd empleada bajo tiempo completo,
asegurando asi estabilidad laboral y un compromiso integral con la empresa.

Salvo una mujer y dos hombres en Siderurgia, que tienen horario de mafiana, el resto del

personal tiene turno rotativo.

2.PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y BAJAS DEFINITIVAS

Distribucion de nuevas contrataciones por edad y sexo.

En instalaciones deportivas, la franja de edad con mayor nimero de incorporaciones en la
actividad de instalaciones deportivas, ha sido la comprendida entre los 20 y 24 afios,
representando el 43,04% del total de las nuevas contrataciones. Esta categoria muestra un

notable equilibrio en términos de género, con una distribucién igualitaria del 50% para mujeres
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y 50% para hombres. Nos encontramos en un sector en el que se contrata a gente
predominantemente joven que acaba de finalizar sus estudios o amplidandolos y se encuentran
en la busqueda de un puesto de trabajo definitivo, hasta ese momento acceden de forma
temporal al tipo de puestos ofertados por lo que nos encontramos ante un sector en el que
predomina la rotacion

En el dmbito de la actividad de limpieza, la mayoria de las personas empleadas estdn en la franja
de edad que va desde los 45 hasta los 49 afos.

En el sector de siderurgia hay 3 incorporaciones cuyas edades se encuentran cada una en una
franja distinta, comprendidas entre 20 y 49 afios.

Distribucion de nuevas contrataciones por nivel de estudios y sexo.

En cuanto al nivel de estudios de las nuevas contrataciones en el sector de instalaciones
deportivas, observamos que la mayoria tienen ensefianzas de bachillerato.

En el sector de limpieza, la nuevas contrataciones tienen un nivel de ensefianza de Bachillerato,
siendo 2 mujer y 3 hombres.

Para las actividades de siderurgia, observamos que las tres incorporaciones tienen niveles de

estudios distintos.

Distribucidon de nuevas contrataciones por tipo de contrato y sexo.

Segun la distribucidn de nuevas contrataciones por tipo de contrato y sexo, observamos que en
la actividad de instalaciones deportivas la mayoria tienen contrataciones de duracion
determinada a tiempo completo.

En limpieza, encontramos que la mayoria de las nuevas contrataciones tiene un contrato
Indefinido fijo/ discontinuo o de duracion determinada a tiempo parcial.

En cuanto a siderurgia, el 100% de las nuevas contrataciones estdn con un contrato indefinido a

tiempo completo

Distribucién de nuevas contrataciones por porcentaje de jornada y sexo.

La mayoria de contratacidn en instalaciones y en sidero tiene una jornada al 100%.
En el caso de limpieza, el 80% de la plantilla recién contratada tiene una jornada de entre el 25

y el 50%.

Distribucion de nuevas contrataciones por puesto profesional y sexo.
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El puesto profesional que mas personal ha recibido en la actividad de instalaciones deportivas
es socorrista, con un 35,44% del total de las nuevas contrataciones, siendo mujeres el 42,86%.
Para la actividad de limpieza, encontramos que ha habido Unicamente incorporaciones en el
puesto de limpieza.

En siderurgia se han incorporado dos hombres al puesto de Oficial 12 y otro hombre al puesto

de especialista.

Distribucion de bajas definitivas por sexo.

En relacion con las bajas definitivas, en el sector de instalaciones deportivas, la mayoria de las

finalizaciones de contratos se deben a bajas voluntarias.

En cuanto a las actividades de limpieza y comercio, no se ha registrado ninguna baja. En la
actividad de siderurgia, se ha producido la baja de un hombre debido a la finalizacién de su

contrato.

2.- SELECCION

Los factores determinantes del inicio de la seleccidn son las capacidades y cualificacién de los
candidatos/as, teniéndose en cuenta el andlisis de CV, entrevista personal y prueba de
capacidad.

El personal de nueva incorporacidon recibe una formacion inicial de 5 dias en el puesto con un
compafiero/a del mismo puesto y supervisidn del encargado/a.

Las vacantes existentes se publicitan en los tablones de anuncios de los centros de trabajo y de
forma verbal y digital a través de los y las responsables de los centros para poder promocionar
al mismo.

El departamento de RRHH es quien se encarga de llevar a cabo la seleccion y la decision dltima
se adopta con el encargado/a del servicio.

No existen barreras para la incorporacién de mujeres, si bien es cierto que en el ambito de
siderurgia se reciben candidaturas masculinas para los perfiles de puesto que se ofrecen debido

a la formacién requerida y a las peculiaridades del sector.

3.CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Distribucion de la plantilla por puestos con funciones de direccidn y sexo.
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Eninstalaciones deportivas encontramos a 1 mujery 2 hombres con puestos de responsabilidad.
En limpieza, no tenemos ningun puesto de responsabilidad.

En el sector de Siderurgia, observamos que hay 3 hombres en el puesto de encargada/o.

Distribucion de la plantilla por puestos profesionales y sexo.

En el sector de instalaciones deportivas, se observa que la mayoria de la plantilla ocupa el puesto
de control de acceso, representando el 32,12% del total (con 29 mujeres y 33 hombres). Los
puestos de limpieza y socorrista siguen en importancia, cada uno representando
aproximadamente el 21% del total de la plantilla.

El 100% de la plantilla de limpieza esta en el puesto de limpiador/a.

En el sector de siderurgia, la mayor parte de la plantilla se encuentra en el puesto de Oficial de

18, destacandose como el puesto mds comun entre los empleados de este sector.

4.PROMOCION PROFESIONAL

La promocion profesional en el empleo se produce segln capacitacion, formacion y aptitudes,
siempre que los candidatos se adecuen al perfil requerido.

Si existe un puesto vacante se informa internamente para evaluar posibles candidatos, en caso
de no existir se oferta de forma externa.

Las personas que intervienen en la decisidon de promocidn son las integrantes del departamento
de Recursos Humanos y Encargado/a del servicio.

Se imparte formacion ligada a la promocién.

5.FORMACION

Distribucion de la plantilla por formaciones y sexo.

En las formaciones realizadas, se observa que la mayoria de los cursos han sido completados por
hombres. La Unica formacion en la que ha participado una mujer es la correspondiente a la
Capacitacién para el desempefio de funciones de nivel basico.

En el sector de metalurgia, el 100% de las formaciones han sido completadas por hombres. Es
notable que el curso de Mantenimiento higiénico-sanitario de instalaciones con riesgo de

legionelosis representa el 75% del total de las formaciones impartidas en este sector.
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Durante el periodo analizado, no se han impartido formaciones en el sector de limpieza.

6.DERECHO DE CORRESPONSABILIDAD

Distribucion de la plantilla por excedencias y sexo.

Sélo se han solicitado excedencias en instalaciones deportivas (6 voluntarias y 1 por cuidado de
hijos).
La excedencia por cuidado de hijos la ha solicitado una mujer.

Distribucion de la plantilla por suspensiones de contrato y permisos retribuidos y sexo.

En instalaciones deportivas cuatro mujeres han hecho uso de estos permisos

En el resto de las actividades no se ha dado la circunstancia

Distribucién de la plantilla reduccién de jornada y sexo.

Solo 1 mujer en instalaciones deportivas ejerce este derecho

En el resto de las actividades no se ha dado la circunstancia

7.INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Por parte de la empresa, y su politica de contratacion no existe barrera alguna en la contratacion
de mujeres.

Encontramos datos diferentes segun las areas de trabajo de la empresa.

En el sector de limpieza la presencia femenina es aplastante, y las candidaturas que se presentan
son fundamentalmente de mujeres, lo que se refleja en los datos analizados.

En el dmbito de las instalaciones deportivas, los indices de distribucidn son equilibrados de
manera general. El puesto de operario/a de mantenimiento, estd masculinizado, pero se trata
de un perfil de trabajo, histéricamente ocupado por hombres.

Sobre el CNAE de siderurgia, la Unica mujer ocupa un puesto administrativo. Se trata de una
actividad altamente copada por hombres, y desde los centros de formacién (universidades,

institutos, etc.) la presencia masculina es mucho mayor.

8.- SALUD LABORAL

Se ha constatado que en todas las actividades, las bajas laborales afectan en mayor medida a las

mujeres y por diferentes causas.
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No consta que se haya incluido la perspectiva de género en el plan de prevencién de riesgos

laborales, ni que exista un protocolo de desconexidn digital implementado.

9.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

No existe Protocolo de Prevencion y Actuacidn contra el acoso sexual y por razén de sexo (se
implementa con el plan)

Se conocen casos de acoso sexual y/o por razén de sexo en el Gltimo afio.

10.- VIOLENCIA DE GENERO

No existe previsidon de algun programa para mujeres en esta circunstancia y no se han realizado

encuesta o estudio para determinar si alguna mujer de la plantilla pertenece al colectivo.

4.- RESULTADO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA. SISTEMA ANALITICO DE
VALORACION DE PUESTOS.

En SAPJE, S.L., a los efectos de esta auditoria se ha analizado un afio natural en el periodo
comprendido entre el 1 de enero al 31 de diciembre de 2023, y para una plantilla efectiva que
estaba formada por 140 personas trabajadoras.

Tendra una vigencia, al igual que el diagndstico de 4 aios, salvo que se den las circunstancias
que marca la ley para su revision.

La auditoria retributiva se concreta en la realizacién de un diagndstico de la situacidn retributiva
de la empresa desde una perspectiva de género, un analisis que incluye la revisién de los salarios
por antigliedad, niveles de responsabilidad, categorias profesionales o puestos de trabajo, en
relacidn con todo trabajo de igual valor, para detectar y minorar, en su caso, la posible brecha
salarial, para en segundo lugar ofrecer un plan de actuacién para corregir dichas brechas cuando
su origen no esta objetivamente justificado y estas diferencias sean inequivocamente por razén
de sexo, fijando por lo tanto objetivos, actuaciones concretas, cronograma y personas
responsables de su implantacién y seguimiento.

En todos los casos, la diferencia porcentual entre mujeres y hombres se proporciona sobre cada

pareja de filas “Hombre — Mujer”, y esta calculada como:

(Retribucion media hombres — Retribucion media mujeres)

Retribucién media hombres
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El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la cantidad
correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el porcentaje expresada. Si es

negativo, la interpretacién es la contraria.

El Sistema de Valoracidn de Puestos de Trabajo (SVPT), es un método de valoracién que evalla
la importancia relativa de los puestos de trabajo de una empresa de un modo justo y sin
discriminacién y permite establecer esquemas de “igual remuneracién por trabajos de igual
valor”

La entidad ha realizado una Valoracién de Puestos de Trabajo, seglin el Método denominado
“Puntos Factor”. Es uno de los mas utilizados por su objetividad, y ha sido reconocido como el
mds adecuado por la OIT, la Organizacion Internacional del Trabajo.

Tras la realizacion de la valoracidn de puestos de trabajo se obtienen las siguientes
puntuaciones en base a las cuales se realiza el andlisis salarial:

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

Encargado/... 589
Perito 569
Jefatura de... 532

Oficial de... I 415

Encargado/... 397

Oficial de 12 345

m Equilibrada
Oficial de 22 289
Masculinizada

I 287

Auxiliar... M Feminizada

Socorrista 259
Especialista 210
Operario/a-... 172
I
Control de... 145
Limpiador/a IR

0 100 200 300 400 500 600 700

En lo que a brecha salarial se refiere, encontramos los siguientes datos:
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% mujeres  Salario Base + Complem Salario Base | Compltos Sal.

Auxiliar Sanitario/a 50% 2% 4% -455%]
Control de acceso 47% -2% -1% -9%
Encargado/a instalaciones 33% 10% 14% -298%?
Encargado/a sidero 0%

Especialista 0%

Jefatura de Ventas 0%

Limpiador/a 72% -3% 1% -55%3
Oficial 12 0%

Oficial 12 Admoén. 100%

Oficial 22 0%

Operario/a-mantenimiento 10% 0% -1% 7%
Perito 0%

Socorrista 34% 0% 0% 5%
Total general 43% 9% 7% 30%

En el Total general, el 43% de los puestos estan ocupados por mujeres, con una diferencia a

favor de los hombres del 9%, sumando el salario base mas complementos.

Podemos observar que la diferencia mas alta, del 10% se da en el puesto de encargado/a de

instalaciones deportivas, en este sentido apuntar que los hombres que estan contratados

provienen de subrogaciones con acuerdos retributivos previos y ajenos a la politica salarial de la

compaiiia, que se rige por lo dispuesto en los diferentes convenios.

Agrupacién 7

Encargado/a sidero(589)

Agrupacion 6

Jefatura de ventas(532)

! La diferencia viene motivada por los complementos de : plus salarial lineal y plus transporte
2 |a diferencia viene motivada por los complementos de: plus nocturnidad y complemento SM,
3 La diferencia viene motivada por los complementos de: mejora voluntaria, plus salarial lineal,

complemento de puesto y complemento SMI
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Agrupacion 5

Oficial de 12 administracion(415)

Agrupacion 4

Encargado/a instalaciones(397)
Oficial de 13(345)

Agrupacion 3

Auxiliar Sanitario/a(287)
Socorrista(259)
Oficial de 22(289)

Agrupacion 2

Especialista(210)

Agrupacién 1

Limpiador/a(135)
Control de acceso(145)
Operario/a-mantenimiento(172)

Puestos

% mujeres

Salario Base + Complem Salario Base | Compltos Sal.

Agrupacién 1| 51% -1% 2%
Agrupacioén 2 0%

Agrupacion 3 37% 3% 2% 26%
Agrupacion 4 8% 17% -4% 80%
Agrupacion 5 100%

Agrupacién 6 0%

Agrupacién 7 0%

Total general 43% 9% 7% 30%

Encontramos 3 agrupaciones con personas de ambos sexos: 1, 3 y 4, en todas hay personal que

no pertenece a un unico convenio, lo que genera las diferencias que observamos en

complementos salariales, como se puede ver las diferencias en los salarios base no es

significativa.
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Mujer Hombre

Variable de analisis: No. Min Cuartil1 Media Mediana Cuartil3 Max No. Min Cuartill Media Mediana Cuartil3 Max

10 | 13.378,34 | 14.774,40 | 15.469,60 | 15.21528 | 15.672,36 | 27.289,98 | 13 12.970,50 | 14.693,09 | 17.072,63 15.313,30 | 16.720,01 38.365,73
Puesto 4 € € € € € € 6 € € € € € €
Encargado/a sidero 0 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 3
Limpiador/a 47 | 1337834 € | 1485620 € | 15.466,78 € | 15.244,52 € | 15.737,01 € | 19.643,81€ | 18| 12.970,50 € | 14.362,92 € | 14.979,70 € | 15.03544 € | 15.366,20 € | 18.610,94 €
Control de acceso 29 1347336€ 13.67885€ 1516218€ 1517585€ 1531478€ 20.92966€ 33 1348077 € 1445743 € 1491528 € 1504935€ 1525825€ 17.592,09 €
Operario/a-
mantenimiento 3 26 | 1348968 € | 14.98679 € | 1592225€ | 1568563 € | 16.361,90 € | 22.104,60 €
Auxiliar itario/: 9| 1453743 € | 15.293,72 € | 15.446,66 € | 15.576,00 € | 15.886,59 € | 16.043,27 € 9| 14.53805 € | 14.603,13 € | 15.78524 € | 16.050,86 € | 16.924,24 € | 16.957,84 €
Socorrista 14 | 1345733 € | 1423459 €| 1479376 € | 14.994,70 € | 15.128,59 € | 17.024,61 €| 27 | 1347337 € | 1419552 € | 14.830,56 € | 15.169,63 € | 15.357,54 € | 15.904,78 €
Oficial 12 0 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 000€ 10 2168607 € 2370630€ 2571794€ 2583973 € 27.54670€ 3036343 €
Oficial 22 0 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 3
Perito 0 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 2
Jefatura de Ventas 0 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 000€ 1 3640000€ 36400,00€ 36.400,00€ 3640000 € 36.400,00 € 36.400,00 €
Especialista 0 000 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 2
Oficial 12 Admén 1 0

1 _2

En los salarios promediados, en equiparado, tras los datos observados, no hay brecha salarial de
género que justificar puesto que las diferencias porcentuales no alcanzan el 25%.

Las medidas que se estableceran en el drea de actuacién de auditoria retributiva irdn
encaminadas a la revisién periddica del andlisis salarial. Observando la objetividad en la
asignacion de los complementos salariales, y el seguimiento de los porcentajes de diferencia y
la causa de los mismos.

En el caso de que en alguna revision se observaran diferencias fundamentadas en algun tipo de

discriminacién, se tomardn las medidas que se negocien y consideren para eliminarla.

5.- ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS Y MEDIDAS EN CADA AREA

Los objetivos por conseguir, para cada una de las materias determinadas se llevaran a cabo
mediante el establecimiento de una serie de medidas, en las que figuran, asimismo:

- Los indicadores que permitiran determinar el grado de avance y consecucién de objetivos de
cada accién.

- Los responsables de su ejecucidn.

- Plazo de ejecucién.

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD y GESTION EMPRESARIAL 2025 2026 2027 2028

Objetivo espe_cmco 0.1: Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de TrRIMESTRE || TRiIMESTRE || TRIMESTRE || TRIMESTRE
trato y oportunidades en la empresa

INDICADO
RES por | RESPONSA 1 2 3 41 2 3 4|1 2 3 41 2 3 4
MEDlDAS ACT'V’l)DA BLES PLAZO o o o o o o o o o o o o o o o o
D
1- Designar una persona responsable (y una
suplente) de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la
empresa, con formacion especifica en la materia Responsa
(agente d_e_lgualdad o similar), que gestione el ble de | RRHH mar-25
Plan, participe en su implementacion, desarrolle iqualdad
y supervise los contenidos, unifique criterios de 9
igualdad en los procesos de seleccién, promocién
y demés contenidos que se acuerden en el Plan
e informe a la Comisién de Seguimiento

24



GRUPO

Sapj

Desde la
entrada
en vigor
del Plan,
primer
trimestre
2- Habilitar un correo electrénico para dudas, | Direccién de 2025 y
reclamaciones y propuesta de mejoras respecto | correo RRHH a lo largo
al Plan de Igualdad. electrénico de toda su
vigencia,
reportand
o
anualment
e e
informe
Incorporaci
3- Asignar un presupuesto especifico, como los 6n en los Primer
: - presupuest trimestre
medios y recursos, tanto materiales como
humanos necesarios para la implantacion, | 5 anuales RRHH d? cada
- p P ' | de la afio  del
seguimiento y evaluacién de cada una de las
medidas y objetivos empresa la Plan ~de
. cuantia Igualdad
suficiente
4-. Difusién del Plan de Igualdad a toda la plantilla
utlllzaljdo los medlos_ mas adecyados y RRHH ene-25
accesibles de forma continuada a través de una
campaiia de difusién interna.
5-. Crear un pack de bienvenida para nuevas
contrataciones en el que se recoja: copia del
contrato, convenio colectivo de aplicacion,
protocolo de acoso sexual, protocolo de acoso
laboral y el Plan de Igualdad.
Inclusién
del
compromis
o con la
igualdad RRHH
en la
pagina
web.
N.° de
materiales
informativo
s en los
que se ha
incluido el | Marketing Desde el
6- Difundir el compromiso con la igualdad de la compromis primer
: - B o de la afio de
empresa hacia la ciudadania (web, RRSS,
folletos, ofertas de empleo, etc.) empresa entradz_a
’ P con la en vigor
igualdad. del Plan
N.° de
menciones
a la
igualdad
en RRSS
N.° de
ofertas de
empleo en
las que se
incluye el
compromis
o con la
igualdad
7. Realizar a la plantilla un cuestionario para SEGUND
evaluar la percepcion de la plantilla sobre los o
cambios implementados y ajustar las estrategias SEMEST
en funcién de la informacién recogida RE
1, SELECCION Y
CONTRATACION 2025 2026 2027 2028
Obijetivo especifico 1.1: Revisar, desde la perspectiva de género, los
procedimientos y herramientas utilizados en la seleccién para garantizar una real y
efectiva Igualdad de trato y oportunidades de mujeres a hombres a partir de TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE
procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.
INDICADOR
MEDIDAS Espor | RESPONSABL L piazo 13 2 3 00 2 3 S 2 % ools 23l
ACTIVIDAD
1- Realizar el procedimiento de Rewsw_n_ del
seleccion con perspectiva de procedlmle_qt
género, actualizarlo. Incluir en el 0 0 creacion L .
mismo pautas y un guion de del  mismo. | Seleccién y|1 trimestre
o ; Pautas y | RRHH 2025
preguntas para evitar incurrir en guion de
;zfgg:aldei género y preguntas preguntas
. incluido
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2- En las ofertas de empleo no
se utilizard lenguaje sexista ni
imagenes  estereotipadas o
sexistas. La terminologia
empleada sera inclusiva o en
femenino y masculino

Anélisis de un
muestro de al

menos el
10% de las
ofertas.

Seleccion

Desde la
entrada  en
vigor del Plan
y alo largo de
toda su
vigencia,
reportando
anualmente e
informe
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3- Disponer de informacion
estadistica sobre la presencia de
mujeres y hombres en las

Informe anual
con
comparativa
de los
distintos afios

Administracion

Anualmente e
desde la
entrada  en
vigor del Plan

diferentes categorias y puestos de categorias n de personal de Igualdad y
para su traslado a la Cosion de y puestos a lo largo de
seguimiento toda su
desagregada vigencia
por sexo
4- En los procesos de seleccién | % de Desde la
tanto internos como externos de | personas entrada  en
puestos de direccion de centros, | seleccionada vigor del Plan
se incorporard como criterio | s con | o iaccion de Igualdad y
valorable, la/s formacién/es en | formacién en a lo largo de
materia de igualdad de | igualdad de toda la
oportunidades, como | oportunidade vigencia del
competencia transversal s en curriculo plan
5-. En los procesos de seleccion N° de veces E:I?gga elﬁ
se establecerd la medida ue se ha vigor del Plan
positiva que, a igualdad de Que Lo 9
condiciones |y competencia, apllc_ado . la | Seleccion y | de Igualdad y
accedera la persona del sexo medida/n® de | RRHH a lo largo de
menos representado en dichos procesos de tc_)da . la
pUESLOS. seleccion vigencia del
plan
6. Disefiar (y aplicar) una Disefio de la Eéf:}ar:ggig? “
estrategia de contratacion que estrategia primer .
prioricen la conversién de
contratos temporales al@sa de semestre  de
indefinidos, con especial 222:’22';“ de [ RRHH goﬁfécién
atencion a aquellos puestos P
N temporales a durante la
ocupados por mujeres mayores | . . - )
de 50 afios y jovenes. indefinidos. vigencia del
plan.
0
7-. Entre los criterios para la c/gnvocatoriie Desde la
seleccion de personal, en s que consta entrada en
igualdad de condiciones, se la puntuacion vigor del Plan
puntuarq positivamente a las positiva  de y alo largo de
personas con contrato a tiempo contratacion. RRHH t(_)da ) su
parcial cuando la vacante % de vigencia,
anunciada sea a tiempo . reportando
completo. Este criterio se contrat_acmne semestralmen
reflejard en la convocatoria. N pa_rc_lales a te un informe
indefinidas.
Registro
creado que
recoja, al
menos:
N.cde
ofertas,
N.°de
candidaturas,
N.cde
candidaturas
8. Creacion de un registro glueecrlfjilmplen Desde el
desagregado por sexo de cada N ‘?de ! RRHH primer afio de
proceso de seleccién en todas . . vigencia del
sus etapas. entr_ewstas Plan
realizadas,
N.°y tipo de
pruebas
realizadas,
N.°de
candidaturas
finales,
N.°y sexo de
la/s
persona/s
contratada/s.
9. (si se da el caso) Solicitar a las
empresas de reclutamiento de Desde la
personal que acttien con criterios | N.° de entrada  en
de igualdad y se comprometan | empresas RRHH vigor del Plan
con la busqueda de candidatas | informadas 9

en las &reas masculinizas que se
soliciten.

de Igualdad

Objetivo especifico 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en
las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente en

puestos /areas masculinizadas

26



GRUPO

Sapj

Andlisis de Desde la
. un muestreo
1- Incluir en las ofertas de empleo de puestos de al menos entrada en
masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a vigor y
" . N L el 10% de "
presentar su candidatura. Especificamente se incluira en los ofertas  de Seleccién | durante
puestos de encargado, mantenimiento, socorristas y estos toda la
puestos de convenio de Sidero. vigencia a
puestos
o del Plan
especificos
Desde la
2- Revisar en las descripciones de puestos que en los | Andlisis de entrada en
requisitos no existan competencias sesgadas hacia un | un muestreo vigor y
género u otro (ejemplo de sesgo en las descripciones | de al menos | Seleccién | durante
competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena | el 10% de toda la
presencia...). ofertas vigencia del
Plan
Desde la
3- Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la sint(r)?da en
contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos | Fuentes L g y
. Seleccién | durante
puestos ylo departamentos donde estén | empleadas toda la
infrarrepresentadas. - .
vigencia del
Plan
Desde la
o
4- Para cada puesto ofertado en aquellos puestos N. . de entragﬁa a
A . ] mujeres y en vigor y
masculinizados, se procurara que al menos una mujer »
L L . . hombres en | Seleccién | durante
participe en el proceso de seleccién, mediante acciones de
" . . los procesos toda la
atraccion de talento externo o interno femenino. P N .
de seleccién vigencia del
Plan
5-. Realizar informes anuales de la totalidad de la plantilla Noviembre
con datos desagregados por sexo reflejando la jornada, | Informe RRHH — diciembre
horarios, horas extraordinarias y complementarias, régimen | anual. de cada
de turnos y complementos salariales. afio
. 2025 2026 2027 2028
2, CLASIFICACION PROFESIONAL:
Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la TRIMESTR TRIMESTR || TRIMESTR TRIMESTR
empresa con perspectiva de género. E E E E
INEIEAPIOIRE RESPONS | PLA||1 2 3 4|1 2 3 4|1 2 3 4|1 2 3 4
MEDIDAS S por ABLES Zo |[o o o offo o o offo o o offo o o o
ACTIVIDAD
1
Denominacion 322
1- Utilizar términos neutros en la denominaciéon y :isster:r?:tras dg de
cla5|f|caC|_on p_rofe5|on§I, procur_ando no denor_n_lnar_lgs clasificacion RRHH Ig
en femenino ni masculino, y revisar que la clasificacion : firm
. - A . profesional
profesional se ajusta al principio de igualdad. o a
utilizado en la del
empresa. Pla
n
1
2- Realizar una nueva valoracién de los puestos de | Resultado de afo
trabajo objetiva que mida la importancia relativa de un | la revision de des
puesto dentro de la organizacién con perspectiva de | la  valoracion de
género para garantizar la ausencia de discriminacién | de puestos de la
N o ) e . RRHH N
directa e indirecta entre sexos, identificando puestos de | trabajo e firm
igual valor y utilizando para ello la herramienta de | identificacion a
valoracion de puestos de trabajo del Ministerio de | de los puestos del
Igualdad. de igual valor. Pla
n
1
Disponer de la afio
descripcién de des
3-. Elaborar una descripcién de puestos de trabajo libre 1?§bggoestos de lc;e
des sesgos de género y que fomente la incorporacion de nﬂmejro dZ RRHH firm
mujeres en puestos de responsabilidad. correcciones a
ylo del
aportaciones. Pla
n
N.° y tipo de 20
difusiones afio
realizadas des
de
4- Hacer publica para toda la plantilla la descripcién de - la
puestos de trabajo. Inclusién  en | RRHH firm
canales a
internos de la del
empresa Pla
n
5- Registrar las solicitudes por parte de cualquier | Informe anual Des
persona trabajadora de su reclasificacion profesional en | que contenga, | RRHH de
relacién con su puesto, grupo, categoria o nivel. al menos: la
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N.° de
personas que
han solicitado
su
reclasificacion/
sexo

NO
solicitudes
denegadas/se
xo/motivos

N° y tipo de
reclasificacion
es
realizadas/sex
o

de

firm
a
del
Pla

GRUPO

Sapj

3 FORMACION 2025 2026 2027 2028
OBJETIVO ESPECIFICO 3.1 Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general, y_espeualme_zn_te al pergonal relacionado con la organizacién de la y TriMESTR || TRIMESTR || TRIMESTR || TRIMESTR
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, E E E E
clasificacion profesional, promocién, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones,
etc....
INDICADO
MEDIDAS Respor | RESPON | pLazo 132 3 213 2 2 3% 23 55 23 ¢
ACTIVIDAD
Contenido
1- Formar en igualdad al personal encargado de la | de los
seleccion, contratacion, promocion, formacion, | cursos,
comunicacion y asignacion de las retribuciones, asi | modalidad
como al personal directivo, a cargos intermedios con | de
personas a cargo y a las personas de la parte social | imparticién
miembros de la comisibn de seguimiento y |y criterios
evaluacion, con el objetivo de garantizar la igualdad | de 1 afio
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en | seleccién .. | desde la
N N L ! Formacion | o
los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para | de firma  del
que los candidatos y candidatas sean valorados/as | participante Plan
Gnicamente por sus cualificaciones, competencias, | s. N.° de
conocimientos y experiencias, e informar del | horas y N.°
contenido concreto a la comisién de seguimiento, de | de
la estrategia y calendarios de imparticion de los | personas
cursos, ademas de los criterios de seleccion. El nivel | formadas
de formacién al respecto sera medio. desagregad
0 por sexo
OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en
cada centro, a toda la formacion planificada por la empresa
1- Permitir la realizacién de cursos, incluidos en el
Plan de Formacion de la compafifa, que permita a las
personas trabajadoras adquirir competencias
necesarias para desempefiar puestos de trabajo P =
) . s afios
diferentes al actuar siempre y cuando esté | N.° de desde  la
relacionado con la actividad de su sector. Para ello, | veces que | Formacion firma_ del
las personas trabajadoras deberan comunicar sus | se aplica. Plan
intereses a sus responsables, que comunicaran la
existencia de los cursos que encajen con dichos
intereses cuando surjan, permitiendo la asistencia a
dichas formaciones.
Medio de
I2- D|fund|r e»l plar_1 de formacioén para que Ilegu_e a to_c'ja difusién del Marketing, | Desde  la
a plantilla, incluidas aquellas personas en situacién | plan y n° de RRHH y | firma del
de baja, excedencia, vacaciones, etc., respetando en | personas a Actividad Plan
todo caso el derecho a la desconexion digital. las que
llega.
Numero de
formacione
s por
3- Realizar la formacién, dentro de la jornada laboral g::ﬁga y 2 afos
y priorizando la formacién presencial para facilitar su f y - desde la
. L - uera de la | Formacion | o
compatibilidad con las responsabilidades familiares y jornada 'y firma  del
personales. presencial u Plan
online,
desagregad
as por sexo
4-. Ampliar I,a oferta formativa a toda la plantilla, de N© de eD:t?gza elz
o, s s, cuene oo uns poblencia U | personas | Formacn | vor
o L formadas durante
posibilidades de rotacion. toda la
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vigencia
del Plan
Desde la
5-. Programar acciones formativas especn’ficamgnte NG, de \elingt(;?da e;
dirigidas a trabajadoras para facilitar su promocién a . -
puestos o0 categorias en las que estén personas Formacién | durante
subrepresentadas formadas tqda . la
vigencia
del Plan
6-. Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el Desde la
personal que se incorpora tras un permiso de entrada en
patgrnidad. matern:jdad yllo excegencia, asi como a N© de vigor y
mujeres victimas de violencia de género que se i .
hayan visto obligadas a optar por la suspension de la g)erﬁzg: Formacion tcioLg:nte la
relacion laboral con reserva del puesto de trabajo, vigencia
especialmente  cuando  esté  préxima  su dg
N s . . el Plan
incorporacién. Con perspectiva de género.
7-. Elaborar una herramienta de deteccion de | Disefio de Segundo
necesidades formativas de la plantilla para la mejora | la Formacion | semestre
de su desemperio de su actual puesto de trabajo. herramienta 2025
Programac
i6n primer
trimestre
8-. Programar acciones formativas en funcién de las g:‘ogr::a?la Formacion ggliczgczigny
necesidades formativas detectadas formacion en el resto
de
aplicacion
del plan.
9- Realizar una formacion especifica en igualdad de | N.° de Ert]eualforma
oportunidades y acoso sexual o por razén de sexo a | personas Formacion !
: segundo
toda la plantilla formadas
semestre.
N.© de
10. Realizar una formacién especifica sobre violencia | personas De forma
de género y sexual que incluya la informacion sobre | formadas = .. | anual,
N o — ormacion
los derechos existentes para las victimas en el | Contenido/i segundo
entorno laboral. ndice de la semestre.
formacion
N.° de
comunicaci
ones
. . . hechas
11. Comunicar los criterios de igualdad que se >
N f N. de Desde la
requieren tanto en los contenidos, como en la revisiones Formacién | entrada en
comunicacion y lenguaje, a las empresas encargadas > .
de las formaciones. Ne — de vigor
cambios de
empresas
proveedora
s
4, PROMOCION
PROFESIONAL 2025 2026 2027 2028
OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE
cuantificables, publicos y transparentes.
INDICADORES
MEDIDAS por RESPOSSABLE lpiazo 12 2 2 S5 2 3 2% 2 23 ¢fs 2 % ¢
ACTIVIDAD
1- Establecer un procedimiento
de promocién  objetivo y
transparente, donde se asegure
que el perfil requerido y las
competencias y  requisitos | Procedimiento
=i ‘sobre.cualicaciones » que | Medios por los | PO de| 1 afo
tenga en cuenta la perspectiva | que se difunde. Eeleccmn, . ;i_esdeiilal
de género para que no existan | N.° de mujeres Dg;{:reé}lsoacmn y Fi'rlg]: e
competencias sesgadas hacia | y hombres a
un sexo u otro. Debera | quienes llega.
garantizar que la publicitacion de
las plazas vacantes llega a toda
la plantilla y que se ofreceran
primero al personal interno.
2- Establecer un procedimiento
de difusién de las vacantes de -
" Procedimiento
promocién que asegure que las establecido
mismas llegan a toda la plantilla Medios . de Dpto. de |1 afio
por los distintos canales difuslién N°de Seleccion, desde la
empleados por la empresa. Al no y 'I Compensacién y | firmadel
existir una plataforma digital personas a 1as | posarrollo Plan
para todas las personas que llegan por
. . SExo.
trabajadoras habra que
establecer canales al efecto.
3- En igualdad de condiciones | N.° de
de idoneidad y competencia, | solicitudes
tendran preferencia las mujeres | vacantes
en el ascenso a puestos donde | cubiertas, Actividad y Desde
estan infrarrepresentadas y de | especificando RRHH la firma
responsabilidad, respetando los | cuantas del Plan
baremos de convenios y | vacantes en las
acuerdos colectivos, cuando | distintas
existan y se apliquen. modalidades.
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N.° de acciones
4- Visibilizar a las mujeres que | de visualizacién Desde
promocionan a puestos de | de las mujeres | RRHH Y|ia firma
responsabilidad dentro de la | promocionadas | Marketing del Plan
empresa. Contenido y
canal utilizado.
5.5 . - Disefio de .
-. Se deben eliminar criterios de N Primer
disponibilidad  horaria ara criterio para las trimestr
P N par categorias de
puestos de alta, media y baja responsabilidad e de
responsabilidad 2026
Registro
desagregado
por sexo,
puesto y
categoria que
6. Desarrollar un registro con el | recoja, al
nivel de estudios y formacién de | menos:
la plantilla (incluidos idiomas y [ _Formacién Desde
otras formaciones no | reglada y no | RRHH el
relacionadas con el puesto de | reglada de segund
trabajo desempefiado) para ser | plantilla o afio
valorados en caso de promocion | (incluidos
profesional. idiomas)
-Formaciéon en
habilidades
blandas o Soft
skills
5, CONDICIONES DE TRABAJO 2025 2026 2027 2028
OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE
de trabajo sin sesgo o discriminacién por sexo
INDICAD
ORES
MEDIDAS por ZiSBi(E)g PLAZO || 1° 2°
ACTIVID
AD
N.° 3
formulari 13IME§
1- Realizar una encuesta de los ?escibidos/ 2025y a
motivos de  baja  voluntaria, N ©° total lo largo
determinando el contenido del de bajas | RRHH de toda
formulario junto con la RLPT de la voluntari la
comision de seguimiento del Plan de as vigencia
Igualdad. desagreg del Plan
adas por ?gialda
sexo d
30
2- Establecer un procedimiento de Procedim lsIMEE
acogida a nuevas incorporaciones iento 2025y a
para garantizar el acompafiamiento estableci o Iar{‘;o
durante los primeros dias, realizando o
un seguimiento de su cumplimiento. ﬁ\?:c{rno?ae Ethil:‘/iTjady I(;e toda
En este procedimiento se contard | . P ’ .
con la RLPT de los distintos centros, ;'g;;sag \é'gleg?;
siempre y cuando no existan causas amienﬁos de
organizativas que lo impidan. Igualda
d.
Revision
y
estableci
miento
de
uniforme
s con
patronaje
femenino
3- La uniformidad se adecuara, ?'/nasculin
haciendo participe ala RLPT, para el
desempefio de las funciones del ?egu:ngg
puesto, teniendo en cuenta las a P
condiciones fisicas de cada sexo, estereoti 1TRIM
pero sin que haya distinciones de os de | Compras | ESTRE
color u otros elementos, maxime PO p
cuando respondan a estereotipos de genero y 2026
. - L sin  que
género ni atente contra la dignidad haya
de la persona. Se tendran también distincion
en cuenta las situaciones de es de
embarazo en cada categoria. color U
otros
elemento
s.
Uniforme
s
adaptado
s a
embaraz
adas.
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N.° y tipo
de
instalacio
nes
4. Check list de las instalaciones con | revisadas
perspectiva de género y, en su caso, | N.° y tipo
adaptacion de las mismas. de
adaptaci
ones
realizada
s
OBJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Reducir la mayor parcialidad y
temporalidad de las mujeres detectada en diagnéstico para igualar las
condiciones de trabajo de hombres y mujeres en la empresa.
Datos de
distribuci
6n de la
1- Facilitar anualmente a la Comisién | plantilla
de seguimiento la informacién de la | departam Anual
distribucién de hombres y mujeres | ento y desde la
segun area departamento, puesto, | puesto, RRHH firma del
tipo de contrato y jornada. | tipo de Plan
(Propuesta desarrollada en el | contrato
apartado de condiciones de trabajo) | y jornada
desagreg
ados por
sexo
N°  de
2- Informar a la plantilla a tiempo | mujeresy
parcial, de las vacantes a tiempo | hombres
completo y/ o de aumento de | informad
jornada, a través de los medios de | os. N.°de | Marketin Desde
comunicacién de la empresa y | personas | g Y| la firma
verificar que dicha comunicacion se | a las que | Seleccié del Plan
ha realizado y llega tanto a mujeres | se aplica | n
como a hombres. Se priorizara el | la medida
centro de trabajo, y después se | desagreg
ampliara a la provincia. ada por
sexo
3- Cubrir los puestos de mayor
jornada prefeprentemente cyon Contrata
personal interno del sexo que mas fé%?ii:da
parcialidad sufre, de manera que, de
. A S por este Desde
producirse una contratacion externa rocedim RRHH y la_firma
(final) sea ésta la de menor nimero p Actividad
" iento del Plan
de hor_as, siempre que no se desagreg
contradiga lo dispuesto en los adas_por
acuerdos de centro o convenio
colectivo. sexo
N.°  de
vacantes
fijas
o
4. Cuando existan vacantes de \’;‘écantg:
puestos fijos, tendra preferencia el fii RRHH Desde
personal interno si cumple el perfil, llas Activid dy la firma
priorizando a las mujeres en puestos cublert_as ctivida del Plan
masculinizados. a nivel
interno
por
puesto y
sexo
6, SALUD LABORAL 2025 2026 2027 2028
TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE TRIMESTRE
INDICADORE
MEDIDAS S por RESAGNY PLAZO || 1° 2° 3° 40| 1° 2° 3° 40| 1° 20 3° 4off 10 20 3°

ACTIVIDAD

SABLES

1, Recoger datos estadisticos

relativos a los riesgos laborales y siniestralidad
psicosociales y a la siniestralidad

Datos de

ol
RRHH y [ e de
" por sexos y | PRL cada
o’ e
yp jo. vigencia

40
trimestr

2- Se realizara y se difundira el IrEeI\allit;ci)gﬁcmn 3
p_rotocolo _de prevencion de difusion del | RRHH y 4
riesgos en situacion de embarazo rotocolo PRL trimestr
y lactancia natural, u otros. Si no lrzmmero . de e 2025
lo hubiera, se creara. P

difusiones
3-. Revisar la evaluacién por | N.° de veces 4
riesgos de embarazo y lactancia | que se aplicael | RRHH y trimestr
natural para actualizar el catalogo | protocolo y | PRL e 2025
de puestos exentos de ellos. resultados
4- Revisar el Plan de Prevencion y
la evaluacién de riesgos para
introducir la  perspectiva de N.° de puestos
género, haciendo especial dé ptraba'o
hincapié en los riesgos que revisados / :10 RRHH y 2026
afectan en mayor medida a las de trabajos PRL
mujeres (estrés térmico, existentes J
musculoesqueléticos, estrés
laboral, psicosociales, exposicion
a guimicos, etc.)
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las medidas aplicadas con | Dpto. de PRL PRL Anual
perspectiva de género en la
Comisién de seguimiento.
6-. Las trabajadoras embarazadas ° .
podran disfrutar de una reduccién gr}]bi?a?:ézfs Desde
de jornada de 2 horas sin pérdida ue acceden al la firma
de salario a partir del 4° mes gerecho del Plan
embarazo
N.° de
personas que
podrian
beneficiarse/se
7. Aceptar la jubilacion anticipada | xo/puesto
para aquellas personas | N.© de Desde
trabajadoras que la soliciten Y | personas RRHH 'y la_firma
cumplan los requisitos | peneficiadas/s | PRL del Plan
establecidos por la Seguridad | exo/puesto
Social.
N° y % de
denegaciones/
sexo/puesto
8. Establecer un Plan de
desconexion digital con ESEH Y| 2027
perspectiva de género
7, EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 2025 2026 2027 2028
TRIMESTR || TRIMESTR || TRIMESTR || TRIMESTR
E E E E
INDICA
“por [REspON [Pzt 2 3 a1 2 3 4Lz s 1 2 3
ACTIVI
DAD
N°  de
veces
que se
solicita y
n° de
1- Extender los derechos de conciliacién a las parejas de hecho, gﬁ:es se EES?a
que  consten deb’ldamente inscritas  en el registro aplica la RRHH firma
correspondiente, asi como a las personas convivientes medida del
debidamente empadronadas. d i
lesagre Plan
gada por
Sexos y
por
activida
d
N° de
veces
que se
solicita y
2- Dar prioridad en el cambio de turno y/o movilidad geogréfica | n°  de
para personas que tengan a su cargo familiares dependientes, | veces Desd
asi como para familias monoparentales o padres o madres cuya | que se e la
guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un | aplica la RRHH firma
progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas, | medida, del
siempre y cuando se respeten los acuerdos y convenios | desagre Plan
colectivos. gada por
Sexos y
por
activida
N° de
veces
que se Desd
3-En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la | solicita y e la
empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para | n°  de RRHH firma
que uno de ellos pueda elegir el turno. veces del
que se Plan
aplica la
medida,
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desagre

gada por

sSexos y

por

activida

d

Informe

compara

tivo

sobre

los

incentiv

0s y

glratlflca Desd
4-Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran clones e la

A o o del afio .

perjudicados por el ejercicio de los derechos de conciliacién a anterior RRHH firma
que se acojan las personas trabajadoras al del

disfrute Plan

del

derecho

y del

afio en

el que

se

disfruta.

N° de

veces

que se Desd
5- La acumulacién de lactancia se podra hacer en jornadas | solicita y e la
completas de 21 dias naturales, salvo mejora en convenio o | n°  de RRHH firma
acuerdo colectivo. veces del

que se Plan

aplica la

medida

Namero

persona

s

. . . promoci

6- Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de onadas Desd
los derechos relacionados con la conciliacién de la vida familiar e la
y laboral (permisos, reducciones de jornada...), no vean Z\c%uir?e RRHH firma
frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus a 9 del
posibilidades de promocién ni retribucion. medidas Plan

de

conciliac

i6n.

N°  de
7- Flexibilizar el inicio y el ejercicio del permiso de | veces
hospitalizacién, accidente, enfermedad grave o intervenciéon | que se Desd
quirdrgica sin hospitalizaciéon pudiendo ejercerse de manera | solicita y e la
fraccionada mientras dure la hospitalizaciéon o reposo | n® de RRHH firma
domiciliario del hecho causante En caso de ser necesario un | veces del
desplazamiento de mas de 150 km de trayecto, se ampliard la | que se Plan
duracion del permiso en 2 dias mas" aplica la

medida

N°  de

veces
8- Conceder un permiso de 5 dias retribuidos para acudir a ggﬁcitase gesfa
reuniones, visitas o cualquier otra gestion relativa a acogimiento no dg RRHH firma
o adopcién de menores, siempre que se solicite con una veces del
antelacion previa de 3 dias. que se Plan

aplica la

medida

Informe,

asi Desd
9- Testar anualmente las medidas de conciliacién implantadas | como el e la
con el fin de valorar su satisfaccion y valorar nuevas medidas | medio RRHH firma
auln no incluidas. utilizado del

para Plan

testarlo.

N°  de

solicitud Desd
10- Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para personas | es y n° e la
trabajadoras a las vacaciones tanto del afio en curso, como del | de RRHH firma
afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural. veces del

que se Plan

aplica

N° de

solicitud Desd
11-. Hasta tres dias disfrutables por horas para acudir a | es y n° e la
consulta médica, ya sea publica o privada, tanto propio como | de RRHH firma
para el acompafamiento de familiares veces del

que se Plan

aplica

N° de

solicitud Desd
12-. Hasta siete dias, disfrutables por horas, para el |es y n° e la
acompafamiento al cényuge y familiares de primer grado | de RRHH firma
sujetos a tratamientos oncolégicos, diélisis o similares. veces del

que se Plan

aplica
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N°  de
solicitud Desd
es y n° e la
13-. Por el tiempo indispensable para acudir a tutorias. de RRHH firma
veces del
que se Plan
aplica
N de
solicitud Desd
14-. Un dia retribuido por matrimonio de familiares de primer | es y n° e la
grado siempre que el evento coincida con un dia laborable de | de RRHH firma
la persona trabajadora. veces del
que se Plan
aplica
N° de
15. Aumentar de 2 a 3 afios la excedencia por cuidado de SO|ICItUgn Des?
personas dependientes hasta el 1 ° grado de consanguinidad o gz Y RRHH ?irmaa
afinida_d con reserva cfel puesto de a un puesto del mismo grupo veces del
profesional o categoria equivalente. que se Plan
aplica
16. Permiso retribuido por el tiempo indispensable para las
personas trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida, respetando un preaviso de al menos 72
horas de antelacién y previa justificacion y por un periodo
méximo de 24 horas anuales.
17. Se incluyen como permisos retribuidos el tiempo minimo e
indispensable para la realizacién de gestiones previas a las
adopciones y acogimiento: Gestién de documentaciéon ante
organismos publicos y privados (notarias), previa solicitud y
justificacion.
18. Excedencia de duracién de entre uno y cuatro meses con | N.° de
derecho a reserva de su puesto de trabajo por fallecimiento de | solicitud Desd
familiares de primer grado de consanguinidad, progenitores, | es y n° e la
hijas e hijos, cényuges o pareja de hecho reconocida | de RRHH firma
legalmente o conviviente. Durante dicho periodo la empresa | veces del
cotizard como si se tratase de un permiso no retribuido sin que | que se Plan
se pueda ejercer otro trabajo aplica
19. Reduccion de jornada y/o adaptacion de esta N°e  de
temporalmente para la asistencia a clases por estudios s 6" citud Desd
reglados que tengan relaciéon con el puesto de trabajo que es o e la
desempefie o para su desarrollo profesional en la organizacion de y RRHH firma
y actividades que desarrolle la Empresa, siempre que coincidan veces del
con el horario laboral y siempre que sea posible por razones ue  se Plan
organizativas y de produccién. Una vez transcurrido el plazo g lica
solicitado, la persona volvera a su jornada habitual. P
Registro
desagre
gado por
sexo y
puesto
que
conteng
a:
N.°y tipo
de
solicitud Desd
. . - . . es e la
I%a?s. (iigg;:gi g:ezfermmos solicitados, concedidos y motivos de Ny ipo RRHH firma
de del
solicitud Plan
es
concedi
das
N.°y tipo
de
solicitud
es
denegad
as y
motivos
OBJETIVO ESPECIFICO 7.2 Fomentar el uso de medidas de
corresponsabilidad de la plantilla
N°  de Desd
centros e la
1- Se informara a toda la plantilla de los centros, mediante | donde M . insert
o S, . arketing | pcién
dipticos, de los derechos de conciliacion vigentes y los [ se  ha RRHHy | del
recogidos en el plan de Igualdad, resaltando las mejoras a la | difundid A L
norma. ° a ctividad | Plan I
por e
gampaﬁ REG
) CON
Desd
0
2- Realizar una campafia de sensibilizacion en materia de golicitudde ﬁlsc:?
conciliacién corresponsable, especialmente dirigida a los ° ’

Ny ) . - . es y n . pcion
hombres de la plantilla y haciendo hincapié en las mejoras de Marketing del
legislativas de los dltimos afios (como el permiso y RRHH Pl
corresponsable de lactancia o el de paternidad) para dar a gizes se poarnel
conocer que pueden acogerse a esos derechos. aplica REG

CON
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8, INFRARREPRESENTACION FEMENINA 2025 2026 2027 2028
&Zﬂs;;\gc;iz:sirelggssdiiaEgrLTj]igir:arl la presencia femenina a la masculina en las TRIMESTRE || TRIMESTRE || TRIMESTRE || TRIMESTRE
INDICADORES RESPONS 1 2 3 4|1 2 3 4|1 2 3 4|1 2 3 4
DERIDES por ACTIVIDAD | ABLES PLAZO fla o o offo o o offo o o offc o o o
1. Revision periddica del equilibrio por sexo Dlstrlbl{C|on de
de la plantilla y la ocupacién de mujeres y la plantilla por
hombres en los distintos puestos tomando guestos RRHH 2027
; X o esagregada
como referencia los datos de diagnéstico.
por sexo
2. Buscar candidaturas de mujeres en areas
o dptos. masculinizados, acudiendo a
centros, entidades u organismos formativos Informe y e de
que nos faciliten ampliar las fuentes de candidaturas de
reclutamiento para fomentar la contratacion muieres. por Seleccion 2027
de mujeres en puestos y departamentos actfvida& P
donde estén infrarrepresentadas (CV de
mujeres para que los tengamos en cuenta
para futuras vacantes).
Informe que
incluya, como RRHH
minimo:
N°y categoria
de puestos PRL
masculinizados
N°y tipo de
Andlisis para la deteccién de posibles It;i,"r?\?;g:ra
barreras para el acceso de las mujeres a detectédas
puestos masculinizados y, en su caso, FIVET 2026
establecer medidas correctoras como la N°y tipo de
adaptacion de puestos. mejoras
realizadas para
la adaptacion de
puestos
N° de mujeres
que han
accedido a
puestos
adaptados
S;.ALARREl'/I;TIBUCIONES Y AUDITORIA 2025 2026 2027 2028
OBJETIVO ESPECIFICO 9.1 Garantizar la
igualdad retributiva para trabajos de igual TRIMESTRE || TRIMESTRE || TRIMESTRE || TRIMESTRE
valor
INDICADORES | RESPONS 1 2 3 41 2 3 41 2 3 4|1 2 3 4
MEDIDAS por ACTIVIDAD ABLES PLAZO f5 5 o oflo o o ofJo o o oflc o o o
1- Utilizar términos neutros en la Politica d"ég;gfa
denominacion y clasificacion profesional, no redactada RRHH firma del
denominandolos en femenino ni masculino. Plan
2- Establecer una evaluacion periédica del Un afio
encuadramiento profesional que permita Informe de desde la
corregir las situaciones que puedan estar valuacion RRHH firma del
motivadas por una minusvaloracién del evaluacio Pla
trabajo de las mujeres. an
Informe politica
retributiva %
conceptos con Un afio
3. Andlisis desde la perspectiva de género de | brecha salarial RRHH y desde la
los conceptos salariales, complementos y N°y tipo de Actividad firma del
extrasalariales. conceptos con Plan
brecha/grupos
profesionales/ca
tegorias
4. Andlisis desde la perspectiva de género Tres
para determinar la incidencia en el salario de Informe afos
hombres y mujeres del disfrute de derechos realizado RRHH desde la
relacionados con la conciliacion de vida firma del
familiar y profesional. Plan
éOAZPCI)?’\E\éEENSCEISg DEL ACOSO SEXUAL Y POR 2025 2026 2027 2028
OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de TRIMESTR ([ TRIMESTR || TRIMESTR | TRIMESTR
sexo, orientacion sexual e identidad de género E E E E
VEDIDAS 'N'ﬂgApErOR RESPONS [PLA[[1 2 3 4ff1 2 3 4ff1 2 3 4f[1 2 3 4
ABLES ZO o o o o o o o o o o o o o o o o
ACTIVIDAD
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RRHH Des
1. Implantacién del procedimiento de actuacién y PRL de
prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo ” Persona la
negociado con la parte social, y testeo de su Implgnt’amon responsabl | firm
funcionamiento, asi como establecer las correcciones /Revision del e de a
necesarias si se detectasen deficiencias en su protocolo igualdad del
funcionamiento Comision Pla
Instructora n
Namero de
2. Formacioén especifica a todas las personas que integran | cursos/horas -
la Comisién instructora para asumir las funciones | y nimero de Formacion | 202
‘ - - y RRHH 5
asociadas a la misma. participantes
. Contenido
Contenido y
3. Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un médulo | nimero  de | Formacién | 202
sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. veces que se | y RRHH 6
ha incluido
4. Formar a los delegados y delegadas de prevencion en :\"0 . de RRHHy 202
- A ormaciones 2
materia de acoso sexual y por razén de sexo, ° Formacion 6
y n° de horas
5. Realizar cursos de formacion a mandos y personal que
gestione equipos, y a la comisién de seguimiento (titulares | N.° de
y suplentes) sobre prevencién del acoso sexual y por | cursos, n®de | RRHHYy 202
razén de sexo, realizaran acciones de sensibilizacién de | personas y [ Formacién 5
refuerzo en aquellos centros en donde haya existido algiin | contenidos
caso.
Informe
anual sobre
denuncias de
acoso sexual Des
A RRHH de
I ” - y por razén
6. Facilitar informacién anual a la comision de seguimiento de sexo PRL la
del Plan de Igualdad sobre las denuncias de acoso sexual Activaciones Persona firm
y por razén de sexo, sobre los casos que han activado el del Protocolo responsabl a
protocolo y la resolucién de los mismos. Resolucione ede del
igualdad Pla
s de los n
protocolos y
medidas
adoptadas
N.° de
encuestas
realizadas
N.° de
personas RRHH
que han PRL Des
contestado/s Persona de
7. Incluir (o crear si no las hay) en las encuestas de clima | exo responsabl la
laboral o riesgos psicosociales cuestiones sobre el acoso | N.° de ede firm
sexual y por razéon de sexo, en colaboracién con la | preguntas igualdad a
Comision de seguimiento del Plan de Igualdad. sobre acoso [ Comision del
sexual y por de Pla
razén de | seguimient n
sexo o
Informe  de
respuestas y
medidas
correctoras
N.° y tipo de
comunicacio
nes
mantenidas
con otras
8. Realizar un procedimiento de coordinaciéon entre establecer el PRL
protocolos de prevencién del acoso sexual y/o por razén protocolo Persona 202
de sexo con empresas auxiliares, proveedoras o responsabl 6
subcontratistas con las que se trabaje. Protot_:olo_lde ede
coordinacion iqualdad
realizado 9
N.° de veces
que se ha
activado un
protocolo de
coordinacion
11, VIOL ENCIA DE GENERO 2025 2026 2027 2028
OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Mejorar los derechos reconocidos en la legislacion TRIMESTR [[ TRIMESTR || TRIMESTR ([ TRIMESTR
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de sexo E E E E
INDICADOR | pespon | pLaffs 2 3 4lf1 2 3 4afl1 2 3 4afl1 2 3 4
MEDIDAS ES por SABLES | zo [[e o o ofJo o o oo o o ofc o o o
ACTIVIDAD
1. Generar un protocolo de accién entre las victimas de
violencia de género y la empresa, que permita establecer
los canales de comunicacién que permiten poner en Des
marcha las medidas necesarias en materia de traslados N.° de veces | RRHHY dela
cuando fueran necesarias y garantizando en todo ue se aplica | Actividad firma
momento los derechos de confidencialidad. Todas las | & p del
medidas con relacion a esta materia se encuentran Plan

recogidas en el protocolo de actuacién de violencia de
género.
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N.° de
2-. Las trabajadoras victimas de violencia de género | mujeres que Des
tendran derecho a 25 horas de libre disposicion. El disfrute | lo  solicitan/ dela
de las mismas deberd preavisarse con la suficiente | n° de RRHH firma
antelacion para garantizar el buen funcionamiento de | permisos del
servicio. concedidos — Plan
denegados
. o . . . N.° de
3-. Las trabajadoras victimas de violencia de género mujeres que Des
podréan ausentarse del puesto de trabajo por el tiempo o solicitan/ de la
indispensable para la realizacion de gestiones no de RRHH firma
administrativas y/o juridicas, médicas y psicol6gicas tanto permisos del
para ellas como para sus hijas/os. Este permiso sera concedidos — Plan
siempre retribuido. denegados
Ne de
4-. Si la trabajadora victima de violencia de género, por su mujeggﬁci?aljne/ (;3:;
situacion, se ve obligada a cambiar de domicilio, SAPJE | | d RRHH fi
le dotarda de un importe de 1500 € como concepto de n Tt € |cr‘m|a
ayuda econémica en un Gnico pago y no acumulable. g?)ggegifms _ PIZn
denegados
. Ly . . N° de
5-. La trabajadora podra disponer del tiempo necesario mujeres que Des
para los tramites motivados por su condicién de victima o solicitan/ de la
de violencia de género como la asistencia a juzgados, no de RRHH firma
comisaria, servicios sociales o cualquier atencion ermisos del
especializada de la Administracion Publica, con la Eoncedidos— Plan
correspondiente justificacion por escrito. denegados
Ne de
extinciones
6. A los efectos de facilitar la recolocacion de la | de contrato
trabajadora victima de violencia de género o sexual que | de  trabajo Des
se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no sea | por violencia dela
posible su recolocacién en alguno de los centros de la | de  género. RRHH firma
empresa, se emitirdn las cartas de recomendacién | N° de cartas del
pertinentes, asi como el CV de la trabajadora a las | enviadas. Plan
empresas de seleccién de personal con las que se tenga | N° de
una relacién comercial. recolocacion
es
realizadas.
Ne de
victimas en
7. La trabajadora victima de violencia de género o sexual, |S1|_tuaC|0n de Des
que pase a situacion de Incapacidad Temporal (IT) por NG de de la
este motivo, se le complementara el 100% de sus victimas en RRHH firma
retribuciones fijas por empresa, mientras se mantenga situacion de del
dicha situacion. IT con este Plan
complement
o
. . . . . . | N° de
8. La trabajadora victima de violencia de género podra reducciones
reducir su jornada ordinaria por el tiempo imprescindible de jomnada Des
para atender a sus necesidades y las de sus hijas/os. or violencia de la
Durante los seis primeros meses, la reduccién de la ge énero RRHH firma
jornada no conllevara la disminucion proporcional de su NO 9 de del
retribucién, percibiendo durante ese periodo el 100% de mujeres que plan
sus emolumentos. La concrecién de este derecho le berieficiarias
corresponderd a la trabajadora. de la medida
N° de
mujeres
victimas de
violencia de
género o
sexual que
solicitan
aumento de Des
9. Se facilitara y priorizara el aumento de la jornada laboral | jornada de la
a la trabajadora victima de violencia de género o sexual | N° de RRHH firma
que asi lo requiera. mujeres que del
beneficiarias Plan
de la medida
Porcentaje
de jornada
aumentado a
las
trabajadoras
solicitantes
o
10. La empresa valorara, en funcién de la situacion de mujeres qﬂg (Eaelsa
cada caso, la concesién de ayudas de tipo escolar, beneficiarias RRHH firma
tratamiento psicolégico y/o fondos de ayuda para la roti d del
cobertura de primeras necesidades. por tipo de e
ayuda Plan
N° de
reducciones
11. La empresa facilitard una compensaciéon bruta | de jornada Des
correspondiente a 2 meses de salario bruto anual, incluida | por violencia de la
las pagas extras, para los casos de suspensién o [ de  género RRHH firma
finalizacién de la relacién laboral motivada por situacién | N° de del
de violencia de género o sexual. mujeres que Plan
beneficiarias
de la medida
0
12. Establecer acuerdos de colaboracion con entidades ?omactos de (EanI
que trabajan con victimas de violencia de género o sexual RRHH
para procurar su insercion laboral. gztrgblecer Srijg;
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colaboracion afio
es de la
firma
Ne de del
colaboracion Plan
es
establecidas
N° y tipo de
contratacion
es a victimas
realizadas
12, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION 2025 2026 2027 2028
OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y TRIMESTR || TRIMESTR || TRIMESTR || TRIMESTR
hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo E E E E
INDICADO
MEDIDAS Respor | RESPON | piazo 1502 3 Sl 2 3 ot P as 2l
ACTIVIDAD
1. Formar y sensibilizar al personal encargado de los .
- P P . Marketing
medios de comunicacion de la empresa (pagina web, | Formacione 2026
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y | s realizadas Formyacién
utilizacion del lenguaje e imagenes no sexistas.
Gufa
disponible
Ne de
2. Realizar 0 adaptar una guia de lenguaje y | difusiones RRHH
comunicacién no sexista para su aplicacion en las | N°de Y 2026
comunicaciones internas. revisiones y Formacion
correccione
senlas
comunicaci
ones
N° y tipo de
3. Revisar y, si existe la necesidad, cambiar carteleria ;2;:?2'3322 RRHH
y sefialitica de la empresa adaptandola a las normas N° v tino d 2026
de la comunicacién no sexista. y tipo de .
cambios Marketing
realizados

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campafia de
sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de Creacion de

igualdad, instituyendo la seccién de "lgualdad de la seccion Marketin

oportunidades" en los tablones de anuncios y -lon y 9 4T 2025
- " contenidos y RRHH

plataformas digitales, facilitando su acceso a toda la de la misma

plantilla.

2. Informar a las empresas colaboradoras Yy Namero de Asesoria dla‘reasr?t?lla

proveedoras de la compaiiia de su compromiso con la veces Juridica y firma del

igualdad de oportunidades. Actividad Plan
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3. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones Médulo Desde y
informacion especifica sobre el Plan de Igualdad, . ” durante la
S .’ | correspondi | Formacion h
protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén firma del
. L ente
de sexo (mejorada en el objetivo 0) Plan
4. Dedicar un espacio en la memoria anual a la . Marketing, Anual
- ; Espacio en : desde la
igualdad, informando del plan, de su estado de . Calidad y X
g i la memoria firma del
ejecucion y de sus resultados. RRHH Plan
5. Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos | Aplicacién Desde la
y reconocimientos que acrediten que la empresa | de la [ Marketing | firma del
cuenta con un plan de igualdad. medida Plan
N° y tipo de
campafas
Contenido
6. Realizar al menos dos campafias anuales de | de las | Marketing | Desde la
sensibilizacién en igualdad y de prevencién de la | campafas y firma del
violencia de género y sexual de caracter interno. N° de | Formacién Plan
personas
beneficiaria
s
OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar e informar a la plantilla
en materia de conciliacién y corresponsabilidad
- . . . Desde la
1. Visibilizar el uso de los permisos y medidas de | Acciones y . -
P L N Marketing | firma del
conciliacién y corresponsabilidad contenido Plan

6.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Para realizar el seguimiento, evaluacidn y revisién periddica de los planes de igualdad se crea

una comision paritaria integrada por las siguientes personas:

En representacion de la Empresa:

Carlos Marco Valdenebro
Rodrigo Mingo de Blas

Ivan Yustes Madrid

Maria Victoria Alonso Martinez
Jaime Garcia Loizaga

Ricardo Ubis Gonzalez

En representacion de la RLPT:

Por CSIF

- Jose Javier Merino Fernandez (CSIF)

Por CCOO

- Rebeca Salinas Tudelilla (Delegada por CCOO en los centros con RLPT)

- Nuria Vicente Medina (Representante por CCOO en los centros de trabajo en los que no existe

RLPT)

Por UGT

- Estela Serra Noguera (Delegada por UGT)

- Javier Jiménez Zabal (Delegado por UGT)
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Por USO

- Javier Garrido Martinez (USO)

Esta comisidn se encargard también de solventar y resolver las posibles dudas y discrepancias

gue pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, evaluacidn o revision del Plan.

6.1 Seguimiento Plan de Igualdad.

La Comisidn Paritaria de lgualdad realizara, con cardcter semestral, un seguimiento de los
indicadores tanto cualitativos (aquellos que informan sobre el estado de la accién) como
cuantitativos (aquellos que proporcionan un resultado nimero o ratio) definidos en cada una
de las acciones del Plan, y de las actuaciones que en materia de igualdad se proponen en el
presente Plan. En las medidas referentes a los procesos de seleccién, en el supuesto de detectar
casos que pudieran sugerir algun trato discriminatorio, podra recabar determinada informacion
confidencial sobre el caso, con los limites que pudiera tener, para hacer una valoracién con la
gue poder aprobar una recomendacion tendente a impedir que reproduzca dicha situacion.

A tal fin, se trasladard, por parte de la empresa, con caracter previo a cada reunidn de
seguimiento, a los miembros de la Comisidn un «Informe de seguimiento de las acciones
definidas en el Plan de Igualdad», en el que se identificard la accién, desarrollo, resultados e
incidencias relativas al desarrollo de las acciones.

Asimismo, la Comisién podra revisar los indicadores definidos para realizar el seguimiento de las
acciones que se han puesto en marcha, descartando aquellos que se ha demostrado que no son
de utilidad o que ya estén cumplidos e incorporando cualquier otro que sea necesario. De igual
manera, si asi se acordara por la Comisidn, podrdn introducirse cambios en la ejecucion de las
acciones, que respondan a las dificultades y a las nuevas necesidades identificadas durante la
fase de seguimiento.

6.2 Evaluacidn Plan de Igualdad.

La Comisidn Paritaria de Igualdad se reunira el primer y tercer trimestre de cada afio, al objeto
de analizar el grado de consecucién anual de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad,
asi como para revisar cada una de las medidas propuestas para ese afio en el citado Plan de
Igualdad.
Con las conclusiones extraidas, se procederd a elaborar un informe de evaluacién del Plan de
Igualdad.

Este informe sera difundido entre la plantilla de Sapje, S.L.
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Cuantas dudas o divergencias puedan surgir entre las partes sobre cuestiones de interpretacién

6.3 Resolucidon de controversias

del presente Plan de Igualdad, serdn sometidas a la decisidon de la Comisidn de Seguimiento. Esta
Comisidn paritaria deberd reunirse a este efecto dentro de los siete dias siguientes a la peticion
de cualquiera de las partes. A las reuniones podran asistir, con voz pero sin voto, los asesores
que las partes designen. En caso de desacuerdo la discrepancia sera sometida en el plazo
maximo de 7 dias siguientes a la mediacién del Tribunal Laboral de La Rioja, conforme a lo
previsto en el sistema extrajudicial de soluciéon de conflictos laborales en el ambito de la
Comunidad Autédnoma de La Rioja, y segun el procedimiento establecido en la normativa que lo

regula.

7. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Los miembros de la Comisién Paritaria de Igualdad facultan a D. Carlos Marco Valdenebro,
miembro de la Comision Paritaria por la parte de la Empresa, a proceder al registro electrénico
del Plan de lgualdad ante la Autoridad Laboral, utilizando el certificado digital de la empresa
Sapje, S.L., comprometiéndose a entregar copia del registro electrénico de presentacion a la
parte social, tan pronto se disponga copia del mismo.

En prueba de total conformidad las partes firman el presente documento, en Logrofio, a 19 de

diciembre de 2024
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