INTEGRA

Asociocidn para el Desarrolio Educotive y Social

Il PLAN DE
IGUALDAD

2025 - 2029

MARIA LUISA GONZALEZ RODRIGUEZ




ADES INTEGRA2

. GRUPO GM INTEGRA :2 Il Plan de lgua;;;:

L. INErOAUCCION. ...ttt sa et e b st e e e st e e e e e e e e s e sne e e ennenaeens 3
PR YT ot X 1T - | S 4
B.ADES INTEGRAZ ........... ettt et e e e s e s nn e e e e e e e s e s e nnneeeeeesaeeannnnne 10
4. Partes que conciertan el Plan de Igualdad ..............ccccoiiiiiiiiiiieiieeee e 11
5. Comision para la negociacion, seguimiento y evaluacion............c.cccccceeeveeinieinienniceenncennnns 12
6. AMDILOS .........oovveieieeceeecce ettt ettt a e a et s et ae st nanae 12
7. Informe de diagndstico de situacion de la empresa ...........ccccceeviieiiierececcee e 14
(@] o 1117/ 13 SR 15
AMDitos Y €J€S Al @NALISIS ....c.cvevvereiececrerereieieeee ettt ettt bbb sttt b s s s s e aetene 15

8. Auditoria retributiva.............coooiiiii e 25
9. Objetivos del Plan de Igualdad ..............cccooriiiiiii e 37
10. MEDIDAS Y ACCIONES ... ittt e e s s et e s e nr e e s ennne e sanneeeas 39
11. CALENDARIO DE ACTUACIONES..........ooceriiiieieniteeesieet ettt et sre st ee st s e s e s s enens 57
12. Sistemas de Seguimiento. Evaluacién y Revision Periddica...........c.cccccceeveerrciennceencieennn. 62
EVALUACION DIAGNOSTICA Y DE NECESIDADES ..........coviueeeeeeerereeeieessissesesesesesssessssssssssesesssesesens 63
EVALUACION DE SEGUIMIENTO ........ooooviiiecucrceieieiteteeeeeeesesssessssesesesesesessssssassssssssssesesensasssasssssanas 63
EVALUACION DEL PROCESO.........c.cocuiuieieiieeeeeeteeeseeeseseeeteseseseesssssasasasssssssssessssssssassasssssssssessassnsasans 64
EVALUACION DE RESULTADOS ........ooovvieiveeeueeieeeeeseeeseeesesssssssasesesssesesessssssssesssesssesessssssassssssssseseses 64
TEMPORALIZACION ..........ooooveececeeeeeeeeeeteeete e teteteaee s es et st tetesessasasas st sasasssesesessasasasssasasesesessssassnnssans 65
PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION ........cocvovveeenreieeeerererereeeeesesessesesesesesessssassssesesessssssssassssesessssanns 65
PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION DE LA PLANTILLA ........ocvovverereteeeteeeeeeeeeereee et s s eeenenens 67
ASIGNACION DE RESPONSABLE DELPLAN...........cocoeveueeeeeieeeeeeeeetetiesesesesesesssesesessasessesssssesesessassnnsasasans 67
APROBACION DEL Il PLAN DE IGUALDAD ...........ooueeeeerereteeeeessesetesesesesesesssssssesesssessssassssssesesessssanns 67
13. REFERENCIAS NORMATIVAS ........ooitiiiiieitieteiteneete sttt ee st seesreeneesnesneeeesnesaeeneesneennes 68
ANEXOS ...ttt ettt ettt ettt et e h e a e e e a e e e be e bt e Rt e At e e at e et e et e et e e be e st e enteeaeeeaee 85

e — Pagina 2 de 98
- iNM&HL&Dﬂ GUERRERD MART INEZ
MAR/A LU/SA GONZALEZ RO‘DP/GUEZ i AYALAL L LAOA CLESEAC MARTIHELD [y, 13 TS OM

MARIA LUISA GONZALEZ RODRIGUEZ (2 jun.. 2025 11:13 GMT+2)




ADES INTEGRA2

. GRUPO GM INTEGRA :2 Il Plan de Igua;Z;:

1. Introduccion

Las medidas que una empresa tiene que adoptar en su seno para respetar la igualdad
de trato y oportunidades entre los hombres y mujeres que forman su plantilla deben
dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad en tres supuestos:

1. Cuando la empresa tenga 50 0 mas personas en plantilla.
2. Cuando el Convenio Colectivo de aplicacion asi lo establezca.

3. Cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacién de dicho plan en
la empresa.

La aplicacion de esta ley hard reflexionar sobre el rumbo que esta tomando ADES
INTEGRA2 en cuanto a medidas de igualdad, y como se reflejara en las politicas de la
empresa, estableciendo practicas normalizadas de prevencién de la discriminacidn.

Las politicas de igualdad:

e a nivel interno, mejoran la gestion y funcionamiento empresarial de ADES

INTEGRA2, al disponer de un mayor conocimiento de la propia empresa,
optimizando los recursos humanos, aprovechando el talento y fidelizando el
personal.

e a nivel externo, la visibilizacion del Plan de Igualdad y sus medidas proyecta una
imagen positiva y un mayor reconocimiento publico de ADES INTEGRA2

La implantacion del Plan de Igualdad en ADES INTEGRA2 parte de la firma del
compromiso interno por parte de la entidad, en el que la Direccion asume el principio
de igualdad de oportunidades como parte de su politica organizacional.

La LOIEMH en su Articulo 46 define el plan de igualdad como “... un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.”

De acuerdo a esta definicién, se ha realizado un diagnédstico de situacidén sobre las
materias relativas a las condiciones de trabajo, seleccion y contratacion, clasificacion
profesional, retribucidon, promocién, formacion, corresponsabilidad y prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo, que muestra una fotografia de la situacion de mujeres
y hombres en ADES INTEGRA2 desde el punto de vista de la igualdad de oportunidades,
plasmandose en un Informe de Diagndstico de Situacion negociado y aprobado por la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.
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Una vez aprobado el diagndstico, este fue presentado al personal de ADES INTEGRA2,
para informar a la plantilla de los resultados obtenido del analisis realizado.

Este diagndstico ha permitido conocer la situacion real de ADES INTEGRA2 en materia
de igualdad, constituyendo la base sobre la que se asienta el Plan de Igualdad, es decir,
aporta la informacion necesaria que permite detectar las necesidades presentes, definir
los objetivos de mejora y disefiar medidas para promover la igualdad entre los
trabajadores y las trabajadoras y evitar posibles discriminaciones por razén de sexo.

Por tanto, como se ha mencionado, el Plan de Igualdad de ADES INTEGRA2 contiene los
objetivos definidos de acuerdo a los resultados del Diagnéstico de Situacién que
identifican los desequilibrios a corregir, las medidas concretas para conseguir los
objetivos propuestos, asi como el plazo de ejecucién de cada una de las acciones.

Por ultimo, se incluye el seguimiento y evaluacion del Plan en el que se establecen los
indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacién para conocer el
grado de cumplimentacidon del Plan y de los objetivos alcanzados. El Plan de Igualdad se
aprobd en la Comisidon Negociadora por unanimidad el 30 de mayo de 2025.

2. Marco legal

Legislacion internacional

Organizacion de las Naciones Unidas Los pronunciamientos en el marco de la ONU para
eliminar todas las formas de discriminacion hacia la mujer vienen conformados por:

e Comision de la Condicion Juridica y Social de la Mujer, érgano creado en 1946
para la promocidn de los derechos de la mujer documentando la realidad que
viven las mujeres en todo el mundo, elaborando normas internacionales en
materia de igualdad de género y empoderamiento de las mujeres.

e Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos de las Naciones Unidades en
1948, se establece por primera vez en la historia la igualdad entre sexos como
un derecho fundamental, en su articulo primero “Todos los seres humanos nacen
libres e iguales en dignidad y derechos”.

e Pacto internacional de derechos civiles y politicos aprobado el 16 de diciembre
de 1966, cuya entrada en vigor fue el 23 de marzo de 1976, en este Pacto los
Estados Partes se compromete a respetar y a garantizar a todos los individuos
gue se encuentren en su territorio y estén sujetos a su jurisdiccion los derechos
civiles y politicos reconocidos en el presente Pacto, sin distincion alguna de raza,
color, sexo, idioma, religion, opinidn politica o de otra indole, origen nacional o
social, posicion econdmica, nacimiento o cualquier otra condicidn social.
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e Declaracioén sobre la Eliminacion de la Discriminacién contra la Mujer de 1967,
establece en su Articulo 1. “La discriminacidn contra la mujer, por cuanto niega
o limita su igualdad de derechos con el hombre, es fundamentalmente injusta y
constituye una ofensa a la dignidad humana.”

e Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, aprobado el 18 de diciembre de 1979 por la Asamblea General de las
Naciones Unidas, y que entré en vigor como tratado internacional el 3 de
septiembre de 1981, siendo ratificada por Espaiia en 1983. En esta Convencidn
se definidé “discriminacion contra la mujer” como “toda distinciéon, exclusion o
restriccidon basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar
o anular el reconocimiento o ejercicio para la mujer...".

e Comité para la Eliminacion de la Discriminacidn contra la Mujer (CEDAW), cuya
funcidn es vigilar la aplicacién de la Convencidn sobre la eliminacidn de todas las
formas de discriminacion contra la mujer por los estados que la han suscrito.

e La Plataforma de Accion de Beijing de 1995 y su seguimiento, y los Objetivos de
Desarrollo del Milenio.

Organizacion Internacional del Trabajo

El mandato de la OIT de promover la igualdad entre mujeres y hombres en el mundo del
trabajo esta consagrado en su Constitucidon en 1919 donde la OIT proclamaba “Todos los
seres humanos con independencia de su raza, creencia o sexo tienen derecho a disfrutar
de su progreso material y su desarrollo espiritual dentro de la libertad y la dignidad...”.

Los cuatro Convenios clave de la OIT son:

e El Convenio num. 100 sobre igualdad de remuneracién (1951).

e ElConvenio nim. 111 sobre la discriminacidn en el empleoy la ocupacion (1958).

e El Convenio num. 156 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares
(1981).

e El Convenio num. 183 sobre la proteccion de la maternidad (2000).

El mandato de la OIT respecto de la igualdad de género queda reforzado por las
Resoluciones conexas adoptadas por el drgano supremo de decision de la Organizacién,
la Conferencia Internacional del Trabajo:

e La Resolucion relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente,
adoptada en junio de 2009.

e La Resolucidn relativa a la promocion de la igualdad de género, la igualdad de
remuneracion y la proteccion de la maternidad, adoptada en junio de 2004.

En su decision de marzo de 2005, el Consejo de Administracion encomendé incorporar
la perspectiva de género en la cooperacion técnica.
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Union Europea

La Unidn Europea se fundamenta en un conjunto de valores entre los que se incluye la
igualdad, y promueve la igualdad entre hombres y mujeres [articulo 2 y articulo 3,
apartado 3, del Tratado de la Unién Europea (TUE)]. Estos objetivos también estan
consagrados en el articulo 21 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea. Ademas, el articulo 8 del TFUE también otorga a la Unién el cometido de
eliminar las desigualdades entre hombres y mujeres y promover su igualdad a través de
todas sus acciones (este concepto también se conoce como «integracion de la
dimensiéon de género»). La Unidn y los Estados miembros se comprometieron, en la
Declaracion n.2 19 aneja al Acta Final de la Conferencia Intergubernamental que adopté
el Tratado de Lisboa, a «combatir la violencia doméstica en todas sus formas [...] [}]
preveniry castigar estos actos delictivos y [...] prestar apoyo y proteccidn a las victimas».

Dentro de la Unién Europea, el Tratado de Amsterdam ratificado por la Ley Organica
9/98 de 16 de diciembre, establece que la Unién Europea tendra como mision
“promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, introduciendo este
principio en todas las politicas y todos los programas”. Contiene 4 articulos que son la
base de la actuacidn de la Unidn Europea por la igualdad de género (arts. 2, 3, 13y 141).
Desde la entrada en vigor de este tratado la igualdad entre hombres y mujeres es
considerada como un principio fundamental y un objetivo a cumplir tanto por la Unién
como por todos sus estados miembros.

En diciembre de 2006, el Parlamento Europeo y el Consejo constituyeron el Instituto
Europeo de la Igualdad de Género, con sede en Vilna (Lituania), con el objetivo general
de contribuir a fomentar y reforzar la igualdad entre hombres y mujeres con medidas
como la integracion de la dimension de género en todas las politicas nacionales y de la
Unidén. El Instituto lucha asimismo contra la discriminacion por razén de sexo y
promueve la sensibilizacidon sobre la igualdad entre hombres y mujeres mediante la
prestacidn de asistencia técnica a las instituciones de la Unidn. Entre otras actividades,
se dedica a la recopilaciéon, el andlisis y la difusion de datos y de herramientas
metodolégicas (véase el Centro de Recursos y Documentacion en linea del
EIGE: http://eige.europa.eu/content/rdc).

El 5 de marzo de 2010, la Comisidn aprobd la Carta de la Mujer para promover de forma
mas eficaz la igualdad entre mujeres y hombres en Europa y en el mundo.

En diciembre de 2015, la Comision publicé el Compromiso estratégico para la igualdad
de género 2016-2019, para dar continuidad y seguimiento a su Estrategia para la
igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015.

El Compromiso estratégico se centra en los cinco ambitos prioritarios siguientes:

aumento de la participacion de la mujer en el mercado laboral e igual independencia
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econdmica;

e reduccidon de la brecha y la desigualdad salariales y de las pensiones vy, por

consiguiente, lucha contra la pobreza entre las mujeres;

e promocidn de la igualdad entre mujeres y hombres en la toma de decisiones;

e lucha contra la violencia de género y proteccién y apoyo a las victimas;

e promocion de la igualdad de género y los derechos de las mujeres en todo el

mundo.

El 12 de mayo de 2009 el Comité de Ministros del Consejo de Europa proclamé la
llamada Declaracion de Madrid con el titulo «Convirtiendo la igualdad de género en una
realidad». En dicha declaracion el Comité de Ministros del Consejo de Europa
manifestaba que «la igualdad de género es parte integrante de los derechos humanos y
es un requisito fundamental de la democracia»; reconocia que «el estatus legal de las
mujeres ha mejorado con el tiempo, pero, pasados veinte afios desde la Declaracion
sobre la igualdad de mujeres y hombres (Consejo de Europa, 1988), todavia es un reto
para los Estados miembros salvar la distancia entre la igualdad legal y la real», y
reafirmaba que «una auténtica democracia debe aprovechar las competencias,
habilidades y creatividad de las mujeres y de los hombres para construir una sociedad
con mayor calidad de vida para todas las personas y que respete los principios en que
se funda el Consejo de Europa».

Legislacion espaiiola

Constitucion espafola

Con lainstauracion de la Democracia en 1978 y la aprobacién de la Constitucién en 1978,
el principio de igualdad queda recogido en distintos articulos de la Constitucidn:

Art. 1.1. Espaia se constituye en un Estado social y democratico de derecho, que
propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la
igualdad y el pluralismo politico.

Art. 9.2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en los cuales se integra sean reales y
efectivas, remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social.
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Art. 14. Los espaiioles son iguales frente a la ley, sin que pueda prevalecer ninguna
discriminacion por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social.

Estatuto de los Trabajadores
Articulos donde consta:

Art. 4.2.c. “... los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados para el trabajo, o
una vez trabajando, por razones de sexo, estado civil...”.

Art. 16.2. “... las agencias de colocacion deberdn garantizar, en su dmbito de actuacion,
el principio de igualdad en el acceso al trabajo, no pudiendo establecer ninguna
discriminacion basada en motivos de raza, sexo, estado civil...”.

Art. 17.1. Principio de no discriminacion en las relaciones laborales.
Art. 24.2. Igualdad de trato en los criterios de ascenso.

Art. 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

Cddigo Penal

El Cédigo penal en su articulado hace referencia a la discriminacidn (articulos 22.4, 314,
510, 511y 512), estableciendo penas y multa.

Legislacion autondémica
Estatuto de Autonomia
Articulos del Estatuto donde consta:

Articulo 10.2 afirma que «la Comunidad Auténoma propiciara la efectiva igualdad del
hombre y de la mujer andaluces, promoviendo la democracia paritaria y la plena
incorporacion de aquélla en la vida social, superando cualquier discriminacién laboral,
cultural, econdémica, politica o social».

Articulo 15 «se garantiza la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
todos los ambitos».

Articulo 38 establece «la prohibicion de discriminacion del articulo 14 y los derechos
reconocidos en el Capitulo Il vinculan a todos los poderes publicos andaluces v,
dependiendo de la naturaleza de cada derecho, a los particulares, debiendo de ser
interpretados en el sentido mas favorable a su plena efectividad»
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Legislacion en materia de igualdad

Entre las normativas mas relevantes de ambito estatal que abordan la igualdad de
género, caben destacar en primer lugar, la Ley 30/ 2003, donde se establecen medidas
paraincorporar la valoracion del impacto de género en las disposiciones normativas que
elabore el Gobierno.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
que constituye el marco de desarrollo del principio de igualdad de trato. Esta Ley
incorpora sustanciales modificaciones para avanzar en la igualdad real de mujeres y
hombres y en el ejercicio pleno de los derechos e implementa medidas transversales
que inciden en todos los drdenes de la vida politica, juridica y social, a fi n de erradicar
las discriminaciones contra las mujeres.

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promociéon de la igualdad de género en
Andalucia cuyo objeto es hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la
Constitucion y 15 y 38 del Estatuto de Autonomia para Andalucia, seguir avanzando
hacia una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria.

Ley 9/2018 de 8 de octubre de modificacion de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre,
para la promocion de la igualdad de género en Andalucia 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 ocupacion.

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, lleva a cabo el desarrollo
reglamentario del diagndstico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los
sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad, asi como el Registro de
Planes de Igualdad.
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3. ADES INTEGRA2

La Asociacion para el Desarrollo Educativo y Social INTEGRA2 es una organizacion sin
animo de lucro constituida en Almeria el 3 de octubre de 2003 y que nacid participando
de la pluralidad, diversidad, heterogeneidad y riqueza del movimiento asociativo de la
sociedad andaluza. Cuenta, desde el afio
2008, con la distincion de la Bandera de
Andalucia por contribuir a la creacién de
empleo y riqueza, por el compromiso
con la sociedad y por llevar a la practica
modelos de atencidn e integracion social
de colectivos en riesgo de exclusidon

social.

Sus fines y objetivos de trabajo se
circunscriben a los ambitos social y
educativo, vertiendo todos los esfuerzos en
los sectores de la poblacion mas
desprotegidos o de atencion preferente:
menores, jovenes, familias, personas
mayores, diversidad funcional y personas

en riesgo de exclusion social.

La intervencién desarrollada por ADES Integra2 se lleva a cabo mediante la ejecucién de
diferentes Proyectos y Programas Socioeducativos concertados con la Administracion
Publica.

De forma paralela a la intervencién
que desarrollamos en los sectores
antes sefialados, atendemos también
las necesidades formativas y de
reciclaje profesional especializadas
en los sectores que son nuestro
objeto de atencidn.

Si bien su sede social se encuentra en Almeria, en la actualidad gestiona recursos que
estdn ubicados, tanto en esta provincia, como en las provincias de Granada, Malaga y
Jaén.
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4. Partes que conciertan el Plan de Igualdad

El plan de igualdad de ADES INTEGRA2, es concertado, de una parte, por la
representacion de la empresa y, de otra parte, por la representacion legal de las
personas trabajadoras designadas por los sindicatos mayoritarios y mas representativos
del sector para tal fin, en base al articulo 5 del Real Decreto 901/2020.

En representacion de la empresa:

e D. Miguel Angel Amate Martinez
e Diia. Inmaculada Guerrero Martinez

En representacion de la plantilla, a través de los sindicatos mayoritarios y mas
representativos del sector:

e UGT: Diia. Carmen Garcia Sanchez
e (CCOO: Dia. Maria Luisa Gonzalez Rodriguez

Contaron con el apoyo y asesoramiento especializado en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral de:

e Asesoras externas de GRUPO GM.
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5. Comisidn para la negociacidn, seguimiento y

evaluacion

Las partes que conciertan el Plan de Igualdad constituyeron una comisiéon negociadora
paritaria para elaborar el plan de igualdad y el diagndstico previo, dicha comisién se
encargara, asi mismo, del seguimiento, la evaluacion y revision de este. La Comisidn
Negociadora pasara a denominarse Comision de Seguimiento, Evaluacién y Revisién una
vez el Plan de Igualdad esté inscrito e implantado en ADES INTEGRA2.

Para ello, la comisidon negociadora incluyo estas funciones en el reglamento de
funcionamiento interno que elabord y aprobd, articulo 3. Seguidamente, se muestra el
indice de contenidos de dicho reglamento. El texto completo se puede consultar en el
Anexo I.

e Articulo 1. Constitucidn de la comision para la negociacién del plan de igualdad.
e Articulo 2. Composicion.

e Articulo 3. Funciones.

e Articulo 4. Reuniones.

e Articulo 5. Actas.

e Articulo 6. Confidencialidad.

e Articulo 7. Sustitucion de las personas que integran la Comisién Negociadora.

e Articulo 8. Adopcién de Acuerdos.

e Articulo 9. Aprobacion y modificacion del reglamento.

6.1. Ambito personal.

El plan de igualdad se aplicara a todo el personal que forme parte de ADES INTEGRA2
sin distincidn por caracteristicas laborales (tipo de contratacién, antigliedad, fecha de
incorporacion, centro de trabajo, etc.) o personales (color, etnia, religion, sexo,
orientacion sexual, edad, origen nacional, estado civil, embarazo, situacién médica de
esta indole, etc.), ni ninguna otra caracteristica protegida por las leyes vigentes.

6.2. Ambito territorial.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 46.3 de la Ley Organica 3/2007, el presente
Plan de Igualdad es de aplicacion a todos los centros de trabajo de ADES INTEGRA2.
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6.3. Ambito temporal.

Considerando el caracter variable de las circunstancias del mercado y por la propia
naturaleza del Plan de Igualdad, se requiere un grado de variabilidad y dinamismo, a fin
de atender a las necesidades reales de ADES INTEGRA2 a través de la adaptacion de las
medidas oportunas.

Dicha circunstancia hace necesario se realicen revisiones periddicas del Plan, en
consecuencia, tanto para la realizacion de las acciones como para el proceso de
seguimiento periddico establecido en un “Cronograma” el cual se recoge en el apartado
de este documento.

El plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad sera de 4 afios extendiéndose desde
el dia 30 de mayo 2025 hasta el 29 de mayo de 2029, segun el articulo 9 punto 1 del RD
901/2020.

Acabado dicho plazo sera necesario negociar otro plan de igualdad, el proceso se iniciara
dentro de los seis meses anteriores a la finalizacidn de la vigencia del presente.
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7. Informe de diagndstico de situacidn de la empresa

7.1. Datos de la empresa.

FICHA TECNICA DE LA EMPRESA

- ASOCIACION PARA EL DESARROLLD
Mombre o Razon Sooal MNIF GC4468736
EDLCATIVO ¥ SOCIAL INTEGRA2

Forma Juridica Asaciacion, Fundacian y otros tipos de IPSFL

Asistenisia =n Establecimisntos
Fesidenciales para Persaonas con
Bizcapacidad intelectual, Enfermadad
Mental v Brogodependenda
25010825011997
Comvenios Colectvos 29016175011500
99000525011281

£720

Direccion Social Plaza De Dalias 5/M. Edif. Celulosa Il 195

Municpio Almeria m Almeria

®  Larales. Calle Miguel Hernandez, 1, 18196 Larcles, Granada

*  LaHuerta. Crra. A-348, Km 17,9, 18211 f)rgiva, Granada

*  PAl Granada Trata "Marz". Avd. Ardaluciz 94, Esc. A Puerta D. 18110
Las Gadizs, Granada

= Ggils érgiva_ Avd. Gonzzlez Roblas, 89, 12400 f)rg'va, Granada

*  Pal Orgiva. Jévenes Extutelzdos. Avd. Gonzalez Romles, 6 2°0 18400
érgiva, Granada

»  PAl lzen. Calle Sefa@g, 20 485, 23005 laén

*  PAl Malaga. Avda. Andalucia, 8 Portal A-2 - 39c 29500 Ronda, Malaga

*  Baobab - Calle Camino Del Limon, 185, 02131 [Retamar} Almetiz

*  \ivienda Tutelada - Calle Juan Be La Encina, 2 42-5, 84806 Almeria

®  (Oficine-Sede - Plaza Dalias, £d. Celulozs il Puerta &, 04007 Almeria

®  Trata Linea 18/ Sorbaz. Calle Sorbas, 3, 2% 04407 Almeria

®  PAl Almeriz Extutelado. Calle Escrisor Juan Lapez, 5 8-22 Deec ha,
04089 Almetia

*  Formacion. Calle Frgng Garcia Gangova (Esq. Lope de Rueda) 04006

Centros de Trabajo

Almeria
Trata Almeria - Calle Canjayar, 11 12 Izg. 04007 Almeria.

&Mim - Mu}etes - S 37

Dimension Geograhica Ausonamica

Pagina Web hitms://www.integra-Z.cam;

Fecha Fin de Informe 22/05/2025

Persona de Contacto Migual Amate Martinez
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7.2. Planteamiento metodolégico

En este apartado se exponen los objetivos que han guiado el diagndstico, asi como de
los ambitos y ejes de analisis y metodologia empleada para su elaboracién.

Objetivos

El principal objetivo planteado desde la direccion de ADES INTEGRA2 para el diagndstico
sobre laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, es conseguir la integracion
de la sostenibilidad social y la calidad de vida en nuestro entorno de trabajo, desde la
perspectiva de género.

Teniendo presente la finalidad del diagndstico, los objetivos generales de este son:

e Obtener informacion pormenorizada de las caracteristicas de ADES INTEGRA2 y
de la composicidon de su plantilla, asi como de la gestidon de los recursos humanos
que se desarrollan en esta.

e Conocer el grado de integracion de la dimension de género en el funcionamiento
y organizacién de ADES INTEGRA2, desde su estructura hasta la gestion de los
recursos humanos.

e Identificar dreas de mejora y definir lineas de intervencidn, que sirvan de base
para la toma de decisiones sobre actuaciones posteriores en materia de
igualdad.

Ambitos y ejes del analisis

Los contenidos que abordamos a la hora de realizar el diagndstico sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en ADES INTEGRA2 aportan informacién sobre
la situacion de la empresa y de la plantilla, el desarrollo de las practicas de gestion de
recursos humanos y la participaciéon de los trabajadores y las trabajadoras en la

empresa.

AMBITOS ELEMENTOS / EJES A ANALIZAR

La Organizacién Historia.
Estructura. Organigrama.

La Plantilla Perfil de la Plantilla.
Clasificacion Profesional.
Condiciones de Trabajo.

Gestion de los Procesos de seleccidn y Contratacion.

Recursos Humanos Formacién.
Promocién profesional.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.
Retribuciones.
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Auditoria Salarial.

Salud Laboral. Prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo.
Comunicacion.

Opinidn y actitudes de la plantilla

7.2.3. El Proceso Metodolégico

En este apartado se da cuenta de las diferentes fases o momentos recorridos para la
realizacion del diagnéstico, asi como de las fuentes de informacién y herramientas
utilizadas y los agentes implicados en el proceso:

7.2.3.1. Fases recorridas

El proceso de elaboracidn del diagndstico ha recorrido los siguientes momentos o fases:
Fase 1. Planificacion

La planificacion del diagndstico, asi como las herramientas que se han utilizado y las
personas implicadas en su desarrollo e implementacion se acordaron y establecieron
por la comisién negociadora.

Fase 2. Recopilacion

En esta fase se ha recopilado la informacién necesaria para el diagndstico, que se realizé
15 de enero de 2025 - el 22 de abril de 2025. Para ello se disefiaron y aplicaron
cuestionarios, se realizaron entrevistas para completar la informaciéon, ademas de
revisar la documentacidn solicitada a la empresa.

Fase 3. Andlisis
Se ha realizado un analisis tanto cuantitativo como cualitativo.

e El andlisis cuantitativo para los objetivos, consistente en una estadistica
descriptiva que incluye promedios, porcentajes, tablas y graficos para poder
apreciar mejor las posibles diferencias existentes.

e Elanalisis cualitativo supone la descripcion de distintos aspectos de los procesos
de gestidn del personal incorporando la perspectiva de género, a través de los
datos obtenidos de los cuestionarios, entrevistas y medios analizados.

Y para la interpretacion de los datos contenidos en el diagndstico se han utilizado:

e Brecha de género.
e Indice de dispersion o de distribucién.
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e indice de concentracién.
e indice de presencia relativa de hombres y mujeres.
e indice de feminizacion.

Fase 4. Informe

Elaborar este documento en el que se plasma el proceso que se ha seguido para realizar
el diagnodstico de situacion de ADES INTEGRA2, asi como las conclusiones y propuestas
de mejora que se proponen.

Fase 5. Comunicacion

Informar a la plantilla de ADES INTEGRA2 en su totalidad de los resultados obtenidos en
el diagnéstico de situacién realizado, utilizando para ello el medio de comunicacién
habitual en la empresa.

7.2.3.2. Agentes participantes

Se ha optado por una metodologia que implica a varios agentes, esto nos ha permitido
contrastar la informacidon procedente de varias fuentes.

e Comisiéon Negociadora. Formada por las personas legitimadas y elegidas para
realizar el diagnodstico y el plan de igualdad. Esta integrada por dos personas
representantes de la empresa y por dos personas que representan a los
trabajadores y las trabajadoras designadas por los sindicatos mayoritarios y mas
representativos. Cuya labor ha sido negociar y elaborar el diagndstico y redactar
el informe de los resultados de este.

e Areas informantes y participantes. Esta integrado por los responsables de
direccidn, consultoria que se encargan de cumplimentar los cuestionarios
orientados a las caracteristicas de la organizacion y la gestion de los recursos
humanos. Ademas, de asegurar que la plantilla participa cumplimentando los
cuestionarios destinados a ella.

e Asesoria Técnica. Integrada por las personas especializadas en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, cuya funcién ha sido el
apoyo y asesoramiento en las distintas fases del diagndstico. Se ha contado con
dos Técnicas en Igualdad de GRUPO GM.
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7.2.3.3. Fuentes de informacion

La recopilacion y andlisis de informacion se ha realizado a través de fuentes secundarias
y primarias, utilizando técnicas tanto cuantitativas como cualitativas.

Fuentes primarias cuantitativas: se han disefiado y aplicado, como herramientas de
diagnodstico, un cuestionario y varias tablas, en funcién del tipo de informacién que se
necesita recoger, estos son:

e Libro de Excel con tablas que recogen los datos de las distintas variables objeto
de analisis en las materias contenidas en el diagndstico.

e Cuestionario de opinidén en formato digital. Dirigido a la plantilla en su totalidad
y estructurado en dos partes. La primera recoge informacién personal y
profesional de la persona que cumplimenta el cuestionario. La segunda parte
recoge la opinion de la plantilla en igualdad (gestion de recursos humanos y
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral) con 26 preguntas abiertas y
cerradas.

Fuentes Primarias Cualitativas: para complementar la informacién recogidas de los
cuestionarios y obtener informacién de caracter mas cualitativo, relativa al desarrollo
de algunos procesos organizativos y de trabajo, se han disefiado y realizado varias
entrevistas en profundidad. Estas se han realizado a personas consideradas clave para
complementar el informe diagnéstico.

Fuentes secundarias: revision y analisis documental de informacién procedente de la
documentacién solicitada por la comisidon negociadora y aportada por la empresa y la
pagina WEB de ADES INTEGRA2 y redes sociales. La documentacidén disponible ha sido
utilizada en dos sentidos: para complementar y verificar la informacion reflejada en los
cuestionarios (fuentes primarias). En este sentido, es necesario destacar la utilidad que
ha tenido toda la informacién aportada para la realizacion de este estudio.

Documentacion solicitada a ADES INTEGRA2:

e Manual de funciones y competencias (organigrama y puestos de trabajo).
e Protocolo de actuacidn en el proceso de seleccion.

e Convenios Colectivos de aplicacion.

e Pagina Web y Redes Sociales.

e Logotipo e imagen de la empresa.

e Registro retributivo.
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7.3. Resultados del diagndstico

Las conclusiones obtenidas de las areas analizadas se recogen en el Informe de
Diagndstico de Situacion de ADES INTEGRA2, que se refleja a continuacion:

LA ORGANIZACION

ADES INTEGRA2 concreta su mision en proporcionar un medio de vida excelente
personas usuarias a través de una atencion personalizada. De este modo, fundamenta
su modelo de servicios y apoyos a las personas atendidas en torno a los siguientes
valores, con el compromiso de sus miembros a promoverlos y a respetarlos: mejorar el
estado de salud y bienestar de sus residentes, mejora continua de los servicios, mejorar
de la formacidn de la plantilla, y lograr la eficacia en la gestion de la empresa.

Estructura y Organigrama

La plantilla se divide en 4 departamentos diferentes: Acogida de menores y personas
mayores vulnerables, residencia de mayores, atencidon a personas con discapacidad y
centro de formacion. El 59% de la plantilla se concentra en el de acogida seguido del de
residencia de mayores con un 35%.

LA PLANTILLA

Durante el afo analizado tuvieron una relacidn laboral con la entidad un total de 141
personas, de las cuales la proporcion es de 73,76% mujeres y 26,24% hombres (104
mujeres y 37 hombres).

Edad

En cuanto a la variable EDAD de la plantilla la mayor concentracidn, segiin ambos sexos
la encontramos en la franja de edad de 30 a 39 afos, siendo estd franja la mas comun
también en hombres y la segunda en mujeres. La mayor concentracidon de mujeres se da
entre los 40 y 49 aios.

Nivel De Formacion

Los datos muestran que el 52% de la plantilla de ambos sexos tiene estudios
universitarios. En las mujeres encontramos que suponen el 48% de ellas y, en los
hombres, el 65% de ellos.

Antigiiedad

El 38% de las personas trabajadoras tienen una antigliedad superior a los 3 afios, siendo
del 18% con mds de 10 afos. Ademads, si sumamos a las personas con una antigliedad
de 1 a 3 aiios, asciende al 73% de la plantilla.
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Tipo De Contrato

La plantilla de la entidad presenta siete tipos de contratos diferentes durante el afio
2024. EI 58,98% de la plantilla se encuentra en situacion indefinida, correspondiendo al
45% de las mujeres y el 60% de los hombres. El siguiente contrato con mayor
concentracion es de duracién determinada a jornada parcial con un 13% de los contratos
y una concentracion segun el sexo de 17% mujeres y 0% hombres.

Responsabilidades familiares y edades de los hijos/as

El 64,54% de las personas trabajadoras no tienen o no informan tener menores a su
cargo. En el caso de las mujeres suponen el 66% de ellas y un 59% en los hombres.

CLASIFICACION PROFESIONAL

En ADES INTEGRA2 hay tres convenios colectivos de aplicacion y la plantilla se concentra
en diferentes porcentajes en ellos.

El convenio que mds ocupacion tiene, tanto en mujeres como en hombres es el de
Reforma Juvenil con un 56% del total de plantilla. En relacién a la ocupacion segun el
sexo se obtiene que el 56% de las mujeres han ocupado puestos a los que le afecta este
convenio mientras que en los hombres es del 68%.

El convenio de servicios de atencién a la dependencia cuenta con un 39% de la plantilla,
correspondiendo al 45% de las mujeres y al 18% de los hombres.

El convenio con menor ocupacion es el de centros y servicios de atencion a las personas
con discapacidad, el cual cuenta con una ocupacidn del 5%, correspondiendo al 2,5% de
las mujeres y al 13% de los hombres.

Grupo y Categoria Profesional

XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con
discapacidad cuenta con 3 grupos profesionales ocupados por un total de 8 personas,
siendo la categoria de cuidador/a (Grupo 04) donde podemos encontrar mujeres y
hombres. En total hay 4 -categorias profesionales, el resto unipersonales y
masculinizadas.

Convenio colectivo de Reforma juvenil protecciéon de menores cuenta con 11 categorias
profesionales ocupadas por mujeres y hombres agrupadas en 4 grupos profesionales. La
mayor concentracion de personas se encuentra en la categoria de educador/a, siendo
la mas alta también segln la concentracion por sexo. Ademas, en el Grupo 1, donde se
encuentra el personal titulado se concentra mas de la mitad de la plantilla, un 67,42%.

VIl Convenio marco estatal de servicios de atencidn a las personas dependientes y
desarrollo de la promocién de la autonomia personal cuenta con 13 categorias
profesionales agrupadas en 4 grupos profesionales. La concentracion mas alta es en

Pagina 20 de 98

INMACULADA GUERRERD MAET INEZ
MAP/A LU/SA GONZALEZ ?0@?/GUEZ } AYALAL L LAOA CLESEAC MARTIHELD [ ey, 13 TS OM

MARIA LUISA GONZALEZ RODRIGUEZ (2 jun.. 2025 11:13 GMT+2)




ADES INTEGRA2

. GRUPO GM INTEGRA :2 1l Plan de lgua:;;:

auxiliar de enfermeria con un 31% del total, si bien suponen el 30% de las mujeres y un
42% de los hombres, corresponde a 16 de 54 mujeres y a 3 hombres de 7.

CONDICIONES DE TRABAJO

La mayoria de las personas trabajan entre 36 y 39 horas semanales, en un 74% del total.
En este caso, los indices de concentracion son del 67% para la plantilla de mujeres y del
94% para la plantilla de hombres. Las mujeres realizan un mayor numero de horas
complementarias que los hombres, en unos indices de distribucion del 92% y 7,14%. La
plantilla, en su mayor parte, tiene turno rotativo de mafana y tarde.

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

ADES INTEGRA2 es una entidad en la que cuando se queda una vacante libre se publica
la oferta en la pagina web de la entidad, en redes sociales, por recomendacién y a través
del analisis de los curriculums vitae recibidos en la empresa. Dentro de estas ofertas de
empleo se procura que el lenguaje y el contenido que se utiliza sea inclusivo, en el que
el lector o la lectora se sienta identificado/a para poder acceder al puesto de trabajo
que se oferta. El personal que interviene en el proceso de seleccion cuenta con
formacion en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

FORMACION

En ADES INTEGRA2 se dispone de un plan de formacion, donde se procura que todo el
personal que entra nuevo en la empresa, y el que ya hay reciban la formacion
imprescindible para la incorporaciéon en la entidad. El nimero total de acciones
formativas llevadas a cabo en la entidad en favor de su plantilla son en modalidad online
a 14 compaieras y 6 compaiieros.

PROMOCION PROFESIONAL

Dentro de ADES INTEGRA2, cuando se da el caso de vacante en alguin puesto, se lleva a
cabo un proceso de seleccién y contratacién por curriculum, desempeno profesional,
cualidades personales y conciliacion personal. Se tiene en cuenta la experiencia en el
puesto de trabajo, capacitacion y aptitudes para el nuevo puesto de responsabilidad. La
descripcion de los perfiles profesionales del puesto de promocién solo tiene en cuenta
requerimientos objetivos para desempenar adecuadamente el puesto de trabajo. En el
ultimo afio promocionaron dos mujeres y dos hombres, los cuatro con un contrato
indefinido a tiempo completo desde un nivel de personal técnico a puestos de
responsabilidad.
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EJERCICIO CORRESPONSAL DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Dentro del periodo de analisis de ADES INTEGRA2 la empresa presenta seis permisos por
nacimiento de tres mujeres y tres hombres.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

No existe infrarrepresentacion femenina. Cuando calculamos el indice de feminizacion
dentro de nuestra asociacién, obtenemos un resultado de 2,81 puntos, lo que nos dice
que el equipo de ADES INTEGRA2 se encuentra altamente feminizado.

AUDITORIA SALARIAL Y RETRIBUCIONES

Los resultados obtenidos son los siguientes:

XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con
discapacidad.

Unicamente encontramos a personas de ambos sexos en el Grupo 03:
e Salario base: 15%
e Complementossalariales: -43%
e Complementos extrasalariales: -85%

e Total retribuciones: 4%

Convenio colectivo de Reforma juvenil proteccion de menores
Los datos muestran que 3 grupos estan ocupados por personas de ambos sexos:
e Grupo 01: Salario base: 14%; Complementos salariales: 10%; Complementos
extrasalariales: 91%; Total retribuciones: 16%
e Grupo 02: Salario base: 2%; Complementos salariales: 14%; Complementos
extrasalariales: 18%; Total retribuciones: 5%
e Grupo 03: Salario base: 0%; Complementos salariales: 4%; Complementos

extrasalariales: -100%; Total retribuciones: -13%

VIl Convenio marco estatal de servicios de atencidn a las personas dependientes y
desarrollo de la promocidn de la autonomia personal

e Grupo 1A: Salario base: 74%; Complementos salariales: 45%; Complementos

extrasalariales: -100%; Total retribuciones: 36%
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e Grupo 2B: Salario base: 11%; Complementos salariales: -73%; Complementos
extrasalariales: -100%; Total retribuciones: -8%

e Grupo 4B Salario base: -6%; Complementos salariales: %; Complementos
extrasalariales: %; Total retribuciones: -2%

e Grupo 5C Salario base: 23%; Complementos salariales: 25%; Complementos

extrasalariales: -81%; Total retribuciones: 7%

Por categorias profesionales desaparecen las diferencias por encima del 8%.

Tras el analisis salarial por puestos de igual valor se obtiene:

Escala 01:
e Salario base: 23%
e Complementossalariales: 29%
e Complementos extrasalariales: -80%

e Total retribuciones: 8%

Escala 03:
e Salario base: 13%
e Complementos salariales: -34%
e Complementos extrasalariales: -76%
e Totalretribuciones: -1%
Escala 04:
e Salario base: -5%
e Complementos salariales: 6%
e Complementos extrasalariales: 41%
e Total retribuciones: 2%
Escala 05:
e Salario base: 2%
e Complementos salariales: 6%
e Complementos extrasalariales: 75%

e Total retribuciones: 8%.
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Escala 06:
e Salario base: -7%.
e Complementos salariales: -83%
e Complementos extrasalariales: 0%

e Total retribuciones: -22%.

Escala 07:
e Salario base: 68%
e Complementos salariales: -21%
e Complementos extrasalariales: -100%

e Total retribuciones: 42%

PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN EL ENTORNO DE
TRABAIJO

ADES INTEGRA2 ha aprobado un nuevo protocolo de prevencién y actuacion frente al
acoso sexual y por razén de sexo que recoge el compromiso por escrito de la empresa
con la prevencion, deteccidon y erradicacion de este tipo de comportamientos; asi como
dar proteccion y garantias a las victimas. Durante el afio 2022 la empresa no tuvo que
atender reclamaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

COMUNICACION

La comunicacién interna se hace habitualmente mediante reuniones de manera
bidireccional. En la entidad se dispone de tablén de anuncios y buzén de sugerencias.
De manera externa, disponen de pagina web y redes sociales como Facebook o LinkedIn.
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8. Auditoria retributiva

8.1. Resultados de la auditoria retributiva.

DESCRIPCION Y ANALISIS DE LA SITUACION RETRIBUTIVA

ACLARACIONES CONCEPTUALES PRELIMINARES

Con caracter previo al analisis de los datos retributivos de la Entidad resulta conveniente

especificar a qué nos referimos cuando hablamos de:

a. Desigualdad, brecha y discriminacién salarial.

Segun el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (PEIO) 2014-2016 “El concepto
de desigualdad salarial entre mujeres y hombres, también llamado diferencia o brecha
salarial, alude a la distancia en la retribucion media (salario mas complementos) de
mujeres y hombres. Parte de esas diferencias salariales entre mujeres y hombres
pueden estar fundamentadas en factores de tipo personal (nivel de formacion,
experiencia laboral, antigliedad, etc.), del puesto de trabajo (funciones realizadas, nivel
de responsabilidad, tipo de contrato o jornada, etc.) y/o de la empresa para la que se

trabaja (tamafio, tipo de actividad, etc.)”.

El % de desviacion inter-sexo ha sido calculado considerando la diferencia de medias
agrupadas entre hombres y mujeres en proporcion al dato de mayor valor. La formula

aplicada por tanto ha sido:

X 100

donde:

A = Valor superior en la media agrupada entre hombres y mujeres

B = Valor inferior en la media agrupada entre hombres y mujeres

El resultado de dicho calculo mostrara el porcentaje superior de retribucion que percibe

un sexo con respecto al otro.
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El PEIO apunta también que “Una vez considerados estos factores, la discriminacién
salarial entre mujeres y hombres es la parte de esa diferencia [salarial] que no queda
justificada por una aportacion de valor en el desempefio de un trabajo igual o de igual

valor, y que solo puede ser explicada en funciéon del sexo de la persona que lo realiza.”

En una primera fase, se realiza un analisis descriptivo de los resultados de la explotacion
de la base de datos que permite una primera aproximacion a las diferencias de
retribucion desde los factores anteriormente mencionados, segun el perfil de la
empresa, de la plantilla y segtin la competitividad. Es decir, se analiza si existe diferencia
entre la retribucion de hombres y mujeres segun las diferentes caracteristicas laborales,

personales, de empresa y de la competitividad de ésta.

En segundo lugar, por medio de la modelizacién econométrica se pretende determinar
si las diferencias por remuneracion, encontradas en la primera fase, lo son por razéon de
sexo, independientemente de las caracteristicas laborales, personales, empresariales y

de competitividad, lo que supondria desigualdad salarial directa.

Finalmente se realiza un ejercicio que permite descomponer la diferencia salarial, tanto
en lo relativo a ganancia anual como en lo que hace referencia a la remuneracion por
rendimiento y agrupacién profesional y por otro lado segun la valoracion de puestos de

trabajo y la clasificaciéon segun las Escalas. Ambos andlisis diferenciados por sexos.

El objetivo es comprobar en qué medida el sexo condiciona la remuneracion de las
mujeres. Este proceso permite determinar el sentido y la dimensién de cada uno de los

factores analizados sobre las diferencias de remuneracion.

Segun establece la legislacion vigente se considera indispensable la elaboracién de un
informe justificativo cuando la media aritmética o la mediana en las retribuciones
totales de la empresa exista una diferencia de, al menos, el 25% diferencial entre

mujeres y hombres.

b. Discriminacion salarial directa e indirecta.

El Articulo 6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres, las define del siguiente modo:

Pagina 26 de 98

INMACULADA GUERRERD MAET INEZ
MAP/A LU/SA GONZALEZ ?0@?/GUEZ } AYALAL L LAOA CLESEAC MARTIHELD [ ey, 13 TS OM

MARIA LUISA GONZALEZ RODRIGUEZ (2 jun.. 2025 11:13 GMT+2)




ADES INTEGRA2

. GRUPO GM INTEGRA :2 Il Plan de lgua:;;:

1. Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que se

encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a

su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en la que

una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima, y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,

directa o indirectamente, por razén de sexo.

c. lgualdad de retribucion para trabajos de igual valor.

La transparencia retributiva es un principio basico que favorece la equidad, puesto que,
en principio, no hay razones para retribuir de modo diferente a dos personas
proveedoras de dos trabajos diferentes cuando aportan el mismo valor a la organizacion.
Con arreglo a esa concepcion, si dos puestos de trabajo, pese a ser diferentes aportan
el mismo valor, en principio deben tener una misma retribucién, lo que hace
imprescindible que, con caracter previo al analisis de las practicas retributivas deba
necesariamente tener que procederse a su evaluacion y valoracién con objeto de poder

comparar a posteriori supuestos real y efectivamente comparables.

ANALISIS Y VALORACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Tal y como establece el art. 4 del precitado Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, en relacién con lo establecido en el
art.

28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacidon exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que

dichas actividades se llevan a cabo sean en realidad equivalentes:
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* Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la
relacion laboral, tanto en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio

colectivo, como en atencidén al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

* Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con

cualificaciones regladas que guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

* Se entiende por condiciones profesionales y de formacion aquellas que puedan
servir para acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la
experiencia o la formaciéon no reglada, siempre que tenga conexiéon con el

desarrollo de la actividad.

* Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados
con el desempeiio aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en

el desarrollo de la actividad.

Una correcta valoracién de puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad. La adecuacion implica que los factores relevantes
en la valoracion deben ser aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente
concurran en la misma, incluyendo la formaciéon necesaria. La totalidad implica que, para
constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones que
singularizan el puesto de trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La
objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores
que se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribucién y que no
dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género. Para
la realizacion de esta auditoria se ha realizado un analisis y valoracion de puestos de

trabajo de ADES INTEGRA2.

Para el desarrollo de este Andlisis y Valoraciéon de Puestos de trabajo (a partir de ahora
AVPT) se ha optado por un sistema de puntos por factor al ser un método de analisis
cuantitativo, estable y facilmente adaptable a las variaciones que puedan producirse a

lo largo del tiempo independientemente del ocupante del puesto.
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Este método, ademas, estd respaldado por la Organizacion Mundial del Trabajo (OIT) y
ha sido recomendado por la Comision Europea como un sistema apropiado de
valoracion de puestos desde un enfoque de igualdad de género al favorecer el principio
de “trabajo de igual valor” en materia salarial. Se considera un método mas fiable y
valido, ya que se usan escalas graficas y descriptivas. Ademas, su empleo es
relativamente facil ya que las definiciones son redactadas en términos aplicables a los
puestos calificados, muestran diferencias en términos numéricos y es menos susceptible
de manipulaciéon que otros alternativos: proporciona resultados uniformes, su

coherencia y precision aumentan con el tiempo y permite una clasificacién precisa.

Los factores y sub-factores se engloban en cuatro categorias. Los factores y subfactores

que se han tenido en cuenta para la AVPT son los siguientes:

CATEGORIAS FACTORES SUBFACTORES
CONDICIONES EDUCATIVAS 6
(20%) FORMACION
Procedimientos, materiales, equipos y maquinas
Experiencia
CONOCIMIENTOS Y Competencias digitales
COMPRENSION Gestién de la diversidad
CONDICIONES PROFESIONALES Y P . .y .
Conocimiento o dominio de idioma extranjero
DE FORMACION (25%)
Formacion no reglada
HABILIDADES SOCIALES Capacidad comunicativa
Detreza
APTITUDES
Capacidad para plantear ideas y soluciones
POLIVALENCIA Polivalencia o definicién extensa de obligaciones
Esfuerzo fisico
ESFUERZO
Esfuerzo mental y emocional
Organizacion y coordinacion
A 2 D Supervision de resultados y calidad
FUNCIONES O TAREAS (40%)
RESPONSABILIDAD Y Bienestar de las personas
AUTONOMIA Econémica
Informacién confidencial
Autonomia
Condiciones fisicas
ENTORNO
Condiciones Psicosociales
CONDICIONES LABORALES (15%)
CONDICIONES Condiciones fisicas
ORGANIZATIVAS . . . .
Condiciones Psicosociales
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La asignacién de pesos relativos o ponderaciones a los distintos factores y subfactores
estd basada en la metodologia que sigue la herramienta del Ministerio de Igualdad,
elaborada con el propédsito de eliminar estereotipos de género y neutralizar la

tradicional infravaloracion de las cualidades que socialmente se consideran femeninas.

Como se indica en la Guia de Uso de la Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo
del Ministerio de Igualdad, a la hora de establecer las ponderaciones se sigue un método
escalonado o por bloques. Se determina primero el peso de cada una de las cuatro
categorias recogidas en los articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y 4.2 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre. Dentro de cada categoria se configuran grupos de
factores homogéneos a los se les otorga un peso relativo entre si. Se realiza la misma
operacion para los factores dentro de cada grupo y para los subfactores integrados en

cada factor.

Los pesos definidos en este analisis se han distribuido en las siguientes proporciones:

o Peso Categorias:

PESO CATEGORIA (%)

CONDICIONES
EDUCATIVAS 20%

CONDICIONES
MNATURALEZA DE LAS PROFESIONALES Y DE
FUNCIONES O TAREAS;... FORMACION; 25%

PESO CATEGORIA (%)

HABILIDADES
SOCIALES Y APTITUDES
50%

COMNOCIMIENTOS Y
COMPRENSION
45%
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o0 Peso Sub-Factores:

CONGCIMIENTO Y COMPRENSION RESPONSABILIDADES FUNCIONALES CONDICIONES ORGANIZATIVAS
Actualizacion de Brocedimientos,
e :nﬂo(:r:::nlol: materistes, anuipos ¥ i

maquines; 1L5%

mila 17,55 Fesponsabllidad sobeo ol

hlmhmstar cha lns peraohay

the skl ,0

APTITUDES HABILIDADES SOCIALES ESFUERZO FiSICO

wclmiande o
minio de
Idioma
sjore; 17,5%

b

i Ponmiee
. somunicati 0%
RESPONSABIHIDAD DE ENTORNO
ORGANIZACION
O Condicires Raicas
F 50%
Responuabilidad de
organizcidn y
coordinneidn
50%
RESULTADOS VPT
RANGOS DE AGRUPAMIENTO PARA ESCALAS AUDITORIA
PUESTOS IGUAL VALOR (ESCALAS AUDITORIA)

De Hasta Total PT
0 190 ESCALA 01 4
191 276 ESCALA 02 2
277 362 ESCALA 03 5
363 448 ESCALA 04 10
449 534 ESCALA 05 7
535 620 ESCALA 06 3
621 706 ESCALA 07 0
707 792 ESCALA 08 0
793 878 ESCALA 09 0
879 1000 ESCALA 10 0
31
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Finalmente, se ha procedido a la agrupacion de los puestos de similar valor conforme a

Escalas dando como resultado la siguiente relacion:

| RESULTADOS GENERALES VPT

Valor maximo potencial: 1000
Valor minimo potencial: 0
Valor maximo valoracion: 650,88
Valor minimo valoracion: 110,80
Media 404,17

A continuacion, se desglosan y analizan, en base a los datos retributivos facilitados por
la Entidad:
Convenios Colectivos de aplicacion:
e Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con
discapacidad.
e Convenio colectivo de Reforma juvenil proteccion de menores.
e VIl Convenio marco estatal de servicios de atencién a las personas dependientes

y desarrollo de la promocidn de la autonomia personal. Conceptos abonados en

noémina:
Conceptos salariales

A. Salario base, se determina a partir del salario inicial y/o la revision salarial, se
incluye dentro de este apartado el Salario base y las pagas extras:
* Retribucioninicial: que se fija a partir de lo establecido en el convenio colectivo
de aplicacidn, y es la correspondiente al puesto de trabajo.

* Revision salarial o, mejor dicho, sucesivas revisiones salariales, que se haran

segun establece el Convenio colectivo de aplicacion.

B. Complementos salariales. ADES INTEGRA2, se encuentra sujeto a tres convenios

colectivos de aplicacion, es por ello que a la hora de realizar el analisis hemos
tenido que tener en cuenta dicha situacion. A continuacién, se detallan los

complementos que se retribuyen:
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Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con

discapacidad.

Convenio colectivo de Reforma juvenil proteccion de menores.

Antigliedad

C. especifico

Ropa de trabajo

C. personal @ Vacaciones
C. ad personam

Complemento desarrollo y perfeccionamiento

Antigliedad

Nocturnidad

Complemento especifico
Cpto. Direccion

Dias festivos

Plus puesto de trabajo
Complemento coordinacion
Horas complementarias
Complemento personal
Vacaciones

Plus kilometros Salario P.A.I.

Diferenciad. @ Plus compensatorio

Diferencias a.

Complemento voluntario

MARIA LUISA GONZALEZ RODRIGUEZ
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*  Plus festivos

* Horas nocturnas

* Pago diferencias

* Horas extras

* Complemento ad personam

* Complemento desarrollo/capacidad profesional

VIII Convenio marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes

y desarrollo de la promocion de la autonomia personal.
* Antigliedad
* Nocturnidad
* Complemento especifico
* Cpto. Direccion
*  Plus nocturnidad
* Dias festivos
* Plus puesto de trabajo
» Dias festivos especial significacion
* Horas complementarias
* Vacaciones

» Diferenciad.® Plus compensatorio

e Diferencias a.

¢ Horas extras
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 Complemento ad personam
e Cpto. sueldo consolidado
* Regularizacidén vacaciones afio anterior

e Plus formacion

C. Complementos extrasalariales incluidos en este apartado lo percibido en concepto

de:
e MejoralT
* |ndemnizacion

e Prestacion

* Prestacién maternidad/paternidad

La empresa a la hora de calcular el importe a abonar en los diferentes complementos
salariales, lo hace a partir del desarrollo de la actividad de cada trabajador y trabajadora

en su puesto de trabajo.

ANALISIS COMPARATIVO DE LAS RETRIBUCIONES DE MUJERES Y HOMBRES EN LA
ENTIDAD

Se parte, en primer lugar, de un analisis comparativo de las retribuciones de mujeres y
hombres facilitadas por la entidad, identificando los origenes de las eventuales
diferencias salariales que pudieran detectarse para, posteriormente, proponer posibles

actuaciones correctoras que puedan reconducirlas a la igualdad salarial.

El periodo de referencia que se ha tenido en cuenta para el analisis corresponde al afio
2024, al que nos referiremos siempre a partir de ahora y hasta el final de este Informe.
Como ya se apuntaba en el apartado de metodologia, la herramienta de registro
retributivo empleada para la elaboracion de este Informe es una herramienta
desarrollada por el Departamento de Recursos Humanos de Grupo GM Consultoria
empresarial especializada en igualdad.
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Puesto que se trata de comparar retribuciones, el primer paso consiste en garantizar
que dichas retribuciones sean efectivamente comparables. Para ello, la herramienta
utilizada computa cada personay cada situacién contractual en proporcién al tiempo de
trabajo, denominado indice de imputacion, tomando de referencia un afio completo de
trabajo. Es decir, una persona que ha trabajado la jornada laboral completa y todo un
afio contara como 1, en cambio una persona que haya trabajado a media jornada
durante todo un afio contara como 0,5. El resto de situaciones contractuales se
calcularan del mismo modo siendo proporcionales al tiempo trabajado. Esta
herramienta no discrimina las diferentes situaciones contractuales que haya tenido una
persona, cada una de ellas imputara el valor que corresponda segun el nimero de horas

contratadas.

La herramienta ha tenido en cuenta:

. El tiempo de contratacion.

. N2 de dias en contrato.

. Existencia en situacidn de baja laboral.

. Existencia de reduccién de la jornada laboral.

El analisis de los datos retributivos:

[ A. Registro retributivo segun agrupacion profesional ]

< Importes efectivos-Promedios

< Importes efectivos-Medianas

B. Registro retributivo segln valoracion de puestos de trabajo

< Importes efectivos-Promedios

< Importes efectivos-Medianas
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Il. Plan de actuacion

Objetivo: Reducir las diferencias retributivas detectadas en el registro retributivo entre
las mujeres y los hombres de ADES INTEGRA2.

Para ello se van a poner en marcha las siguientes actuaciones:

e Un protocolo de promocidn con perspectiva de género.

e Establecer medidas de conciliacidn en funcién de la empresa y el sector.

e Adoptar como accidn positiva, la contratacion del sexo subrepresentado en caso
de empate en los criterios de seleccidén.

e Realizar campanas de sensibilizacidn dirigidas a las mujeres para animarlas a
prepararse profesionalmente para actividades que actualmente se siguen
considerando “masculinizadas”

Estas actuaciones junto con la temporalizacion, la persona responsable y el sistema de
seguimiento se desarrollara en el apartado de medidas del plan de igualdad.

8.2. Vigencia y periodicidad.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad, cuatro afos, de
conformidad con el articulo 7 apartado 2, del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

9. Objetivos del Plan de Igualdad

Objetivos generales

e Fortalecer el compromiso de ADES INTEGRA2 con la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, analizando en el funcionamiento interno los principios
y valores de igualdad que aplica en su actividad diaria.

e Preveniry eliminar situaciones de discriminacidn directa e indirecta.

e Garantizar en todos los ambitos de la empresa la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombre.

Objetivos especificos

e Reforzar en la cultura de la organizacidn el valor de la igualdad entre mujeres y
hombres como central y estratégico.
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e Garantizar que los procesos de acceso y selecciéon a la empresa eliminan las
barreras que puedan generar desigualdades cumpliendo el principio de igualdad
de trato y de oportunidades entre los aspirantes.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion.

e Garantizar que cada trabajador y trabajadora desempefia las funciones propias
del puesto de trabajo que ocupa en funcién de sus capacidades y no del sexo.

e Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y
especialmente al personal relacionado con la organizacién de la empresa, para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres, y la objetividad en todos los
procesos.

e Facilitar el desarrollo de las acciones del Plan de Igualdad.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, fundamentandola en los conocimientos, experiencia vy
competencias de la persona.

e Integrar el enfoque de género en las condiciones de trabajo

e Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de igual valor.

e Favorecer la atraccion y retencidn del talento.

e Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucién por trabajos de
igual valor.

e Garantizar el respeto a la dignidad de las personasy la sancién de las actuaciones
gue atenten contra ella.

e Fomentar la corresponsabilidad, que permite compaginar las diferentes facetas
de la vida del trabajador o de la trabajadora.

e Seguir garantizando el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles para toda la plantilla de la empresa.

e Promover y favorecer una imagen interna y externa de la entidad comprometida
con la igualdad de oportunidades.

e Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la
plantilla
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10. MEDIDAS Y ACCIONES

MATERIA: SELECCION Y CONTRATACION

INTECRA

Objetivo especifico: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion y contratacion, para evitar posibles discriminaciones

Medida

Accion

Mecanismos de
seguimiento y evaluacion

Responsable y
plazo

1.1. Continuar sensibilizando a través

de la formacion, al personal que
interviene en los procesos de
seleccidén/contratacion en materia
de igualdad de oportunidades.

— El personal que interviene en el proceso de
seleccién estard formado y sensibilizado en
cuestiones de igualdad de oportunidades
mediante charlas impartidas por personal
experto en materia de igualdad y/o
formacion on-line.

— Numero de sesiones de formacion
realizadas.
— % de personal formado.
— Encuestas de satisfaccion y evaluacion
del impacto.
Recursos y materiales: Empresa de formacion

especializada. Sala de formacién u ordenador.
Coste a cargo de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH y/o Direccion.

Temporalizacion: ver
calendario.

. Formar al personal que interviene
en los procesos de
seleccién/contratacién en buenas
practicas de seleccidn no
discriminatorio.

— Quienes intervienen en el proceso de
seleccién estaran formadas/os en buenas
practicas de seleccidn no discriminatorio
mediante formacion impartida por personal
experto en la materia de igualdad y recursos
humanos.

— Numero de sesiones formativas
impartidas.
— % de personas evaluadoras formadas.
— Revisidon de manuales de seleccidn con
perspectiva de género.
Recursos y materiales: Empresa de formacion

especializada. Sala de formacion u ordenador.
Coste a cargo de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.

. En las ofertas y entrevistas se
seguira atendiendo Unicay
exclusivamente a la adaptacién
del perfil del/la candidato/a, tanto
desde el punto de vista técnico,
como de act itudes personales
requeridas para el puesto en
cuestion, sin considerar aspectos
de contenido sexista. En igualdad

— Analizar las ofertas de trabajo, ya que estas
especificardn las caracteristicas
profesionales requeridas y aptitudes
personales, pero no se requerird a un
hombre o a una mujer, sino a “personas”. Se
establecera como accioén positiva que, en
igualdad de condiciones de aptitud y
preparacion para el puesto, entrard la

— Registro de candidaturas con datos
desagregados por sexo.

— Informe de contrataciones por género.

— Andlisis de sesgos en entrevistas.
Recursos y materiales: Personal especializado
en género para andlisis. Doc. de Descripcién y
valoracioén de puestos de trabajo. Coste a cargo
de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.
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de condiciones entrara el sexo
infrarrepresentado.

persona con el sexo infrarrepresentado en el
mismo.

1.4. Se utilizara el registro de
informacién desagregada por sexo
y por categorias respecto a las
elecciones que se presentan a los
procesos de seleccién que
permita disponer de informacion
periddica sobre las
incorporaciones en la empresa y
los descartes.

— Realizacion de una base de datos de las

candidaturas (nuevo puesto o promocién),
donde se ofrezca informacion periddica de
las candidaturas por categoria, sexo,
seleccionados/as y descartados/as y motivos
de descarte. Estableciendo como medida
positiva que, en igualdad de condiciones de
aptitud y preparacion para el puesto, entrara
la persona con el sexo menos representado
en el mismo.

— Actualizacién anual de la base de
datos de candidatos/as.
— Informes periddicos de incorporacién
y descarte por sexo y categoria
profesional.
Recursos y materiales: Personal del Dpto.

RRHH. Base de datos. Coste a cargo de la
entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

1.5. Ampliar los motivos de reduccion
de jornada y revisar los contratos
parciales para su modificacion a
contratos de jornada completa
con la reduccion aplicable
correspondiente.

— Se revisara el nimero de contratos parciales

existentes y se especificardn sus motivos.

— Sila persona empleada tiene la posibilidad

de solicitar una reduccién de jornada segun
la normativa vigente, se le aplicara la
modificacidn contractual correspondiente.

— Informe de contratos a tiempo parcial
y sus modificaciones.
— Registro de solicitudes y concesiones
de reduccion de jornada.
Recursos y materiales: Personal del Dpto. RRHH
y del area juridica/laboral. Base de datos. Coste
a cargo de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

1.6. Se
vacantes en la web corporativa,

seguirdn  publicando las
intranet y/o tablon de anuncios, de
las ofertas de empleo
garantizando un proceso de acceso

y seleccién transparente.

— Seincorporaran las ofertas de empleo de la

empresa en la web corporativa, en la
Intranet si existiera y en un tablén de
anuncios publico.

— % de ofertas publicadas en los
distintos canales.

— Encuestas de percepcién sobre
transparencia en procesos de
seleccion

Recursos y materiales: Personal de RRHH y

comunicacion interna. Carteleria. Coste a cargo
de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH y Comunicacién
interna.

Temporalizacidn: ver
calendario.
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2. MATERIA: CLASIFICACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo especifico: Garantizar que el equipo o la persona encargada de la clasificacion del personal tenga formacion y sensibilidad hacia la
igualdad de oportunidades.

) » Mecanismos de Responsable y
Medida Accion .. oz
seguimiento y evaluacion plazo

— Numero de sesiones formativas

) ) realizadas. Responsable: Personal
. . — Las personas que intervienen en el proceso L
2.1. Continuar sensibilizando en L i — % de personal de clasificacion o Departamento de
. de clasificacion estardan formadas vy L,
Igualdad de oportunidades al . . . formado. RRHH y Comision
: . sensibilizadas en cuestiones de igualdad de .
personal que interviene en los — Encuestas de evaluacion de Negociadora.

. , oportunidades mediante charlas impartidas o . .
procesos de clasificacidn a través . conocimientos y satisfaccion.
por personal experto en materia de

de la formacion. Recursos y materiales: Empresa de formacion Temporalizacion: ver

igualdad y/o formacion on-line. - B .
especializada. Sala de formacién u ordenador. calendario.

Coste a cargo de la entidad.
Objetivo especifico: Garantizar que las categorias profesionales de la empresa se encuentran representados de forma equilibrada, eliminando
los estereotipos de género.

— Andlisis de la distribucién del personal
por sexo y categoria profesional.

— Identificacion de areas con mayor
segregacién de género.

2.2. Reducir o eliminar de la empresa, |— En las categorias en las que haya una — Informe de evolucidn de la presencia Responsable: Personal
la tendencia estereotipada de los representacion desequilibrada de hombres y femenina en areas o Departamento de
hombres y las mujeres a ocupar mujeres (lejos del 60-40), se convocard a infrarrepresentadas. RRHH.
ciertas categorias consideradas personas del sexo menos representado. — Acciones especificas para fomentar la
tradicionalmente propias de un — Enigualdad de condiciones se contratara a la presencia del sexo menos Temporalizacién: ver
sexo o de otro. persona del sexo infrarrepresentado. representado. calendario.

Recursos y materiales: Personal del Dpto.

RRHH. Base de datos por categorias
profesionales y % de representacion. Coste a

cargo de la entidad.
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Objetivo especifico: Garantizar que los procesos de promocion (seleccion interna) se llevan a cabo en igualdad de condiciones.

2025

Medida

Accion

Mecanismos de

seguimiento y evaluacion

Responsable
y plazo

3.1. Aumentar y Mantener la
presencia de mujeres en
cargos o funciones de
responsabilidad
remuneradas mediante
la promocion.

Elaboraciéon de un procedimiento de promocidn
(seleccidn interna) transparente y dar a conocer entre la
plantilla, de manera que, antes de hacer publica una
vacante, se comunicard a toda la plantilla a través de
tablones, correo electréonico, o cualquier otro método
que garantice la total comunicacidn, prestando especial
atencidn a las empleadas, informandoles y formandoles
para poder ocupar el puesto o las tareas remuneradas
distintas a las que ha venido desempefiando.

Los procesos de promocion deben realizarse de acuerdo
a los criterios del convenio colectivo del sector.

En caso de producirse la promocién, tendra preferencia,
en igualdad de condiciones, la persona con el sexo
menos representado.

Informar, formar y motivar a mujeres para que
participen en procesos de promocién profesional a
cargos o funciones con responsabilidad remunerada
(carteles, mail, campafias, empoderamiento, etc.).
Oferta de promocidn prioritaria para la(s) persona(s) con
el sexo menos representado.

Personas con permisos de nacimiento y lactancia
tendran las mismas posibilidades de participacion en los
procesos de promocion.

— % de mujeres en puestos de

responsabilidad.

— Evolucién anual de la presencia

femenina en cargos directivos.

— Andlisis de candidaturas y promociones

desagregadas por sexo.

Recursos y materiales: Empresa de

especializada en RRHH y género. Personal de

RRHH para difusidn. Base de datos. Carteleria.

Coste a cargo de la entidad.

Responsable:
Personal o
Departamento de
RRHH.

Temporalizacidn:
ver calendario.
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MATERIA: PROMOCION (continuacién)

Medida

Accion

Mecanismos de
seguimiento y evaluacion

Responsable
y plazo

3.2.

Elaborar una base de
datos con informacién
relevante para la
promocion,
desagregada por sexo.

— Secreard una base de datos, mediante un formulario que

permita conocer el nivel de estudios y formacién de la

plantilla desagregada por sexo y categorias

profesionales. Los formularios se actualizaran
anualmente, realizando asi una valorizacién objetiva del
personal candidato, por la persona encargada de asignar
la promocion, la cual se regira por criterios cuantitativos
y cualitativos, publicos y transparentes y que tendra en
cuenta el objetivo de eliminar la segregaciéon horizontal
existente, informando al personal no elegido de los

motivos de la no eleccidn.

— Creacion y actualizacién periddica de la
base de datos.
— Registro de candidaturas internas y
promociones por sexo.
— Andlisis de tendencias en la promocidn
profesional.
Recursos y materiales: Personal de RRHH.

Encuesta. Base de datos. Carteleria. Coste a
cargo de la entidad.

Responsable:
Personal o
Departamento de
RRHH.

Temporalizacidn:
ver calendario.

3.3.

Fomentar la movilidad
interna entre centros de
trabajo y retencién del
talento, para que las
personas empleadas
postulen a diferentes
puestos, incluso si
quieren un cambio de
area o especializacion
y/o centro de trabajo.

Se creard un portal de ofertas internas de empleo visible
para toda la plantilla, lo que facilita la busqueda de
nuevas oportunidades dentro de la misma organizacion.
Difundiendo la creacidn del mismo en medios digitales y
analégicos como grupos de difusion, correo electrénico,
intranet, tablén de anuncios, etc.

— Numero de candidaturas internas
presentadas a diferentes puestos.
— % de movilidad interna por sexo y
categoria profesional.
— Encuestas sobre barreras percibidas en
la movilidad y promocioén interna.
Recursos y materiales: Personal de RRHH y

comunicacién interna. Carteleria. Coste a cargo
de la entidad.

Responsable:
Personal o
Departamento de
RRHH.

Temporalizacién:
ver calendario.
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4. MATERIA: FORMACION

Objetivo especifico: Promover la realizacion de acciones formativas en igualdad de oportunidades que faciliten por igual el desarrollo de

habilidades y competencias, sin distincion de género.

. » Mecanismos de Responsable y
Medida Accion .. s
seguimiento y evaluacion plazo

— Realizar un plan de formacion en la empresa, . . .
. . — Existencia del protocolo actualizado y
teniendo en cuenta las necesidades de cada

| ] ) aprobado.
puesto, asi como las carencias formativas . L . Responsable: Personal
. . — Registro de difusién entre la plantilla.
4.1. Realizar un protocolo o que pudieran tener las personasy que o o Departamento de
. . — Encuestas de conocimiento sobre el
documento escrito que suponen una traba a la hora de promocionar . RRHH.
. ., . L, plan de formacion.
especifique un plan de formacién o desarrollar su trabajo. Se analizardn los .
. . N . Recursos y materiales: Responsable de .,
y difundirlo. puestos desempefiados por mujeres y por » ) o Temporalizacion: ver
. . Formacién y RRHH. Fichas descripcién de .
hombres, pudiendo establecer la necesidad . calendario.
. ., puestos. Empresas de formacidn. Coste a cargo
de implementar una formacién u otra en )
. de la entidad.
funcién de los resultados.
4.2. Continuar realizando cursos de
sensibilizacién en igualdad de . . . .
tunidad s tactar ) — Numero de sesiones impartidas.
oportunidadesy en — Se contactara con empresa externa que ] .
- P . a — % de plantilla formada en igualdad y Responsable: Personal
corresponsabilidad, para toda la forme al personal en materia de .
. . . S . corresponsabilidad. o Departamento de
plantilla, dirigido, en primer lugar, sensibilizacién en igualdad y en » .
) L - — Encuestas de evaluacién del impacto RRHH.
al equipo directivo y, en segundo corresponsabilidad, de manera que toda la .
L . . de la formacion.
lugar, al resto del personal de la plantilla, incluida la Directiva, tenga estos ) .
. . . Recursos y materiales: Responsable RRHH. Temporalizacion: ver
empresa, garantizando, en todo conocimientos o cuales quiera que resulten » o .
L . ., Empresa de formacién especializada en calendario.
caso, que las nuevas del andlisis realizado en el plan de formacion.

. . igualdad y género. Coste a cargo de la entidad
incorporaciones tengan acceso a

este tipo de formacion.

., . L Responsable: Personal
— En el Plan de formacién anual se incluirdny

4.3. Especificar las actividades e — Listado de cursos vinculados a la o Departamento de
. . se especificaran los cursos que son .
formativas orientadas a la . ) promocion interna. RRHH.
S necesarios y los que se valoraran en caso de .
promocion interna dentro de un o, ] — % de empleados/as que han recibido
., promocidn y se dard a conocer a todo el B . L,
plan de formacién anual. | formacién para la promocion. Temporalizacion: ver
ersonal: .
b calendario.
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Permitir, ademas, que el personal con
permisos de nacimiento y lactancia puedan
acceder a los cursos cuando cese la situacién
de la que disfruta.

Informar a quienes se encuentran en
excedencia por cuidado de menores o
personas en situacion de dependencia, de los
cursos de formacién de desarrollo personal o
de promocion que pueden recibir.

— Relacion entre formacion recibida y
ascensos internos.
Recursos y materiales: Responsables de Dptos.,

Formacidn y RRHH. Fichas descripcién de
puestos. Empresas de formacién. Base datos.
Coste a cargo de la entidad

4.4. Hacer que las formaciones sean
accesibles al mayor nimero de
personas de la plantilla,
facilitando la realizacion de estas
en horario laboral, de tal modo
gue se aumente el nUmero de
formaciones entre mujeres y
hombres.

Para la realizacion de formaciones de tipo
online, el personal que lo necesite dispondra
de, al menos, una hora al dia, en su lugar de
trabajo para poder llevarla a cabo. La
formacién presencial se realizara en el
horario laboral de las y los participantes.

% de formaciones impartidas en
horario laboral.

% de plantilla que accede a la
formacién desagregado por sexo.
Medidas de conciliacidn aplicadas para
facilitar la formacion.

Recursos y materiales: Responsable de

Formacion y RRHH. Aula formacién y/u
ordenador. Coste a cargo de la entidad

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.

4.5. Expandir los conocimientos de la
plantilla, favoreciendo la
formacion en diferentes materias
para promover la retencién del

talento en la empresa.

Se informara a la plantilla via telematica y
analdgica (grupos de difusidn, correo
electrénico, Intranet de la empresa, tablén
de anuncios, etc.) de la formacidn existente
en entidades externas como la Cdmara de
Comercio, empresas de formacion y/u otras
actividades formativas pudiendo realizar
cursos que no estén relacionados con su
puesto de trabajo, pero si con la actividad de
la empresa.

— Registro de formaciones
multidisciplinares impartidas.

% de empleados/as que han accedido
a formacidn en areas nuevas.
Encuestas de satisfaccion sobre el
impacto de la formacién en la
retencién del talento.

Recursos y materiales: Responsable de

Formacién y RRHH. Ordenador y carteleria.
Coste a cargo de la entidad

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.
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5. MATERIA: RETRIBUCION

Objetivo especifico: Garantizar la no existencia de trato discriminatorio por razén de sexo respecto a las retribuciones previstas en los
convenios colectivos de empresa, asi como en el resto de las normas colectivas pactadas en la empresa.

Mecanismos de Responsable y

Medida Accion .. s
seguimiento y evaluacion plazo

— Incorporar el criterio de valor del puesto de
trabajo para la asignacion de las categorias
profesionales de las cuales se desprenden la
percepcion y cuantia de conceptos » L .

— Elaboracién y publicacién del registro

retributivos de mayor relevancia (seguin .
salarial desagregado por sexo.

VPT).
. . . . . — Andlisis de brecha salarial y medidas
5.1. Revisar el sistema de — Revisar o disefiar procesos de seleccién y ‘ Responsable: Personal
; : L . L correctoras.
transparencia salarial el que se contratacién y de movilidad y promocién L ) o Departamento de
G . o — Comunicacion a la plantilla sobre el
pueda evaluar que retribuciones interna que sean objetivos, neutros desde ] ) ] RRHH.
. , . , sistema de transparencia salarial.
base existen en cada categoria una perspectiva de género y transparentes y
profesional detectando posibles que faciliten a las personas trabajadoras el ) Temporalizacién: ver
S . . Recursos y materiales: Responsable RRHH, .
discriminaciones salariales acceso a estos procesos, especialmente para calendario.

laboral y gerencia. Fichas descripcion de
puestos. Empresa de especializada en RRHH y
género. Coste a cargo de la entidad

fomentar el acceso a otros puestos de
trabajo y grupos profesionales mejor
remunerados y evitar la feminizacién o
masculinizacién.

— Revisar descripcion y valoracién puesto
direccion.
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6. MATERIA: REORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL.

Objetivo especifico: Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, garantizando el ejercicio de los derechos reconocidos en la
Ley y los convenios; informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y garantizando el derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades.

iE)GRUPOGM

Mecanismos de
i L . Responsable y
Medida Accion seguimiento y

plazo

evaluacion

— Difundir entre toda la plantilla y el personal de — Elaboracién y publicacion de un

. . . nuevo ingreso las medidas de conciliacion registro retributivo desagregado
6.1. Difundir entre toda la plantilla y el , .
por sexo y categoria profesional.

personal de nuevo ingreso las
medidas de conciliacién
reconocidas por la ley, en materia
de vida familiar, personal y
laboral. Fomentar a su vez, el
conocimiento en
corresponsabilidad.

reconocidas por ley y convenio mediante la
elaboracién de un folleto informativo con la
normativa existente en materia de conciliacion y
asegurarse de que éste llegue a toda la plantilla,
inclusive las ultimas incorporaciones. Teniendo
en cuenta el RD 5/2023 sobre las modificaciones
en materia de conciliacion de la vida familiary la
vida profesional de los progenitores y los
cuidadores.

Recursos y materiales: Responsable RRHH.

Auditoria retributiva.
Identificacion de brechas salariales
y propuestas de correccion.

N2 de personas de nuevo ingreso y
recibi de la Guia de conciliacion.

Folleto medidas conciliacion. Coste a cargo
de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

6.2. Mejorar y revisar las condiciones
de conciliacién y reorganizacion
del tiempo de trabajo,
adaptandolas a la realidad
familiar, personal y laboral de la

plantilla.

Implantacién de un buzdn de sugerencias, entre
toda la plantilla, para mejorar con sugerencias la
utilizaciéon de las medidas de conciliacién de la
vida personal, laboral y familiar y la
reorganizacion del tiempo de trabajo cuyo
premio sea la implantacién de al menos una
medida sugerida.

Realizar un cuestionario/estudio de necesidades
de conciliacion de la plantilla para prever
mejoras que se ajusten a la realidad de dichas
necesidades y proponer medidas de
implantacién futura.

Recursos y materiales: Responsable RRHH.

Revisidn y actualizacion de
politicas de conciliacidn.
Encuestas de satisfaccién sobre
conciliacion.

Numero de solicitudes de
adaptacion de jornada atendidas.

Buzoén. C
personal

del protocolo de desconexion digital. Coste
a cargo de la entidad.

uestionario elaborado por
experto especializado. Elaboracién

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacion: ver
calendario.
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— Realizacién bajo demanda y diagndstico de

necesidad de un Plan de Conciliacién en la
empresa.

Establecer un protocolo de desconexion digital
en la empresa para evitar la fatiga y el estrésy
mejorar las condiciones de conciliacion personal,
laboral y familiar y darlo a conocer entre toda la
plantilla (Ley Organica 3/2018, de 5 diciembre de
Proteccion de datos y Garantias de Derechos
Digitales)

6.3. Favorecer la movilidad entre
centros de trabajo si existe alguna
vacante en ellos con el objetivo de
promover la conciliacion.

Las personas con menores de 16 aiflos, menores
y/o mayores en situacién de dependencia que se
encuentren a su cargo podran solicitar movilidad
entre los distintos centros de trabajo de la
entidad.

Registro de solicitudes de movilidad
interna.

Numero de cambios de centro por
conciliacién.

Encuestas de satisfaccién tras
movilidad.

Recursos y materiales: Responsable RRHH.

Base datos responsabilidades familiares.
Coste a cargo de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH y Comision.

Temporalizacidn: ver
calendario.

Objetivo especifico: Reconocer y dar a conocer los derechos de las personas contratadas con diversidad funcional o con riesgo de exclusion social

6.4. Mejorar los derechos de las
personas contratadas con
diversidad funcional o con riesgo
de exclusidn social

Facilitar a las trabajadoras que estén en esta
situacion un cambio de puesto de trabajo, de
horario, flexibilidad, etc.

La concrecidn de esta accidn para las personas
con diversidad funcional o con riesgo de
exclusién social, se realizara tras la solicitud de la
interesada y previo acuerdo con la entidad.

— Revision y adaptacion de politicas
de inclusidn.

Informe de medidas
implementadas.

Evaluacion de impacto de las
mejoras en la plantilla a quienes se
les aplica.

Recursos y materiales: Responsable RRHH.

Base datos solicitudes. Coste a cargo de la
entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH y Comision.

Temporalizacién: ver
calendario.

Yo g
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— Numero de medidas especificas
implementadas.

— Registro de solicitudes de

. — Las personas contratadas con diversidad ., o Responsable: Personal
6.5. Atender especialmente a la adaptacion y conciliacion

funcional o con riesgo de exclusidn social podran o Departamento de

conciliacién de las personas . atendidas.
. . retrasar la entrada o adelantar la salida hasta RRHH.
contratadas con diversidad .. L, — Testimonios o encuestas de
. . una hora. La concrecion del derecho se realizara, ) o
funcional o con riesgo de . . satisfaccion del personal .
., . a solicitud de la persona interesada, por acuerdo Temporalizacidn: ver
exclusion social. beneficiado.

entre ellay la empresa. calendario.

Recursos y materiales: Responsable RRHH.

Base datos solicitudes. Coste a cargo de la
entidad.
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7. MATERIA: PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

iE)GRUPOGM

Objetivo especifico: Integrar la perspectiva de género en la politica de prevencion de riesgos y salud laboral de la empresa.

Medida

Accion

Mecanismos de
seguimiento y evaluacion

Responsable y
plazo

7.1. Revisar el Protocolo de
Prevencidn contra el acoso sexual
0 por razon de sexo, asegurando
que regule el procedimiento de
denuncia, la garantia de
privacidad de la victima, la fijacion
de medidas a adoptar en caso de
que se produzca dicha situacion y
su adaptacion a la legislacion
vigente.

Realizar cada dos afios una revision del
Protocolo de Prevencién contra el Acoso
laboral o mobbing que pudiesen darse en la
empresa.

Revisar que las personas integrantes de la
comisidn siguen en la empresa, asi como que
estan formados en esta materia.

Revisar que en cada uno de los centros de
trabajo existe una persona de referencia con
formacién especifica.

— Existencia del protocolo actualizado y
adaptado a la normativa vigente.
Registro de denuncias y medidas
adoptadas.

Numero de acciones de difusiony
formacidén sobre el protocolo.
Recursos y materiales: Comisién instructora.
Responsable RRHH y formacién. Empresa de
formacién especializada. Coste a cargo de la
entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.

empresa.

Objetivo especifico: Crear un procedimiento de prevencion de riesgos durante el embarazo y lactancia que permita un seguimiento de los casos en la

Medida

Accion

Mecanismos de
seguimiento y evaluacion

Responsable y
plazo

7.2. Mejorar las evaluaciones de
riesgos con la finalidad de
identificar aquellos que estén
relacionados con la mujer.

— Revisar los procedimientos de prevencion de

riesgos laborales a los efectos de integrar la
perspectiva de género.

Facilitar un mobiliario adecuado para los
preceptivos descansos de las mujeres
embarazadas, e incluir esta medida
preventiva en el plan de PRL.

Vestuario y uniformidad: No se establecera
ninguna diferencia entre la ropa que se
entregue al personal de uno u otro sexo,
permitiendo que se pueda optar libremente
por la que resulte mas comoda. Adaptar el
vestuario a las caracteristicas fisicas

Inclusién de criterios de género en las
evaluaciones de riesgos.

Registro de riesgos especificos
identificados.

Medidas correctoras implementadas.

Recursos y materiales: Responsable RRHH y

PRL. Empresa de formacion especializada.
Coste a cargo de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacidén: ver
calendario.
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especiales de la mujer en estado de
gestacion.

7.3. Analizar la siniestralidad laboral
con perspectiva de género.

Hacer un registro de los accidentes con baja,
sin baja y enfermedades profesionales,
desagregado por sexo y por puestos de
trabajo para poder determinar si las
condiciones del mismo afectan a la salud
laboral de las trabajadoras, produciendo por
ejemplo lesiones musculo esqueléticas o en
el resto del cuerpo.

— Informe de siniestralidad laboral
desagregado por sexo.

— Identificacion de patrones de
accidentes y enfermedades laborales
segun género.

— Implementacidon de medidas
especificas para reducir la
siniestralidad en funciéon del andlisis.

Recursos y materiales: Responsable RRHH.

Base de datos. Coste a cargo de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacion: ver
calendario.
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8. MATERIA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

{@icRUPOGM

contrarias al bienestar.

Objetivo especifico: Garantizar un entorno de trabajo sequro, libre de ACOSO SEXUAL y POR RAZON DE SEXO, de discriminacion y de condiciones

que regule el procedimiento
de denuncia, la garantia de
privacidad de la victima y la
fijacion de medidas a adoptar
en caso de que se produzca
dicha situacion.

prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo que pudiesen darse en la
empresa.

Encuestas sobre el conocimiento del protocolo en la
plantilla.
Recursos y materiales: Comisidn instructora. Documento

protocolo. Empresa especializada. Coste a cargo de la
entidad.

. » Mecanismos de seguimiento y Responsable y
Medida Accion ..
evaluacion plazo
8.1. Revisar el Protocolo de . . .

. — Existencia del protocolo aprobado y actualizado.
Prevencion del Acoso sexual y . . ] ]

, — Registro de denuncias gestionadas y medidas Responsable: Personal
por razén de sexo, asegurando o

— Se realizara un protocolo de adoptadas. o Departamento de

RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.

8.2.

Difundir periédicamente el
Cadigo de Buenas Practicas en
materia de prevencion del
acoso sexual y por razén de
sexo en el entorno laboral.

Se difundird el Cédigo De Buenas
Practicas por parte de la Comision
Instructora, cuyo principal objetivo sea
garantizar un entorno de trabajo
seguro y libre de acoso sexual y por

razén de sexo.

Publicacién y difusion del Codigo de Buenas
Practicas.

Evaluacién de la implementacion de buenas practicas
en la empresa.

Encuestas de percepcion de la plantilla sobre el clima
laboral.

Recursos y materiales: Comisién instructora. Elaboracion

codigo buenas practicas. Coste a cargo de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.

8.3.

Informar periédicamente a la
plantilla de que la direccién de
la empresay los superiores
jerdrquicos estan implicados
en la aplicaciéon de medidas
preventivas del acoso sexual,
acoso por razén de sexo.

Se dara difusion, mediante tablones de
anuncios, web e intranet, etc., a la
Declaracion Institucional en la que la
empresa expone su rechazo a
situaciones de acoso y donde se

comprometio a sancionarlas.

Acciones de comunicacion interna realizadas.

Reuniones y declaraciones de compromiso por parte
de la direccion.

Encuestas de percepcion sobre el compromiso de la
empresa.

Recursos y materiales: Comisién instructora. Base de

datos. Carteleria. Coste a cargo de la entidad.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.
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MATERIA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO (continuacién)

Medida

Accion

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion

Responsable y
plazo

8.4. Que toda la plantilla conozca

los derechos de las victimas

de acoso sexual y lugares
donde acudir.

— Serealizaran folletos informativos sobre

la normativa existente en cuanto a acoso

sexual, derechos de las victimas vy

lugares donde acudir, que iran dirigidas
a toda Ia

plantilla 'y nuevas

incorporaciones.

Materiales informativos distribuidos.

Sesiones informativas realizadas.

Encuestas sobre el conocimiento de derechos y
recursos disponibles.

Recursos y materiales: Comisidn instructora. Elaboracién

folleto informativo. Coste a cargo de la entidad

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacidén: ver
calendario.

9. MATERIA: PREVENCION Y ACTUACION FRENTE A LA VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo especifico: Concienciar a la plantilla de la lacra social que supone la VIOLENCIA DE GENERO.

Medida

Accion

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion

Responsable y
plazo

9.1.

Que todas las
trabajadoras de la
empresa conozcan los
derechos de las victimas
de violencia de géneroy
lugares donde acudir.

Se realizaran folletos informativos sobre la
normativa vigente en cuanto a violencia de
género, derechos de las victimas y lugares
donde acudir existentes, que iran dirigidos a
toda la plantilla y nuevas incorporaciones.

Informar a la plantilla a través de los medios de
de
reconocidos a las mujeres victimas de violencia

comunicaciéon interna los derechos
de género y de las mejoras que pudieran existir
por aplicacién de los convenios colectivos y/o

incluidas en el Plan de Igualdad.

Materiales informativos distribuidos.

Numero de sesiones informativas realizadas.
Encuestas sobre el nivel de conocimiento de
derechos y recursos.

Recursos y materiales: Responsable RRHH. Elaboracion

folleto informativo. Coste a cargo de la entidad

Responsable:
Personal o
Departamento de
RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

9.2.

Concienciar a toda la
plantilla de la lacra

social que supone la
violencia de género.

Dia
Internacional contra la Violencia de Género,

Se podrd realizar, con motivo del
una campafia anual, si las condiciones y
circunstancias de la empresa lo permiten,

sobre este tema, con actividades relacionadas

— Numero de campafias y acciones de sensibilizacion
realizadas.

— Evaluaciones de impacto de las acciones de
sensibilizacion.

— % de plantilla que ha recibido formacidn especifica.

Responsable:
Personal o
Departamento de
RRHH.
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para la contratacién de

mujeres victimas de

violencia de género.

mercado laboral, para asi apoyar la insercion
laboral de las mujeres violencia de género.

Recursos y materiales: Responsable RRHH. Empresa

especializada en género. Carteleria. Empresa de
formacidn especializada. Coste a cargo de la entidad

§) GRUPO GM Medidas Il Plan de Igualdad
y que pongan de manifiesto la concienciacién | Recursos y materiales: Responsable RRHH. Empresa Temporalizacidn: ver
de la organizacion sobre esta problematica. especializada en género. Carteleria. Empresa de calendario.

Una empresa externa se hard cargo de la | formacién especializada. Coste a cargo de la entidad
sensibilizacidn en materia de violencia de
género por medio de charlas y/o jornadas que
iran dirigidas a toda la plantilla y nuevas
incorporaciones.
9.3. Establecer — Numero de acuerdos o convenios firmados.
. i . ) Responsable:
colaboraciones con . . . . — NuUmero de mujeres contratadas a través de estas
L La entidad, junto con los organismos publicos . Personal o
asociaciones, ) . colaboraciones.
. competentes, llevara a cabo una serie de . . » Departamento de
fundaciones, . . . . » — Evaluaciones de insercidn laboral de las
. acciones para incentivar la incorporacién al RRHH.
ayuntamientos, etc., contratadas.

Temporalizacidn: ver
calendario.

9.4.

Atender especialmente
a la conciliacion de las
contratadas
que sean victimas de

personas

violencia de género.

Las personas victimas de violencia de género,
podran retrasar la entrada o adelantar la salida
hasta una hora. La concrecién del derecho se
realizara, a solicitud de la persona interesada,
por acuerdo entre ellay la empresa.

Medidas de conciliacidn especificas
implementadas.
Numero de personas beneficiadas.

Encuestas de satisfaccion y seguimiento de casos.

Recursos y materiales: Responsable RRHH. Empresa

especializada en género. Carteleria. Empresa de
formacién especializada. Coste a cargo de la entidad

Responsable:
Personal o
Departamento de
RRHH.

Temporalizacién: ver
calendario.
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10. MATERIA: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo especifico: Implicar e informar a la plantilla de todas las actividades relacionadas con el Plan de Igualdad de la empresa.

Medida

Accion

Mecanismos de
seguimiento y
evaluacion

Responsable y
plazo

10.1.

La Comision Negociadora,
formada por representantes de
la entidad y de la plantilla sera
la encargada de la difusion e
de
relacionado con la igualdad, asi

informacion todo lo

como, de la implantacion del I
Plan de Igualdad y sus medidas.

— Dar aconocer a toda la plantilla la existencia de un Plan,

los integrantes de su Comisidon y Coordinador/a de
lgualdad, mediante folletos informativos, carteleria,
publicacién en web, correo electrénico, o cualquier
medio que garantice la total comunicacion a la plantilla.

— Numero de reuniones celebradas.

— Acciones de comunicacién
realizadas sobre el Plan de
lgualdad.

— Informe de seguimiento de la
implementacion de medidas.

Recursos y materiales: Responsable

RRHH y comunicacién web. Carteleria y
folletos. Coste a cargo de la entidad

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH.

Temporalizacion: ver
calendario.

10.2.

Nombrar un/a

coordinador/a de igualdad que
informe a la

plantilla en

materia de igualdad vy los

cambios que se produzcan en el

— Se nombrard un/a Coordinador/a de Igualdad, quien

informard a la plantilla sobre las acciones que se realicen
en el plan de igualdad. Tendrd voz, pero no voto dentro
de la Comisidn.

— Designacion del/la coordinador/a
de igualdad.

Registro de comunicaciones
realizadas a la plantilla.
Evaluacion del grado de
conocimiento sobre igualdad en la
plantilla.

Responsable: Personal
o Departamento de
RRHH y Direccién o
Gerencia.

Temporalizacidn: ver

los canales de comunicacion ya
existentes en la empresa para
que la plantilla pueda realizar
consultas y expresar opiniones.

confidencial, para que la plantilla pueda realizar
consultas y expresar sus opiniones y se colocard en un
lugar discreto pero que no resulte raro acceder a él para

proteger el anonimato.

comunicacion.

Registro de consultasy
sugerencias recibidas.

Encuestas de satisfaccion sobre los
canales de comunicacién.

Plan. .
Recursos y materiales: Coordinador/a calendario.
igualdad. Coste a cargo de la entidad
L Responsable: Personal
i i i — Creacion de nuevos canales de
10.3. Fomentar el uso de todos | — Se fomentara el uso del buzén de sugerencias, cerrado y o Departamento de

RRHH y/o Dto. de
Comunicacién o
Marketing.
Temporalizacidn: ver

calendario.
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— Comunicaciones/fotos de carteles
que inviten al uso del buzén y de
los otros canales.

Recursos y materiales: Buzén. Coste a

cargo de la entidad
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MATERIA: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION (continuacién)

Medida

Accion

Mecanismos de
seguimiento y
evaluacion

Responsable y
plazo

10.4.  Continuar utilizando la
web corporativa para dar a
conocer el compromiso en las
empresas y las actividades

realizadas.

— Se creara un apartado en la pagina web (“Igualdad en

INTEGRA2”) con el compromiso de la empresa con la
Igualdad efectiva y demds documentos y actividades
que tenga que ver con el tema vy se colocarad también
en tablones de anuncios.

— Publicaciones sobre igualdad en la
web.

— Numero de visitas a los contenidos
relacionados con igualdad.

— Actualizacion periédica de
informacion sobre el Plan de
lgualdad.

Recursos y materiales: Responsable

RRHH y comunicacién web. Coste a
cargo de la entidad

Responsable: Personal o
Departamento de RRHH.

Temporalizacidn: ver
calendario.

Objetivo

especifico: Sensibilizar a la plantilla acerca del uso no sexista y no discriminatorio del lenguaje.

10.5. toda la
documentacion de la

empresa, incluida la web y su

Revisar

ajuste a un lenguaje no

sexista.

— Recopilar y analizar la documentacidn interna 'y

externa: cartas, email, propaganda, anuncios,
folletos, web, etc. desde el punto de vista del
lenguaje no sexista ni discriminatorio para eliminar
posibles malos usos.

— Auditoria del lenguaje en la
documentacion empresarial.

— Numero de documentos revisados y
modificados.

— Implementacidn de guias de
lenguaje inclusivo.

Recursos y materiales: Responsable

RRHH y comunicacién. Persona
especializada en lenguaje no sexista.
Coste a cargo de la entidad.

Responsable: Personal
experto en igualdad.

Temporalizacion: ver
calendario.

10.6.
de utilizar un lenguaje no

Adquirir el compromiso

sexista en la empresa.

Realizacién de una Guia de Lenguaje no sexista que
serd repartida entre toda la plantilla responsable de la
elaboracién de textos y firma de “recibi” de la mismay
ademds se colgara en tablones de anuncios y la web
interna y todos los medios de difusién oportunos.

— Inclusion del compromiso en la
politica de empresa.

— Formacién en lenguaje inclusivo
para la plantilla.

— Evaluacién del uso del lenguaje en

Responsable: Personal
experto en igualdad.

Temporalizacidn: ver

Se fomentard el uso del lenguaje inclusivo en la o ] calendario.
L ) o, comunicaciones internas y externas.
documentacion empresarial y se revisard (cartas, e-
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mail, propaganda, carteleria, anuncios, folletos, pagina
web, etc.) bajo los criterios de la guia de lenguaje no
sexista y se elaborara un informe al respecto.

Recursos y materiales: Responsable

RRHH y comunicacién. Persona
especializada en lenguaje no sexista.
Elaboracién o adquisicién de Guia de
lenguaje no sexista. Carteleria. Coste a

cargo de la entidad.
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Medidas de implementacion continua Medidas de implementacién Medidas de implementacién Medidas de implementacion
trimestral anual TELITE]

2025 2026 2027 2028 2029

1. SELECCION Y CONTRATACION

1.1. Continuar sensibilizando a través de |a formacidn, al personal que
interviene en los procesos de seleccién/contratacién en materia
de igualdad de oportunidades.

1.2. Formar al personal que interviene en los procesos de
seleccién/contratacién en buenas précticas de seleccién no
discriminatorio.

1.3. En las ofertas y entrevistas se seguira atendiendo unica y
exclusivamente a la adaptacion del perfil del/la candidato/a,
tanto desde el punto de vista técnico, como de actitudes
personales requeridas para el puesto en cuestion, sin considerar
aspectos de contenido sexista. En igualdad de condiciones
entrara el sexo infrarrepresentado.

1.4. Se utilizaré el registro de informacion desagregada por sexo y
por categorias respecto a las elecciones que se presentan a los
procesos de seleccion que permita disponer de informacion
periddica sobre las incorporaciones en la empresa y los
descartes.

1.5. Ampliar los motivos de reduccién de jornada y revisar los
contratos parciales para su modificacion a contratos de jornada
completa con la reduccién aplicable correspondiente.
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1.6. Se seguirdn publicando las vacantes en la web corporativa,
intranet y/o tablén de anuncios, de las ofertas de empleo
garantizando un proceso de acceso y seleccidn transparente.

2. CLASIFICACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

2.1. Continuar sensibilizando en Igualdad de oportunidades al
personal que interviene en los procesos de clasificacion a través
de la formacion.

2.2. Reducir o eliminar de la empresa, la tendencia estereotipada de
los hombres y las mujeres a ocupar ciertas categorias
consideradas tradicionalmente propias de un sexo o de otro.

3. PROMOCION

3.1. Aumentar y Mantener la presencia de mujeres en cargos o
funciones de responsabilidad remuneradas mediante la
promocion.

3.2. Elaborar una base de datos con informacidn relevante para la
promocién, desagregada por sexo.

3.3. Fomentar la movilidad interna entre centros de trabajo y
retencion del talento, para que las personas empleadas postulen
a diferentes puestos, incluso si quieren un cambio de drea o
especializacién y/o centro de trabajo.

4. FORMACION

4.1. Realizar un protocolo o documento escrito que especifique un
plan de formacién y difundirlo.

4.2. Continuar realizando cursos de sensibilizacién en igualdad de
oportunidades y en corresponsabilidad, para toda la plantilla,
dirigido, en primer lugar, al equipo directivo y, en segundo lugar,
al resto del personal de la empresa, garantizando, en todo caso,
que las nuevas incorporaciones tengan acceso a este tipo de
formacion.

4.3. Especificar las actividades formativas orientadas a la promocién
interna.
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4.4. Hacer que las formaciones sean accesibles al mayor nimero de
personas de la plantilla, facilitando la realizacién de estas en
horario laboral, de tal modo que se aumente el nimero de
formaciones entre mujeres y hombres.

4.5. Expandir los conocimientos de la plantilla, favoreciendo la
formacion en diferentes materias para promover la retencién
del talento en la empresa.

5. RETRIBUCION

5.1.

-

Revisar el sistema de transparencia salarial el que se pueda
evaluar que retribuciones base existen en cada categoria
profesional detectando posibles discriminaciones salariales

6. REORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAIO Y CONCILIA(_:ION DE LA VIDA FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL
Difundir entre toda la plantilla y el personal de nuevo ingreso las
medidas de conciliacién reconocidas por la ley, en materia de
vida familiar, personal y laboral. Fomentar a su vez, el
conocimiento en corresponsabilidad.

6.1.

-

6.2. Mejorary revisar las condiciones de conciliacién y
reorganizacion del tiempo de trabajo, adaptdndolas a la realidad
familiar, personal y laboral de la plantilla.

6.3. Favorecer la movilidad entre centros de trabajo si existe alguna
vacante en ellos con el objetivo de promover la conciliacién.

6.4. Mejorar los derechos de las personas contratadas con
diversidad funcional o con riesgo de exclusion social

6.5. Atender especialmente a la conciliacién de las personas
contratadas con diversidad funcional o con riesgo de exclusién
social.

7. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

7.1.

[N

Revisar el Protocolo de Prevencién contra el acoso sexual o por
razén de sexo, asegurando que regule el procedimiento de
denuncia, la garantia de privacidad de la victima, la fijacién de
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medidas a adoptar en caso de que se produzca dicha situacién y
su adaptacién a la legislacién vigente.

7.2. Mejorar las evaluaciones de riesgos con la finalidad de
identificar aquellos que estén relacionados con la mujer.

7.3. Analizar la siniestralidad laboral con perspectiva de género.

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

8.1. Revisar el Protocolo de Prevencion del Acoso sexual y por razén
de sexo, asegurando que regule el procedimiento de denuncia,
la garantia de privacidad de la victima y la fijacién de medidas a
adoptar en caso de que se produzca dicha situacién.

8.2. Difundir periédicamente un Cédigo de Buenas Practicas en
materia de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo en
el entorno laboral.

8.3. Informar periddicamente a la plantilla de que la direccién de la
empresa y los superiores jerarquicos estdn implicados en la
aplicacién de medidas preventivas del acoso sexual, acoso por
razén de sexo.

8.4. Que toda la plantilla conozca los derechos de las victimas de
acososexualy lugares donde acudir.

9. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE A LA VIOLENCIA DE GENERO
. Que todas las trabajadoras de la empresa conozcan los derechos
de las victimas de violencia de género y lugares donde acudir.
9.2. Concienciar a toda la plantilla de la lacra social que supone la
violencia de género.
9.3. Establecer colaboraciones con asociaciones, fundaciones,
ayuntamientos, etc., para la contratacién de mujeres victimas de
violencia de género.

9.

[N
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94. Atender especialmente a la conciliacion de las personas
contratadas que sean victimas de violencia de género.

10. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

10.1. La Comision Negociadora, formada por representantes de la
entidad y de la plantilla serd la encargada de la difusion e
informacion de todo lo relacionado con la igualdad, asi como, de la
implantacién del I Plan de Igualdad y sus medidas.

10.2. Nombrar un/a coordinador/a de igualdad que informe a la
plantilla en materia de igualdad y los cambios que se produzcan en
el Plan.

10.3. Fomentar el uso de todos los canales de comunicaciéon ya
existentes en la empresa para que la plantilla pueda realizar

consultas y expresar opiniones.

10.4. Continuar utilizando la web corporativa para dar a conocer el
compromiso en las empresas y las actividades realizadas.

10.5. Revisar toda la documentacién de la empresa, incluida la web y
su ajuste a un lenguaje no sexista.

10.6. Adquirir el compromiso de utilizar un lenguaje no sexista en la
empresa.
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12. Sistemas de Seguimiento. Evaluacién y Revision

Periddica

Las funciones de colaborar en la elaboracién del Il Plan de Igualdad, su evaluacién, su
control en la implantacion y los seguimientos pertenecen a la Comision Negociadora.
Estas funciones se llevaran a cabo a través de al menos una reunién al afio desde la
entrada en vigor del Il Plan de Igualdad.

Es esencial tener en cuenta las caracteristicas de cada proceso y cuando se realizara:

EL SEGUIMIENTO: se ejecuta anualmente para asegurar la buena realizacién del plan
segun las actuaciones previstas y las reuniones que debe mantener la Comision

Negociadora. .

LAS EVALUACIONES INTERMEDIAS: se ejecutan durante la vigencia del plan: se hacen
a los 24 meses del comienzo del plan (desde la firma del compromiso), para medir el
grado de implantacidn del Plan de Igualdad y comprobar que se logran objetivos,
proponer cambios y mejoras a realizar.

LA EVALUACION FINAL: se realiza al terminar el Il Plan de Igualdad, es decir, tras los
cuatro afos de vigencia, para estimar su impacto real y afrontar el siguiente Plan de
Igualdad en la empresa.

La Evaluacion del Plan de Igualdad se concibe como un proceso de mejora continua en
el marco del desarrollo de las acciones y el instrumento necesario para la deteccién de
obstaculos y necesidades y, en su caso, el reajuste de las acciones.

El establecimiento de mecanismos de seguimiento y evaluacion (indicadores) nos
permitira determinar el grado de avance y consecucion de los objetivos de cada accion.

La evaluacidn de este Il Plan de lgualdad, por lo tanto, se ejecuta con el siguiente
procedimiento y herramientas:
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Evaluacién
Fases —
. [ | __ 1 |
Evaluacion . Evaluacion del .
. P Evaluacion de Evaluacion de
diagnéstica y de - proceso / .
. Seguimiento . ; resultados / final
necesidades intermedia
Comision

Diagnéstico ANEXO Il ANEXO Il

Negociadora

— ANEXO Il

Como apreciamos en el grafico, las cuatro fases clave del proceso integrado de
evaluacién de este proyecto quedarian divididas en cuatro procesos de evaluacion, el
proceso inicial sera una evaluacion de diagnodstico y necesidades, a continuacion, se
realizara una evaluacion de entrada o seguimiento de implantacidon del plan, seguida de
una evaluacion intermedia del proceso y finalizando con una evaluacion de los
resultados finales.

EVALUACION DIAGNOSTICA Y DE NECESIDADES

El objetivo general es revisar los sistemas de evaluacion de necesidades utilizados en
este Plan de igualdad bajo estudio y disefio del sistema de evaluacién diagndstica para
fundamentarlo adecuadamente.

Por otro lado, las evaluaciones de contexto tienen otros posibles objetivos:

Describir, analizar y priorizar las necesidades del sexo en desventaja.
Analizar las condiciones de la situacidn en la que sucede la desigualdad
presente y sobre la que se quiere intervenir.

Analizar la empresa en la que se implantara el Plan de Igualdad.

EVALUACION DE SEGUIMIENTO

En esta fase se revisara la concepcion base del Plan de Igualdad (justificacion legislativa
y su relacidon con el problema social en cuestion), asi como su estructura interna
(objetivos, medidas y acciones, metodologia), la dotacion de recursos por parte de la
empresa hasta el momento, la viabilidad de las medidas y acciones, y cualquier otra
cuestion incluida en la definicion de las fases del Plan de Igualdad.
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Lo principal es realizar una correcta evaluacidon por parte de la Comisién Negociadora de
todos los elementos del Il Plan de Igualdad, para ello se facilita el ANEXO Il que ayudara
a la ejecucion de esta evaluacion.

EVALUACION DEL PROCESO

En esta fase se intentara determinar el grado de ajuste entre lo que se esta haciendo
(Ejecucidn) y lo que estaba previsto (planificacidn) con el objetivo de modificar el plan
de trabajo o de corregir las actuaciones (seguimiento y control).

Todo Plan de lIgualdad puede ser descrito como una secuencia de acciones, cuya
sucesion y coordinacion posibilita el logro de los resultados deseados y el acercamiento
a laigualdad real.

La evaluacion del proceso nos requiere elaborar previamente el mapa de procesos de
nuestro Plan de Igualdad, por lo que, en el ANEXO Il se muestra la plantilla que se usara
como herramienta para la evaluacion de cada proceso, esto es, de cada una de sus
medidas y acciones que consideremos con necesidad de evaluar.

EVALUACION DE RESULTADOS

Finalmente, la Comisiéon Negociadora intentara determinar y valorar todo tipo de
resultados derivados de nuestro Plan de lgualdad, tanto los previstos como los no
intencionados, positivos o negativos, directos o no, a corto, medio o largo plazo, y
cualquier otra consecuencia que razonablemente se pueda entender que ha sido
producida por su ejecucion.

El objetivo de esta evaluacion final es identificar los resultados deseados e impactos no
esperados en este Plan de Igualdad.

De manera general, asi podremos distinguir dos tipos de consecuencias:

¥’ Resultados. Se refieren al cambio logrado en términos de consecucion de los
objetivos previstos en nuestro Plan de lIgualdad, tanto generales como
especificos (eficacia).

v Impactos. Dada la complejidad de los Planes de Igualdad y si impacto en la
sociedad, los resultados directos provocaran otros cambios de segundo orden no
previstos, que puede ser importante conocer y valorar para tener una idea mas
correcta de las consecuencias de nuestra ejecucion. Para llevar a cabo la
evaluacién final de este Plan de lgualdad se utilizaran los instrumentos que
encontraremos en ANEXO Il.
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TEMPORALIZACION

La temporalizacion para la ejecucion de este Il Plan de Igualdad se establece desde
la aprobacion del Il PLAN DE ADES INTEGRA2 con fecha desde el 30 de mayo de
2025 hasta el 29 de mayo de 2029, durante este periodo se realizara la ejecucion de
este Il Plan de Igualdad.

ANO 2025 Ao 2026 Ao 2027 Ao 2028 Ao 2029

Implementacion de las acciones recogidas en el plan.

Evaluacion
finaly
comienzo
Elaboracion del de
DIAGNOSTICO negociacién
del plan de comienzo
igualdad e 12 Evaluacion 28 del lll Plan

implementacién Seguimiento | intermedia | Seguimiento | 4o Igualdad

de medidas y el
diagndstico.

(6 meses
antes de su
finalizacién)

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

La finalidad de este procedimiento es identificar los mecanismos aplicables para

solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,

revision o evaluacién del Plan de Igualdad, en tanto que la normativa legal o

convencional no obligue a su adecuacidn. Sin perjuicio de los plazos de revision que

puedan contemplarse de manera especifica, y que habran de ser coherentes con el

contenido de las medidas y objetivos establecidos, los planes de igualdad deberan

revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 del articulo 9.2 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la
Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.
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e En los supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

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

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

La aplicacion, seguimiento y evaluacion interna de los objetivos, medidas e indicadores
identificados en el presente Plan es responsabilidad de la Comisién Negociadora de
ADES INTEGRA2 mediante sus reuniones anuales.

v seguimiento, revision o evaluacidn del Plan de Igualdad es responsabilidad de
la Comision Negociadora del Plan que se reunira anualmente para ello.

v’ Estas Comisiones quedaran validamente constituidas cuando a la reunién
asistan, presentes o representados, la mayoria de 2/3 de las representaciones.

¥’ Latoma de decisiones se hara por consenso de los y las asistentes a cada una de
las reuniones (unanimidad).

v Los acuerdos alcanzados se reflejaran en el Acta de la reunién. En caso de
desacuerdo, se hara constar en la misma las posiciones defendidas por cada
representacion.

¥’ Las Actas seran firmadas al final si se ha elaborado o al comienzo de la siguiente
reunion por todos los y las asistentes.

En conclusion, este procedimiento recoge:

ADOPCION DE ACUERDOS: las partes negociaran de buena fe, con vistas a la
consecucion de un acuerdo, requiriéndose la presencia y el voto de la mayoria de cada
una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo
caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la comisién.

RESOLUCION DE DISCREPANCIAS: en caso de desacuerdo, o cuando existan diferencias
sustanciales, debidamente constatadas, que conlleven el bloqueo de la negociacidon
correspondiente, la Comision podra acudir a los procedimientos y 6rganos de solucién
auténoma de conflictos.
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REGISTRO: el resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las
partes negociadoras para su posterior remisién, por la Comisidn, a la autoridad laboral
competente (si se requiere) a los efectos de registro, depdsito y publicidad de la revision
del plan de igualdad.

PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION DE LA PLANTILLA

El Il Plan de Igualdad de ADES INTEGRA2 tiene establecida la representacion de la
plantilla en la Comision Negociadora, con lo que las vias de informaciéon estan
garantizadas.

ASIGNACION DE RESPONSABLE DEL PLAN
Se asigna a Miguel Amate, como persona responsable del Il Plan de Igualdad de ADES
INTEGRA2.

APROBACION DEL Il PLAN DE IGUALDAD

Este Il Plan de Igualdad de ADES INTEGRA2de conformidad con lo establecido en la Ley
Orgaénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, y
el Real Decreto-ley 6/209, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantias de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, ha sido objeto de negociaciéon en el seno de la Comisién Negociadora, y una
vez presentado el texto final, se aprueba por dicha comisién, formalmente, en su
reunién del 30 de mayo de 2025.

FIRMAS:

Representacién de la Empresa Representacién de la Plantilla
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13. REFERENCIAS NORMATIVAS Y ANEXOS

ESTATAL
LEY ORGANICA 3/2007, de 22

de marzo, para la lgualdad
Efectiva de Mujeres y

Hombres

NORMATIVA DE REFERENCIA

Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres
1. Las politicas de empleo tendrdn como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la participacién de las mujeres en el
mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Para ello, se mejoraré la empleabilidad y la

permanencia en el empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del mercado

de trabajo.

2. Los Programas de insercién laboral activa comprenderén todos los niveles educativos y edad de las mujeres, incluyendo los
de Formacién Profesional, Escuelas Taller y Casas de Oficios, dirigidos a personas en desempleo, se podran destinar

prioritariamente a colectivos especificos de mujeres o contemplar una determinada proporcién de mujeres.

Articulo 43. Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva
De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podrén establecer medidas de accién positiva

para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién

en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Articulo 44. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
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1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los trabajadores y las trabajadoras en
forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su

ejercicio.

2. El permiso y la prestacién por maternidad se concederan en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad

Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres el derecho a un

permiso y una prestacién por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Articulo 45. Elaboracidn y aplicacion de los planes de igualdad

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la

legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores (y trabajadoras), las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos
en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacidn laboral (asi
queda modificado por 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 ocupacidn).
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3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi

se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaborardn y aplicarén un plan de igualdad, previa negociacién o consulta, en su caso, con la
representacién legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento
sancionador la sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacién de dicho plan, en los términos que se fijen

en el indicado acuerdo.

5. La elaboracién e implantacién de planes de igualdad serd voluntaria para las demds empresas, previa consulta a la

representacién legal de los trabajadores y trabajadoras.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.
Se modifica el apartado 2 y se afiaden el 4, 5y 6 (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 ocupacion).

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

la discriminacién por razén de sexo.
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Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdacticas a adoptar para su

consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstdculos que
impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborard un diagndstico negociado, en
su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias: (ver texto
extendido RD.-ley 6/2019, del 1 de marzo).

La elaboracién del diagnéstico se realizard en el seno de la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccién
de la empresa facilitard todos los datos e informacién necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias
enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los

Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales

adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo dependientes de la Direccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las

Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.

5. Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.
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6. Reglamentariamente se desarrollara el diagnédstico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los sistemas de

seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion,

caracteristicas y condiciones para la inscripcién y acceso.»

Articulo 47. Transparencia en la implantacién del plan de igualdad
Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores

y trabajadoras, a la informacién sobre el contenido de los Planes de igualdad y la consecucién de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entenderd sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de los acuerdos sobre planes de

igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
1. Las empresas deberdn 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.

Con esta finalidad se podrén establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusiéon de cédigos de buenas préacticas, la realizacion de campafias informativas o acciones de

formacién.
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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

ocupacion

2. Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccién de la

empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimientoy que pudieran propiciarlo.

Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto. Todos los articulos sefialados han quedado modificados
por 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 ocupacion.

Articulo 9. Validez del contrato
3. En el caso de nulidad por discriminacién salarial por razén de sexo, el trabajador tendra derecho a la retribucién

correspondiente al trabajo igual o de igual valor.

Articulo 22. Sistema de clasificacién profesional

3. La definicién de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que, basados en un andlisis correlacional entres
sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tenga como objetivo garantizar la ausencia
de discriminacién, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumplirdn

con lo previsto en el articulo 28.1.

Articulo 28. Igualdad de remuneracién por razén de sexo
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1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucidn, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién

alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su

desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias

profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal de los trabajadores en la empresa, al

registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo
sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el Registro salarial una justificacién de que dicha diferencia responde

a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.
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Articulo 64. Derechos de informacién y consulta y competencias

3. También tendrda derecho a recibir informacién, al menos anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa del derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy hombres, en la que deberd incluirse el registro previsto en el articulo 28.2
y los datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las
medidas que se hubieran adoptado para fomentar laigualdad entre mujeresy hombres en la empresay, de haberse establecido
un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

Articulo 1. Objeto.

El presente real decreto tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagndstico,
incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso, conforme a lo previsto en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en las previsiones contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, todo ello sin

perjuicio de las disposiciones que establezcan al respecto los convenios colectivos, dentro del ambito de sus competencias.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

1. Todas las empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con independencia del nimero de
personas trabajadoras en plantilla, de acuerdo con lo establecido en el articulo 45.1 y 48 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar, previa negociacidn, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, asi
como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido

objeto del mismo.
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3. Alas empresasincluidas en el articulo 45.3 y 4 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, les sera de aplicacion lo establecido
en este real decreto, salvo en lo que expresamente se prevea en el convenio colectivo que establezca su adopcién o en el
acuerdo sancionador, respectivamente.

Articulo 3. Cuantificacion del numero de personas trabajadoras de la empresa.

1. A los efectos de lo dispuesto en el articulo 45.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para el calculo del nimero de
personas que dan lugar a la obligacidn de elaborar un plan de igualdad, se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa,
cualquiera que sea el nimero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, incluidas
las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas con contratos de puesta a

disposicion.

Articulo 5. Procedimiento de negociacién de los planes de igualdad.

1. Sin perijuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colectivo, y de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y
46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, los planes de igualdad, incluidos los diagndsticos previos, deberan ser objeto de
negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras de acuerdo con el presente articulo.

4. Debera promoverse la composicion equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de ambas partes de la comision
negociadora, asi como que sus integrantes tengan formacidn o experiencia en materia de igualdad en el dmbito laboral.

5. Durante el proceso de negociacion, se levantard acta de cada una de las reuniones de la negociacién, que deberdn ser

aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera necesario.
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Articulo 8. Contenido minimo de los planes de igualdad.

1. Los planes de igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, constituyen un conjunto ordenado de medidas
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

2. Los planes de igualdad se estructuraran de la siguiente forma y tendran, al menos, el siguiente contenido:

a) Determinacion de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

c) Informe del diagndstico de situacién de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el articulo 2.6 un informe de diagnéstico
de cada una de las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e) Definicidn de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucidn y priorizacion de las mismas, asi como disefio de indicadores que
permitan determinar la evolucion de cada medida.

g) Identificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la implantacion, seguimiento y
evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacién de las medidas del plan de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacién y revisién periddica.

j) Composicion y funcionamiento de la comision u 6rgano paritario encargado del seguimiento, evaluacion y revision periddica

de los planes de igualdad.
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k) Procedimiento de modificacidn, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en

la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisién, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién.

Articulo 11. Registro de planes de igualdad.

1. Los planes de igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro publico, cualquiera que sea su origen o naturaleza,
obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las partes.

2. A estos efectos se considera Registro de Planes de igualdad de las empresas el registro de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos colectivos
de trabajo y planes de igualdad, sin perjuicio de los registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, creadosy regulados
por las comunidades auténomas, en el ambito de sus competencias.

3. La citada inscripcion en el registro permitira el acceso publico al contenido de los planes de igualdad.

Articulo 1. Objeto.

El objeto de este real decreto es establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la
discriminacién en este dmbito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstdculos
existentes, de conformidad con lo establecido en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola y de acuerdo con lo
establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la
proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personalesy a la libre circulacion de estos datosy
por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), y la Ley Organica 3/2018, de 5 de

diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.
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Articulo 2. Ambito de aplicacién.
Este real decreto sera de aplicacion en el ambito de las relaciones laborales reguladas en el texto refundido de la Ley del

Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre

Articulo 3. Principio de transparencia retributiva.

1. A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en materia retributiva entre
mujeres y hombres, las empresas y los convenios colectivos deberdn integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva
entendido como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucién de las personas trabajadoras y
sobre sus diferentes elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha
retribucién.

2. El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de discriminaciones, en su caso, tanto directas
como indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una retribucion inferior sin que dicha
diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
adecuados y necesarios.

3. El principio de transparencia retributiva se aplicard, al menos, a través de los instrumentos regulados en el presente real
decreto: los registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracién de puestos de trabajo de la clasificacion
profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informacién de las

personas trabajadoras.
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Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo.

1. De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, todas las empresas deben tener un
registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar
la transparencia en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacion
retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracién documentada de los datos promediados y
desglosados.

2. El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de

los Trabajadores

Articulo 7. Concepto de auditoria retributiva.

1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria retributiva, de conformidad con
el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la
negociacion que requieren dichos planes de igualdad. La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva
del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades
para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad
retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

2. La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine otra inferior en

el mismo
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Articulo 8. Contenido de la auditoria retributiva

1.

La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa: a) Realizacion del diagndstico de la situacion
retributiva en la empresa. El diagndstico requiere: 1.2 La evaluacién de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo
establecido en el articulo 4, tanto con relacién al sistema retributivo como con relacién al sistema de promocion. La
valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacién global de todos los factores que concurren o
pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignaciéon de una
puntuacién o valor numérico al mismo. Los factores de valoracion deben ser considerados de manera objetiva y deben
estar vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral. La valoracidn debe referirse a
cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus
resultados y ser adecuada al sector de actividad, tipo de organizacién de la empresa y otras caracteristicas que a estos
efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el que
vayan a cubrirse los puestos. 2.2 La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como
las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las medidas de conciliacién y
corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocién
profesional o econémica derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en materia de
movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas. b) Establecimiento de un plan de actuacién para la
correccion de las desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y
persona o personas responsables de su implantacidn y seguimiento. El plan de actuacién debera contener un sistema
de seguimiento y de implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos. 2. A los efectos de valoracién de
los puestos de trabajo, serdn de aplicacion aquellos sistemas analiticos que garanticen el cumplimiento de los objetivos

y exigencias establecidos en el presente articulo y de manera especifica los criterios descritos en el articulo 4.
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AUTONOMICA

Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, para la promocién
de la igualdad de género en

Andalucia.

Articulo 27. Planes de igualdad y presencia equilibrada en el sector empresarial

1. La Administracién de la Junta de Andalucia fomentard y prestard apoyo y asesoramiento para la elaboracién de los planes de
igualdad en las empresas privadas que no estén obligadas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres 'y hombres. Dichos planes, sin perjuicio de lo dispuesto en la normativa basica sobre la materia, deberan contemplar
medidas para el acceso al empleo, la promocidn, la formacién, la igualdad retributiva; medidas para fomentar la conciliacidn
de la vida familiar y laboral, la proteccidn frente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como incluir criterios y
mecanismos de seguimiento, evaluacién y actuacion.

2. Las empresas procuraran la presencia equilibrada de mujeres y hombres en sus érganos de direccién.

3. Los programas de formacion incluidos en los Planes de Igualdad de las empresas priorizaran las acciones formativas cuyo

objetivo sea la igualdad entre mujeres y hombres dentro de la organizacidn.

Articulo 28. Negociacion colectiva

1. Partiendo del pleno respeto al principio constitucional de la autonomia en la negociacién colectiva, la Administraciéon de la
Junta de Andalucia fomentara la inclusidn de cldusulas destinadas a promover y garantizar la igualdad de oportunidadesy la no
discriminacién por razén de género en la negociacion colectiva en Andalucia. Se promovera la elaboracién de recomendaciones
o cldusulas tipo en esta materia, y en materia de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

2. Se realizaran actividades de sensibilizacion destinadas a fomentar la participacion de las mujeres en la negociacion colectiva.

En los estudios que se realicen sobre la negociacién se incluird el papel de la mujer en la misma.
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3. La Administraciéon de la Junta de Andalucia garantizard que los convenios colectivos No contengan cldusulas contrarias al
principio de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, ya sea esta discriminacion directa o indirecta, y que no
establezcan diferencias retributivas por razén de género, y ademas hagan un uso no sexista del lenguaje.

4. Las organizaciones sindicales procurardn la presencia equilibrada de mujeres y hombres en sus érganos de direccion.

5. La Administracién de la Junta de Andalucia promovera que los convenios colectivos incluyan el correspondiente analisis de

impacto de género.

Articulo 29. Seguridad y salud laboral

1. Las Administraciones publicas de Andalucia promoverdn una concepcién integral de la salud que tenga en cuenta tanto los
riesgos fisicos como psicosociales, atendiendo a las diferencias de las mujeres y de los hombres.

2. Se adoptaran las medidas adecuadas de proteccidn relativas a la salud y a la seguridad de las trabajadoras embarazadas que
hayan dado a luz recientemente o que se encuentren en periodo de lactancia.

3. Se considerara discriminacion por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la

maternidad.

Articulo 30. Acoso sexual y acoso por razén de sexo

1. Las Administraciones publicas de Andalucia adoptaran las medidas necesarias, en su dmbito competencial, para que exista
un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por razén de sexo. En este sentido, tendran la consideracién de conductas
que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y prevencidén deberdn abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la

responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.
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Igualmente, y con esta finalidad, se estableceran medidas que deberan negociarse con los representantes de las trabajadoras
y los trabajadores, tales como la elaboracién y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacién de campafias informativas
o0 acciones de formacion.

2. En todo caso, se considerardn discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, y, a tal efecto, las
Administraciones publicas arbitrardn los protocolos de actuacién con las medidas de prevencion y proteccion necesarias frente
a las consecuencias derivadas de estas situaciones, garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacién de las
denuncias y el impulso de las medidas cautelares.

3. Los protocolos de actuaciéon contemplaran las indicaciones a seguir ante situaciones de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

4. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsara la elaboracién de dichos protocolos y realizara el seguimiento y
evaluacion de los mismos.

5. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el ambito de sus competencias, garantizaran el asesoramiento juridico y

psicoldgico especializado a las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y el apoyo en ambos supuestos.
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ANEXOS

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE LA COMISION NEGOCIADORA, DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL Il PLAN DE IGUALDAD DE ADES INTEGRA2

ADES INTEGRA2 en el marco de lo establecido en la Ley Organica 3/2007, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, adquiere el compromiso de creary aprobar un | Plan

de Igualdad de la empresa.

En este Reglamento Interno de la Comisién para la negociacién, el seguimiento y la
evaluacién del Il Plan de Igualdad se formaliza y regulan las pautas de trabajo, competencias y
funciones que van a regir el disefio, desarrollo, asi como su posterior seguimiento y evaluacion

del Plan de Igualdad.

Articulo 1. Constitucion de la comisidn para la negociacidn, seguimiento y evaluacién del Plan

de lgualdad.

La Direccion de ADES INTEGRA2 y la representacion de la plantilla, acuerdan la creacién
de la Comisién Negociadora, de Seguimiento y Evaluacidn paritaria del Il Plan de Igualdad, que
tendra por objeto la negociacion, coordinacién, supervisién y seguimiento de las medidas
acordadas en el Plan de Igualdad, con la finalidad de garantizar el derecho a la igualdad entre

las empleadas y empleados de la empresa y promover su efectividad.

La Comisién Negociadora, de Seguimiento y Evaluacidon del Il Plan de Igualdad es el

dérgano competente para la elaboracién del diagndstico y posterior Plan de Igualdad.

Articulo 2. Composicidn.

Esta Comision, estard compuesta de forma paritaria por representantes de la Empresa

y Representacion legal de la plantilla.
En representacién de la empresa:

% Dos personas.

En representacioén legal de la plantilla:

% Dos personas.
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Asistirdn a estas reuniones con voz, pero sin voto, si se requiere por las partes, los/as

asesores/as elegidos/as por cada organizacion presente en esta comision

¢ Una persona de Asesoria o Consultoria en materia de Igualdad.

La Comision Negociadora, de Seguimiento y Evaluacidn acuerda por ambas partes que se
nombre Presidente/a de entre sus integrantes, a la persona en representacion de la empresa a

y Secretario/a, a la persona en representacion de la empresa.

La Presidencia tendra competencia para:

1. Acordar la convocatoria de las sesiones ordinarias y extraordinarias y fijar el orden del

dia, de acuerdo con las propuestas de los integrantes de la Comision.

2. Presidir las sesiones, moderar el desarrollo de los debates y suspenderlos por causas

justificadas.
3. Dictaminar el comienzo y finalizacién de las reuniones.
4. Velar por el cumplimiento de las leyes.
5. Visar las actas y certificaciones de los acuerdos de la Comision.

6. Ejercer cuantas otras funciones sean inherentes a su condicion de Presidente/a de la
Comision.
Seran funciones de la Secretaria de la Comision:

1. Convocar a los miembros de la Comisién mediante escrito y/o correo electronico, por
orden de su Presidente/a, con antelacion suficiente, al menos 3 dias. Junto con la
convocatoria, se remitird el orden del dia con la documentacidn adicional referida al

mismo y el borrador del Acta de la sesién anterior.

2. Recibir los actos de comunicacidn de los miembros, y, por tanto, las notificaciones,
peticiones de datos, rectificaciones o cualquier otra clase de escritos de los que deba

tener conocimiento.

3. Preparar la tramitacidén de los asuntos que sean competencia de la Comision.
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4. Levantar acta reflejando las propuestas de los miembros de la Comisién, el resultado de

la reunién, acuerdo etc.
5. Expedir certificaciones de las consultas, dictdmenes y acuerdos aprobados.

6. Tener a disposicion de los componentes de la Comisién las actas de las sesiones y los

acuerdos adoptados.

7. Cuantas otras funciones sean inherentes a su condicién de Secretario/a.

Articulo 3. Funciones de la Comisidn Negociadora, de Seguimiento y Evaluacion.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendrd las siguientes competencias:

+»* Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan de

Igualdad.

%* Elaboracidn del informe de los resultados del diagndstico.

¢ Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de

aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como

las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

¢ Implantacion del Plan de Igualdad, facilitando la consecucion de los objetivos.

¢ Participar en la difusién del Plan de Igualdad, persiguiendo la méaxima implicacién del

conjunto de la plantilla.

¢ Realizar el seguimiento de la aplicacién del Plan de Igualdad.

«* Atender y resolver las consultas, sugerencias y propuestas que se planteen en materia

de igualdad en la empresa.

¢ Realizar informes sobre la situacion de Igualdad, proponiendo las recomendaciones que

considere oportunas.

¢ Realizar una Memoria Anual del Plan de Igualdad.

%* Definir indicadores de vigilancia, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.
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¢ Proponer medidas, mejoras y modificaciones para el Plan de Igualdad y/o para un

posterior Plan de Igualdad.

%* Remisién del Plan que fuere aprobado a la autoridad laboral competente a efectos de

registro, depdsito y publicacién.

Articulo 4. Reuniones.

La comisién acuerda reunirse periddicamente acorde a las necesidades de elaboracién
y negociacion del plan de igualdad y, no menos de una vez al afio una vez aprobado el mismo.
Ademas, se establecerd una agenda de reuniones para la negociacion y seguimiento de las

medidas recogidas en el Plan de Igualdad.

La convocatoria ordinaria se incluird en el orden del dia de cada reunion, envidandose
posteriormente por escrito junto a los puntos del orden del dia que se trataran en dicha reunion,
asi como adjuntando la documentacidn necesaria. Para convocatoria extraordinaria el plazo se

podra reducir hasta las 72 horas a partir de la peticion.

La Comision sera convocada a peticion de la Presidencia o de alguna de las personas que

componen la Comisién.

Para la valida constitucion de la Comisidn, a efectos de la celebracién de reuniones,
deliberaciones y toma de acuerdos, se requerira la asistencia de la Presidencia, la Secretariay la

representacion de los trabajadores y las trabajadoras, o en su caso, de quienes las reemplacen.

Articulo 5. Actas.

De cada sesidon de la Comision se levantara acta por el/la Secretario/a, que recogerd

expresamente

e Quienes asisten.

e Ellugary la fecha de realizacién.

e Elorden del dia.

e Losacuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso,

mas adelante en otras reuniones.

Las actas seran aprobadas y firmadas por todos los miembros asistentes, con

manifestaciones de parte, si fuera necesario.
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Articulo 6. Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, de Seguimiento y Evaluacién, asi
como, en su caso, las personas expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el
deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada

con cardcter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién
podrd ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que

motivaron su entrega.

El deber de sigilo subsistird incluso tras la expiracion de su mandato e

independientemente del lugar en que se encuentren.

Articulo 7. Sustitucion y/o cese de las personas que integran la Comision Negociadora, de

Seguimiento y Evaluacién.

Las personas que integren la Comision Negociadora, de Seguimiento y Evaluacién
serdn sustituidas en caso de ausencia por imposibilidad o causa justificada, dimisién, finalizacion

del mandato o cuyo mandato ha sido cesado por las personas que lo designan.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora, de
Seguimiento y Evaluacidn y que representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si
representan a la plantilla seran reemplazadas por el 6rgano de representacion legal y/o

sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucion y
motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la
entrante. El documento se anexard al acta constitutiva de la Comisién Negociadora, de

Seguimiento y Evaluacidn.

Articulo 8. Adopcidn de Acuerdos.

Las partes negociardan de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo
caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la empresa y de la mayoria de la

representacidn de las personas trabajadoras que componen la comision.
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La Comision Negociadora, de Seguimiento y Evaluacién podra contar con el apoyo
y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en

el dmbito laboral, que intervendra con voz, pero sin voto.
Articulo 9. Resolucién de Discrepancias y Registro.

En caso de desacuerdo, o cuando existan diferencias sustanciales, debidamente
constatadas, que conlleven el bloqueo de la negociacién correspondiente, la Comision podra

acudir a los procedimientos y drganos de solucién auténoma de conflictos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remisidon, por la persona designada por la Comisidn
Negociadora, de Seguimiento y Evaluacion, a la autoridad laboral competente a los efectos

de registro, deposito y publicidad del Plan de Igualdad.

Articulo 10. Aprobacién y modificacion del reglamento.
La aprobacion y modificacion del Reglamento requerird la mayoria.
El Reglamento entrard en vigor desde el momento de su aprobacion.
Articulo 11. Seguimiento del Plan de Igualdad.

La Comision Negociadora, de Seguimiento y Evaluacidon tendrd competencias en
materia de definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de

las medidas del plan de igualdad implantadas.

En el Plan de Igualdad, y sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, debera incluirse una
comisién u organo concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicién y
atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan participar de forma paritaria la
representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible,

tendrd una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

El seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el Plan de Igualdad se realizard por la
Comisién Negociadora, de Seguimiento y Evaluacién de forma periddica conforme se estipule

en el calendario de actuaciones del plan de
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Anexo Il. PLANTILLAS PARA EVALUACION Y SEGUIMIENTOS

Plantilla de revisidn de los elementos del | Plan de Igualdad para seguimientos.

Confirme que los siguientes elementos estan definidos de manera suficiente y clara en el Plan de Igualdad, e indique una previsién para solventar las
posibles insuficiencias, sefialando quién asumird esta tarea y con qué plazo de tiempo. (Tenga en cuenta que los cambios no necesariamente podran
introducirse sobre la marcha, y puede que deban ser contemplados en la proxima fase anual de planificacion).

Elementos del Plan de Igualdad Necesidad de mejora Responsable de Plazo previsto
la mejora
(Ejecucion adecuada)
Objetivos generales Si NO

Objetivos Especificos Si NO

Acciones y medidas (desglosar tantas acciones como se Si NO
considere)

3.

Funciones de responsables de planificacién, supervisién e Si NO
implantacidn de las acciones
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Temporalizacidn Sl NO
Participacion de la plantilla Sl NO
Sistema de Evaluacién Si  NO

OBSERVACIONES:

Plantilla para evaluacion de la planificacién del Plan de Igualdad

Criterios de valor Indicadores | Adecuacion: | Procedimiento Adecuacion: Documentacion Adecuacion: Recursos enla | Adecuacion:
SI/NO SI/NO SI/NO empresa SI/NO
(Motivos) (Motivos) (Motivos) (Motivos)
Claridad de la

teoria. La teoria
del Plan de
Igualdad esta
descrita de forma
sencilla, completa

y comprensible

Fundamentacion
tedrica. La teoria

se sustenta en
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conocimientos
cientificos o en
experiencias

previas

Coherencia. Los
elementos del Plan
de Igualdad tienen
una relacion légica
interna sistematica

y biunivoca

Pertinencia. El
Plan de Igualdad
se dirige a resolver
las desigualdades
o necesidades
sociales

diagnosticadas
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Viabilidad. El Plan
de lgualdad puede
llevarse a cabo
(condicionantes
politicos,
materiales,
econémicos,
conceptuales o de

recursos humanos)

Evaluabilidad.
Podemos definir
criterios e
indicadores
suficientes para
juzgar el éxito de
la implantaciény
los resultados del

Plan de Igualdad
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Plantilla de evaluacion de las medidas y acciones

Complete el mapa de procesos de alguna de las acciones clave de su Plan de Igualdad.

FICHA ACCION N© AREA DE ACTUACION:
ACCION:
FECHA INICIO: FECHA FIN:

OBJETIVO ESPECIFICO:
INDICADORES DE SEGUIMIENTO:
RESPONSABLE
PERSONAL PARTICIPANTE
PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION
MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS
MODO DE DIFUSION
OBSERVACIONES

RESULTADOS

FECHA / FIRMA RESPONSABLE
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Plantilla de evaluacion de resultados

Resultados | Adecuacion: | Indicadores Adecuacion: Cantidad o Adecuacion: Procedimiento Adecuacion:
SI/NO SI/NO cualidad SI/NO SI/NO
(Motivos) (Motivos) (Motivos) (Motivos)
RESULTADOS
DIRECTOS
(Objetivos del |

Plan de Igualdad)

IMPACTO DE
SEGUNDO ORDEN

(Cambio social)

Planificacidon de mejora para préximo plan de igualdad

Debilidades. Aspectos deficitarios del Plan de Igualdad detectados durante | Criterios. Valores que indican la urgencia o necesidad de reforzar
el proceso de evaluacion fortalezas o eliminar déficit

Fortalezas. Aspectos modélicos positivos detectados durante el proceso de | Prioridades. Relacién final de objetivos de mejora
evaluacion
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