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JUNTA DE ANDALUCIA

Delegacién Territorial de Empleo, Formacién, Trabajo
Auténomo, Economia, Conocimiento, Empresas y Uni-
versidad de la Junta de Andalucia en Cérdoba

Num. 3.383/2019

Convenio o Acuerdo: Asistencial Europea Reifs S.L.

Expediente: 14/11/0174/2019

Fecha: 26/09/2019

Asunto: Resolucién de Inscripcion y Publicacion

Destinatario: Francisco Jose Reifs Cafias

Cobdigo 14100091112019

Visto el Texto del Acuerdo sobre el Plan de Igualdad de la em-
presa Asistencial Europea Reifs, S.L. en Fuente Tojar, y de con-
formidad a lo establecido en el articulo 90 del Estatuto de los Tra-
bajadores y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
esta Autoridad Laboral, sobre la base de las competencias atribui-
das en el Real Decreto 4043/1982, de 29 de diciembre, sobre
Traspaso de Funciones y Servicios de la Administracion del Esta-
do a la Junta de Andalucia en materia de trabajo, el Decreto del
Presidente 2/2019, de 21 de enero, de la Vicepresidencia y sobre
reestructuracion de Consejerias, el Decreto 100/2019, de 12 de
febrero, por el que se regula la estructura organica de la Conseje-
ria de Empleo, Formacion y Trabajo Auténomo, y el Decreto
342/2012, de 31 de julio, por el que se regula la organizacion te-
rritorial provincial de la Administracién de la Junta de Andalucia.

ACUERDA

Primero. Ordenar su inscripcion en el Registro de Convenios y
Acuerdos Colectivos de trabajo con funcionamiento a través de
medios electronicos de este Centro Directivo, con notificacién a la
Comision Negociadora del Convenio.

Segundo. Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la
Provincia.

Cordoba, 26 de septiembre de 2019. Firmado electrénicamen-
te por el Delegado Territorial de Empleo, Formacion, Trabajo Au-
tébnomo, Economia, Conocimiento, Empresas y Univ, Angel He-
rrador Leiva.

ACTA DE REUNION DE LA COMISION DE IGUALDAD DE LA
EMPRESA ASISTENCIAL EUROPEA REIFS S.L. EN FUENTE
TOJAR

En el municipio de Fuente Tojar, siendo las 11:30 horas del 29
de mayo de 2019, en Calle Antonio Machado, 14, se celebra 22
reunion de la Comisién de Igualdad de la empresa, para el centro
de trabajo de Fuente Tojar.

Asisten por parte de la empresa:

« Elena Sanchez Raposo, Subdirectora de Recursos Humanos

« Silvia Salazar Lopez, Directora del centro de trabajo de Bed-
mar.

Personas de la Comision de Igualdad que asisten por parte de
la representacion legal de los trabajadores:

* Nuria Serrano Pérez, Representante Legal de los Trabajado-
res (UGT)

« Rafael Jiménez Serrano, Fisioterapeuta.

Antecedentes:

1. 19/03/19. Constitucion de la Comision de Igualdad del Cen-
tro.

a. Entrega a la comision de la carta de compromiso de la direc-
cion para la elaboracién de un plan de igualdad en el centro de
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trabajo.

b. Aprobacién del Reglamento de funcionamiento de la Comi-
sion.

c. Elaboracion de la Carta de Difusion a la Plantilla.

2. 2/04/19. Entrega de datos del personal para la elaboracién
del diagnéstico cuantitativo.

3. 3/04/19 Puesta a disposicion de la plantilla de la encuesta de
opinién y el cuestionario a la direccion del centro.

4. 24/05/19. Entrega a la RLT y la direcciéon del centro del Infor-
me de Diagnostico y resumen de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a la plantilla.

Temas tratados:

Se revisan y se debaten los resultados del diagnéstico del cen-
tro y se acuerdan los ejes principales sobre los que girara la pro-
puesta de medidas a incluir en el Plan de Igualdad y se proponen
indicadores para cada una de ellas, quedando los acuerdos co-
mo se detallan en el Plan.

En conformidad de todo lo tratado y acordado se firma el pre-
senta acta asi como los siguientes documentos relacionados con
la elaboracion del plan y que son:

« Anexo 1: Informe diagnostico

« Anexo 2. Informe de resultado de las encuestas a la plantilla

« Anexo 3: Plan de Igualdad.

Se da por concluida la reunion a las 12:45 horas.

Fdo. Elena Sanchez Raposo

Fdo. Silvia Salazar Lépez

Fdo. Nuria Serrano Pérez

Fdo. Rafael Jiménez Serrano

PLAN DE IGUALDAD 2019-2023 ASISTENCIA GERIATRICA
EUROPEA REIFS S.L. EN EL CENTRO DE FUENTE TOJAR
(CORDOBA)

1. Antecedentes y Justificacion
. Compromiso de la Direcciéon
. Diagnéstico
. Objetivos del Plan
De medidas para el Plan de Igualdad en la Centro
. Vigencia y Plazos para la Implantacion
. Seguimiento y Evaluacion
. Antecedentes y justificacion

La Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres en su articulo 46, define el significado
de los Planes de Igualdad en las empresas y cuales deben ser
sus contenidos.

Conforme a lo dispuesto en el articulo 73 del Estatuto de Auto-
nomia para Andalucia, corresponde a la Comunidad Auténoma la
competencia exclusiva en materia de politicas de género que,
respetando lo establecido por el Estado en el ejercicio de la com-
petencia que le atribuye el articulo 149.1.12. de la Constitucién,
incluye, en todo caso:

a) la promocién de la igualdad de hombres y mujeres en todos
los ambitos sociales, laborales, econémicos o representativos;

b) la planificacion y ejecucion de normas y planes en materia
de politicas para la mujer, asi como el establecimiento de accio-
nes positivas para erradicar la discriminacion por razén de sexo,

c) y la promocién del asociacionismo de mujeres.

Por otra parte, el articulo 10.2, afirma que la Comunidad Aut6-
noma propiciara la efectiva igualdad del hombre y de la mujer an-
daluces, promoviendo la democracia paritaria y la plena incorpo-
racion de aquella en la vida social, superando cualquier discrimi-
nacién laboral, cultural, econémica, politica o social. Asimismo, el
articulo 15 determina que se garantiza la igualdad de oportunida-
des entre hombres y mujeres en todos los &mbitos.
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De forma més concreta y dentro de sus competencias la Ley
9/2018, de 8 de octubre, de modificacion de la Ley 12/2007, de 26
de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en An-
dalucia, establece:

« en su articulo 27, apartado 5: «Con independencia de las pre-
visiones normativas sobre inscripcién y registro de los planes de
igualdad de las empresas acordados en el &mbito de la negocia-
cion colectiva, la Junta de Andalucia creara un Registro de Pla-
nes de Igualdad en las Empresas, dependiente de la Consejeria
con competencia en materia laboral, que regulara reglamentaria-
mente su constitucion, sus caracteristicas y sus condiciones para
la inscripcién y acceso. Este registro estara conectado con el Re-
gistro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
(plataforma Regcon), que regula el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos co-
lectivos de trabajo».

« en el apartado 6 del articulo 28: «6. Las Administraciones pu-
blicas de Andalucia incluiran clausulas vinculadas a la existencia
de planes o medidas de igualdad negociados con la representa-
cién legal de los trabajadores y trabajadoras en los criterios de to-
do tipo de adjudicaciones».

« en el apartado 4 del articulo 29: «Los departamentos compe-
tentes en materia de salud y seguridad y de salud laboral deben
fomentar la recogida y el tratamiento de la informacion existente
en los centros de atencion primaria y en las mutuas de acciden-
tes de trabajo y enfermedades profesionales, desglosada por se-
xo0s, a fin de identificar riesgos especificos en las trabajadoras de-
bido a su actividad laboral».

En virtud de la normativa laboral, las condiciones laborales del
personal del centro de trabajo del grupo REIFS en Fuente Tojar
(Cérdoba) se han venido regulando por lo dispuesto en el conve-
nios colectivos dispuesto en la Resolucion de 11 de septiembre
de 2018, de la Direccion General de Trabajo, por la que se regis-
tra y publica el VII Convenio colectivo marco estatal de servicios
de atencidn a las personas dependientes y desarrollo de la pro-
mocién de la autonomia personal (residencias privadas de perso-
nas mayores y del servicio de ayuda a domicilio), recoge en su
Capitulo XI las condiciones relacionadas con la elaboracion y
aprobacion de Planes de Igualdad en las empresas.

2. Compromiso de la direccién

La empresa Asistencial Europea Reifs S.L., declara su compro-
miso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como
en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres como un princi-
pio estratégico de nuestra politica de recursos humanos, de
acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la ac-
tividad de esta organizacion, desde la seleccién a la promocion,
pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de tra-
bajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma espe-
cial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situa-
cion en que una dispaosicion, criterio o practica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular
respecto de personas del otro sexo"

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se in-
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formaréa de todas las decisiones que se adopten a este respecto y
se proyectard una imagen de la empresa acorde con este princi-
pio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del
fomento de medidas de igualdad mediante la implantacién de un
Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacién
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de segui-
miento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igual-
dad real entre mujeres y hombres en la Empresa y por extension,
en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con la representa-
cion legal de trabajadoras y trabajadores, no sélo en el proceso
de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en
todo el proceso de desarrollo y evaluacién del Plan de Igualdad.

3. Diagndstico

El diagnéstico en materia de igualdad en una organizacion sig-
nifica la realizacion de un estudio sobre la realidad en relacion
con la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en todos los procesos de gestidn de recursos huma-
nos, asi como el asentamiento en la cultura de la organizacion. A
través del diagndstico se realizan, sucesivamente, actividades de
recogida de informacion, de andlisis, de debate interno, y final-
mente, de formulacién de propuestas que pueden integrarse en
un Plan de Igualdad.

De esta forma, este diagndstico se convierte en la base nece-
saria e imprescindible para la realizacion del Plan de Igualdad en
la empresa, basandose en la realidad y necesidades concretas de
las personas implicadas en esta entidad, permitiendo con ello la
mejora de la gestion de la organizacion, la aplicacion del principio
de igualdad de oportunidades y el cumplimiento de lo establecido
en la normativa vigente en materia de igualdad.

Tras lo expuesto, los objetivos que se pretenden desde la em-
presa en el desarrollo del Diagndstico son:

« Obtener informacién de las caracteristicas de la plantilla en el
centro.

« Analizar las estrategias de la empresa en la gestion de los re-
cursos humanos.

« Reflexionar acerca de la estrategia de la empresa en materia
de igualdad de oportunidades y detectar posibles desigualdades
por razén de sexo.

« Formular directrices que corrijan las desigualdades detecta-
das y que sirvan de base para incorporar la igualdad de oportuni-
dades en la gestion empresarial y que permitan elaborar un Plan
de Igualdad.

Este analisis se ha realizado a partir de las siguientes fuentes y
técnicas de recogida de informacion:

a) Documentacion interna de la Empresa.

b) Datos sobre la composicion de la plantilla en relacién a su si-
tuacion en la Empresa, su participacién en los procesos de forma-
cion, promocion, responsabilidades familiares y el uso de medi-
das de conciliacion. Esta informacién ha servido para:

« Conocer si la plantilla esta equilibrada, o si esta feminizada o
masculinizada; si existe segregacion vertical y segregacion hori-
zontal, en qué puestos y en qué niveles profesionales.

« Conocer el aprovechamiento del potencial de las mujeres y de
los hombres de la organizacién en funcién de la adecuacion de
los niveles formativos con los puestos de trabajo que desempe-
flan o si existe sobre cualificacién de las mujeres o de los hom-
bres.

« Aportar informacidn sobre la estabilidad de las trabajadoras y
trabajadores en la Empresa.
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c) Cuestionarios y reuniones personales con la Subdireccion de
Recursos Humanos y representantes sindicales en la Empresa,
asi como las Direccién del centro, para conocer el desarrollo de
las practicas de gestion de recursos humanos y su incidencia en
la integracién de oportunidades en la empresa.

d) Cuestionarios dirigidos a las personas trabajadoras para co-
nocer sus opiniones y percepciones respecto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, en general, y en particu-
lar en la Empresa.

4. Objetivos del plan

Los principales objetivos del Plan de Igualdad son:

« Eliminar los desequilibrios y desigualdades en el acceso, par-
ticipacion y desarrollo de las mujeres y de los hombres en la Cen-
tro.

« Asegurar que todos los procesos de gestion (comunicacion,
calidad, prevencion de riesgos, entre otros) y muy especialmente,
los procesos de gestion de recursos humanos, se realizan de
acuerdo al principio de igualdad de trato y oportunidades.

« Alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres en la organizacion, es decir, lograr que mujeres y hombres
se encuentren en el mismo punto de partida.

Para alcanzar los objetivos anteriores se establecen una serie
de medidas divididas en los siguientes ejes:

I. Eje 1: Medidas transversales para incorporar la perspectiva
de género. Son las relativas al compromiso con la Igualdad por
parte de la Direccion, la estrategia en la gestion organizativa, y fi-
nalmente tanto la comunicacion como la imagen corporativa de la
empresa.

II. Eje 2: Formacion. Afectan tanto al disefio, desarrollo y ejecu-
cién de la formacion en el centro de trabajo.

Ill. Eje 3: Salud laboral. Son las relativas al Plan de Prevencion
de Riesgos Laborales y Vigilancia de la Salud.

IV. Eje 4: Politica de seleccion y reclutamiento. Afectaran tanto
a las acciones que se realicen de forma interna (personal propio)
como externa (SAE, empresas de seleccion de personal, etc.).

V. Eje 5: Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

VI. Eje 6: Politica Salarial.

VII. Eje 7: Violencia de Genero.

5. De medidas para el Plan de Igualdad en el centro

Las medidas acordadas para cada eje asi como los indicado-
res de cumplimiento son los siguientes:

Eje 1: Medidas transversales para incorporar la perspectiva de
género.

1.1 Explicitar en los documentos estratégicos de la empresa su
compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como principio de la organizacién. Los documentos son:

 Misién, Vision y Valores.

* Procedimientos internos.

* Plan de formacion.

« Politica de prevencion de riesgos laborales.

Indicador: Porcentaje de documentos estratégicos elaborados
que tienen incluido el compromiso con la igualdad.

Estandar: 80%.

1.2. Proporcionar anualmente a la Comision de Igualdad, en el
primer trimestre del afio, informacién del ejercicio anterior desa-
gregada por sexo, de cuestiones relevantes relativas al personal
del centro que son: permisos y reducciones de jornada, Permisos
por razones personales o particulares, Licencias no retribuidas,
Reducciones de jornada, Excedencias por razones de concilia-
cién de la vida personal, familiar y laboral, otros tipos de exceden-
cia, accidentes laborales y enfermedades profesionales.

Indicador: Porcentaje de informacion facilitada.
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Estandar: 100%.

1.3. Dar difusién a través de la Web de la empresa del compro-
miso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
para informar a las empresas colaboradoras y proveedoras.

Indicador: Difusion del compromiso de igualdad en la Web
(Si/No)

Estandar: Si

1.4. Introducir la variable sexo en todos los sistemas de infor-
macioén de la empresa.

Indicador: Porcentaje de sistemas de informacién que tienen in-
cluida la variable sexo

Estandar: 100%

1.5. Divulgar programas, informacion, videos, articulos, publica-
ciones o normativa relativa a la igualdad entre hombres y muje-
res, utilizando los medios que garanticen el acceso a la informa-
cion por parte de todo el personal de la organizacién. Cada se-
mestre se hara, al menos, una actuacion de divulgacién cuyo con-
tenido se propondra en la Comisién de Igualdad.

Indicador: N° de acciones de sensibilizacion realizadas.

Estandar: 1 al semestre.

1.6. El lenguaje e imagenes utilizadas en la comunicacion inter-
na y externa sera inclusivo y no transmitira estereotipos sexistas.

Indicador: Nimero de comunicaciones en las que se detecte
lenguaje no inclusivo o sexista, del total de revisadas.

Estandar: 0

1.7. La empresa habilitara un canal de comunicacion para que
la plantilla pueda realizar las consultas o sugerencias que consi-
dere oportunas en materia de Igualdad de género informando de
las consultas recibidas a la Comision de Igualdad.

Indicador: Porcentaje de reuniones de la Comision en las que
se presenta el resumen de las consultas recibidas.

Estandar: 100%.

Eje 2: Formacion

2.1. Coincidiendo con el dia internacional de la mujer que se
celebra el 8 de marzo, organizar conferencias para el personal del
centro sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres.

Indicador: Celebracién de conferencias (Si/No)

Estandar: Si

2.2. Incluir en el plan de formacién, como materia obligatoria
para todo el personal del centro, la igualdad de género, lenguaje
no sexista y un apartado especifico de acoso sexual y por razén
de sexo.

Indicador: Porcentaje de personas formadas.

Estandar: 100%

2.3. Incluir en el plan de formacién, cursos monograficos en
igualdad de género dirigidos a:

« Personal de la jefatura de recursos humanos, personas de los
equipos de formacion, provision de puestos (interna y externa) y
gestion de personal.

« Personas que ocupen puestos de responsabilidad.

« Personas que conforman la Comisién de Igualdad.

« Personas que desarrollen funciones relacionadas con la pre-
vencién de riesgos laborales.

Indicador: Porcentaje de personas formadas de las identifica-
das.

Estandar: 100%

2.4. Incluir en el Plan de Formacion cursos monograficos con-

tra la violencia de género al personal en funcién de su actividad:

« Personas que ocupen puestos de responsabilidad.
« Delegadas y delegados de prevencion.
« Personas que conforman la Comisién de Igualdad.
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Indicador: Porcentaje de personas formadas de las identifica-
das.

Estandar: 100%.

2.5. Desarrollo e imparticion de cursos monogréaficos en mate-
ria de género y acoso sexual y por razén de sexo, para las perso-
nas que participen en el desarrollo y aplicacién del protocolo de
acoso laboral, sexual y por razén de sexo.

Indicador: Porcentaje de personas formadas.

Estandar: 100%

2.6. Incluir la perspectiva de género en los contenidos de las
acciones formativas desarrolladas en el centro, sean impartidas
por personal de la plantilla o contratadas, a fin de asegurar que
no contengan estereotipos ni prejuicios sexistas en el lenguaje,
los ejercicios, los contenidos o las imagenes.

Indicador:

1. Porcentaje de ofertas externas, cuyo objeto sea la formacion,
en los que se exige la inclusién de la perspectiva de género.

Estandar: 100%

2. Porcentaje de personas formadoras internas con formacion
en género previa a la imparticion del curso.

Estandar: 100%.

Eje 3: Salud laboral

3.1. Revisar, y en su caso modificar, el Plan de Prevencién de
Riesgos Laborales de la Centro al objeto de que incorpore la
perspectiva de género en la definicién, prevencion y metodologia
de deteccion y evaluacion de riesgos laborales (entre otros, el
acoso sexual, la doble presencia y las situaciones de discrimina-
cion por sexo), teniendo en cuenta la incidencia a medio y largo
plazo que algunas condiciones laborales pueden tener sobre la
salud de las personas trabajadoras.

Indicador:

1. Elaboracién del Plan de PRL con perspectiva de género
(Si/No).

Estandar: Si.

2. Aprobacion y publicacién del Plan de PRL (Si/No).

Estandar: Si.

3.2. Elaborar, aprobar y difundir un procedimiento de actuacion
de la empresa ante situaciones de embarazo y de lactancia.

Indicador:

1. Elaboracion del protocolo de actuacion ante situaciones de
embarazo y de lactancia (Si/No).

Estandar: Si

2. Aprobacion y difusion del protocolo (Si/No).

Estandar: Si

3.3. Integrar la perspectiva de género en la Gestién de las
Emergencias en el entorno laboral (planes de emergencias, pla-
nes de autoproteccion y planes contraincendios forestales, etc).

Indicador: Porcentaje de planes que tiene incluida la perspecti-
va de género.

Estandar: 100%

3.4. Incorporar un analisis de género a la investigacion de acci-
dentes laborales.

Indicador: Porcentaje de investigaciones realizadas con pers-
pectiva de género.

Estandar: 100%.

3.5. Aprobar y difundir un protocolo para la prevencion y actua-
cion frente a situaciones de acoso laboral, sexual y por razén de
sexo, anexandolo al Plan de Igualdad.

Indicador:

1. Elaboracioén y aprobacion del protocolo para situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo (Si/No).

Estandar: Si.
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2. Difusién del protocolo para situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo en el trabajo (Si/No).

Estandar: Si.

Eje 4: Politica de seleccion y reclutamiento.

4.1. Elaborar un documento de directrices de obligado cumpli-
miento para que los procesos de provision interna y externa de
puestos del centro incorporen la perspectiva de género y se ba-
sen en criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
Dicho documento estara dividido en tres partes:

1. General.

2. Provision interna.

3. Provision externa.

El documento debe contener como minimo indicaciones para:

« La descripcion del puesto de trabajo.

« La definicion del perfil.

« La determinacion de las competencias y capacitacion requeri-
das.

« La valoracion de las candidaturas. Entre otras se valorara po-
sitivamente la formacién en género de la persona candidata.

« El disefio del contenido de la entrevista de seleccion.

« Evitar la discriminacién de personas acogidas a reducciones
de jornada por guarda legal, cuidado de familiar o por cuidado de
hija o hijo con enfermedad grave.

« Facilitar el acceso y la participacion en igualdad de condicio-
nes a aquellas personas gque se encuentren en situacién de inca-
pacidad temporal derivada del embarazo, en riesgo durante el
embarazo o lactancia, en permiso por maternidad, paternidad,
lactancia, adopcién o acogimiento o en situacion de excedencia
por cuidado de hijo o hija menor de 3 afios o por cuidado de fami-
liar.

Indicador: Elaboracion del documento de directrices que inclu-
ya el contenido especificado en la medida (Si/No).

Estandar: Si

4.2. En los procesos de provision interna o externa de puestos
con representacion mayoritaria de hombres, a igualdad de mérito
y capacidad la adjudicacion se otorgara a la mujer, al objeto de
reducir la segregacion horizontal y vertical.

Indicador: Porcentaje de convocatorias externas e internas (pa-
ra puestos con representacién mayoritaria de hombres) en los
que se incluyen medidas de accion positiva.

Estandar: 100%.

4.3. Verificar, antes de su publicacién, que las bases de las
convocatorias de provision interna o externa de puestos estan re-
dactadas con lenguaje inclusivo y no sexista y no incluyen discri-
minacion explicita o implicita por razén de sexo.

Indicador: Porcentaje de convocatorias de provision de pues-
tos publicadas, cuyas bases cumplen el requisito.

Estandar: 100%.

Eje 5: Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

5.1. Elaborar un documento informativo de medidas de fomen-
to de la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal para las
trabajadoras y trabajadores en el marco del Convenio Colectivo,
del Plan de Igualdad y de la normativa de aplicacion.

Indicador: Elaboracion, aprobacion y difusion de documento in-
formativo (Si/No).

Estandar: Si.

5.2. Las personas con hijas o hijos menores de edad y que por
sentencia judicial de separacion o divorcio tenga establecido un
régimen vacacional, tendran prioridad en la eleccion de vacacio-
nes coincidente con el periodo asignado en dicha sentencia.

Indicador: Porcentaje de solicitudes atendidas

Estandar: 100%
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Eje 6: Politica salarial

6.1.Actualizar el diagndstico sobre la situacién salarial en el
centro en materia de igualdad entre mujeres y hombres con da-
tos de 2019.

Indicador: Actualizacion del diagndstico 2018 (Si/No).

Estandar: Si

6.2. Realizar un diagndstico en 2023 con datos del afio anterior
y un andlisis comparativo con respecto al informe actualizado con
datos de 2019.

Indicador: Elaboracion del diagndstico en 2022 con datos del
afio anterior y un andlisis comparativo con respecto al informe ac-
tualizado con datos de 2019 (Si/No)

Estandar: Si.

Eje 7: Violencia de género

7.1. Desarrollar actividades de sensibilizacion contra la violen-
cia de género dirigidas al personal, incluyendo las situaciones de
acoso sexual hacia la mujer en el trabajo.

Indicador: Nimero de actividades de sensibilizacion contra la
violencia de género.

Estandar: 3

7.2. Elaborar, aprobar y difundir un protocolo de actuacion para
trabajadoras victimas de violencia de género que incluya medi-
das especificas para personas en esta situacion encaminadas a
facilitar su movilidad geografica, la ordenacion de su horario y
tiempo de trabajo y a garantizar la confidencialidad de su situa-
cion. Asi mismo la empresa informara a la persona de los servi-
cios especializados.

Indicador:

1. Elaboracioén y aprobacion del protocolo para situaciones de
violencia de género (Si/No).

Estandar: Si.

2. Difusion del protocolo para situaciones de violencia de géne-
ro (Si/No).

Estandar: Si.

7.3. En el caso de la excedencia establecida en el articulo 38 “
Proteccion a las victimas de violencia de género” del convenio co-
lectivo de aplicacion, se garantizara en todo caso la reserva del
puesto de trabajo durante 24 meses y siempre que se mantenga
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la situacion que motivo la excedencia.

Indicador: Medida implantada (Si/No).

Estandar: Si

7.4. Preferencia en la eleccién del periodo vacacional de las
victimas de violencia de género.

Indicador: Reporte positivo de RRHH de que se esta aplicando
esta medida (si/no)

Estandar: Si

6. Vigenciay plazos para laimplantacion

Este Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios, desde ju-
nio de 2019 hasta mayo de 2023.

En el plazo méaximo de 60 dias desde la aprobacion del Plan, la
Comision de Igualdad, negociara y aprobara el calendario de im-
plantacion de cada una de las medidas asi como el departamen-
to responsable de las mismas. En cualquier caso, el plazo méaxi-
mo para la implantacion efectiva del Plan se establece en 2 afios
desde su aprobacion.

7. Seguimiento y evaluacion

El Plan de Igualdad se configura como un instrumento flexible,
que delimita un marco de actuacion, y cuyo seguimiento y revi-
sién periddica resulta imprescindible para coordinar los esfuerzos
necesarios en su realizacién y garantizar su implantacién en tiem-
poy forma.

Uno de los factores de éxito es establecer un sistema de eva-
luacion suficientemente estructurado y con la capacidad necesa-
ria para acometer todas las medidas contempladas, y disponer de
mecanismos de seguimiento y control para corregir las desviacio-
nes que se produzcan.

Se establece un seguimiento semestral de la implantacién y re-
sultados de las medidas del Plan de Igualdad.

Cada medida incluye uno o varios indicadores que permiten
medir de forma objetiva si han sido implantadas o si han alcanza-
do los resultados esperados. Para cada indicador se ha estableci-
do el estandar anual que se pretende alcanzar.

Para que la Comision de Igualdad esté puntualmente informa-
da del resultado del seguimiento del Plan de Igualdad se reunira
al menos semestralmente.

Hay varias firmas ilegibles.
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