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

Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2008.

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

- Recomendacion del Comité de Ministros sobre la proteccién de las mujeres contra la
violencia.

-  Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.
- Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014-2017).

- Resolucion del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimension de género
de la recesion econdémica y la crisis financiera.

- Resolucion del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de la
muijer en una sociedad que envejece.

- Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer frente a
la violencia contra las mujeres.

A nivel Nacional,

- Constitucion Espafiola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo, nacimiento, raza, religion, opinion o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social y articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de las personas y
de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

- Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido del Estatuto de los Trabajadores. Articulo 17.

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

- Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacién de la
vida familiar y laboral.

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

- Ley 39/2008, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencién a
las personas en situacion e dependencia.
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- Planes Estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboracién el Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2018-2021, que se esta negociando la
inclusion de medidas contra la brecha salarial, obligatoriedad de registro de planes de
igualdad, entre otras.

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

- Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se
transpone al ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del
Consejo 2014/23/UE y 2014/24/U, de 26 de febrero de 2014. Entrada en vigor
09/03/2018.

- Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de |a
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

- Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Codigo de Comercio, el texto
refundido de la ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo
1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en
materia de informacién no financiera y diversidad.

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

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

A nivel autondmico

GALICIA:

- Decreto Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto refundido
de las disposiciones legales de la Comunidad Auténoma de Galicia en materia de
igualdad, cuya ultima actualizacion ha tenido lugar en el afio 2021.

- Ley 11/2007, de 27 de julio, gallega para la prevencién y el tratamiento integral de la
violencia de género.
Convenios colectivos de aplicacién:

- XV Convenio Colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con
discapacidad (cédigo de Convenio 99000985011981).
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1. INTRODUCCION

El Pian de Igualdad de HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI se enmarca en la
legalidad vigente, en particular, en lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como en Real Decreto Ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Segun el articulo 46 de |la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico 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.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de infrarrepresentacién femenina, acceso al empleo: seleccion vy
contratacion, clasificacién profesional, promocién profesional y formacién, retribuciones,
ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
condiciones de trabajo/ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo.

Como consta en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y
el estado civil.

Con este Plan de Igualdad, se confia seguir trabajando en la integracién del principio de
igualdad de oportunidades y trato en la gestion de las personas de HERMANAS
HOSPITALARIAS CENTRO PAlI MENNI y con ello continuar en la mejora del ambiente de
trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccién personal de la plantilla, su calidad de vida y la
salud laboral.

1.1. MARCO JURIDICO DE REFERENCIA

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo
general, los objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el Plan de igualdad de
HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI.

A nivel Internacional:
- Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

- Declaracidon Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea General de
Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.
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- Convenios de la Empresa Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacién (empleo
y ocupacion) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares de
1981; Convenio sobre la proteccion de la maternidad del afio 2000.

- La Convencion de las Naciones Unidas, para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

- Resolucién de la Comisidon de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.

A nivel europeo:
La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea.

- Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad Econdmica Europea.
Art. 14 introduce el principio de igualdad y no discriminacién por razén de sexo. Art 114
(antiguo 119) recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres como
derecho a la igualdad de retribucion por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Con
amparo en el antiguo articulo 111, se ha desarrollado el acervo comunitario sobre la
igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya adecuada transposicion se
dirige, en buena medida, la Ley espanola Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Tratado de la Unién Europea (Maastricht, 09/02/192), articulo 6 contempla que el principio
de igualdad no evitara que los Estados miembros puedan adoptar medidas de accién
positiva.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminaciéon de las desigualdades entre unas y otros son un
objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de los paises
miembros.

En particular, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas en
materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que
se refiere al acceso a empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a las
condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y suministros.

- Recomendacién de la Comision, 27-XI-91 relativa a la proteccion de la dignidad de las
mujeres y hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir el acoso
sexual.

- Recomendacién del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilizacion
no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del Consejo de Europa,
aprobado a 21 de febrero de 1990.

Programas de accion comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.
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2. COMPROMISO DIRECCION

La direccion de HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI, declara su compromiso
con el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de
sexo, asi como con el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno
de nuestra empresa, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y 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 ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde
la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y el uso no
discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por ésta “la situacion en que una disposicion, 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 informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de ia implantacién de un Plan de
Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por extensién, en el conjunto de la
sociedad.

Para llevar a cabo este propodsito se contard con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras o en su defecto, con las propias personas trabajadoras, no solo en el proceso de
negociacién colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de elaboracién, seguimiento y evaluacién del
Plan de Igualdad, segun RDL 6/2019 y el RD 901/2020.
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3. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

La empresa ha negociado con la representacion legal de la plantilla, en el seno de la Comisién
Negociadora (apartado 9), el Diagnéstico de situacién en materia de igualdad identificando las
areas y aspectos de mejora para que la empresa se dirija hacia una igualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres.

Siendo las conclusiones obtenidas:

3.1. GESTION ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD

HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI dispone de un Cédigo de
Conducta en el cual se hace alusidon a la defensa de la diversidad y al compromiso de la
igualdad y no discriminacién en la empresa. Asimismo, se compromete con la lgualdad de trato
y oportunidades, tal y como podemos observar en sus valores y su politica de calidad.

Aun asi, se recomienda avanzar en dicho compromiso a través del presente Informe de
Diagnéstico para la elaboracion del futuro | Plan de Igualdad de la empresa.

3.2. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

Se trata de una plantilia fuertemente feminizada (11,00) con un criterio de distribucion
del 91,67%/ 8,33% (distante de lo que se entiende por composicion equilibrada segun la Ley
Organica 3/2007 de igualdad de 60%-40%). Estos seran los datos que se tendran como unidad
de referencia a la hora de establecer la consecucion de objetivos en materia de igualdad en
cada area de anélisis en este Diagnéstico.

También se ha de tener en cuenta que, pese a esta realidad, a medida que se
profundiza en el analisis podemos observar como el criterio de distribucion y la brecha de
género se alejan de la existente en distintas areas de analisis, estableciéndose asi areas de
mejora mediante la puesta en marcha de medidas de accién positiva que permitan conseguir
un criterio de distribucion paritario en todas las areas y niveles de la organizacién.

HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI debe garantizar la participacion
de la plantilla en la elaboracion del Diagnéstico, asi como en el disefio e implantacién del Plan
de lgualdad, desde su participacién en el seno de la Comisiéon de Igualdad, desde las
competencias reconocidas, en cumplimiento con el marco legal/normativo existente.

La participacién de la representacion de la plantilla sera en todas las fases del Plan de
Igualdad:

a) Declaracion inicial y compromiso

b) Diagnéstico de la situacién actual
c) Disefio del Plan de Igualdad

d) Implantacion y seguimiento del plan

| e) Evaluacién anual de la eficacia de las medidas adoptadas

10
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Se recomienda informar a la plantilla de la existencia del Plan de Igualdad nada mas
este haya sido implantado y puesto en marcha. Para ello, debe definirse una campara de
comunicacion para la plantilla, informando de la difusién y puesta en marcha del Plan.

Ademas, se recomienda formar a toda |a plantilla en prevencion del acoso laboral.

También se sugiere incorporar la perspectiva de género en las contrataciones, asi

como en las descripciones de los puestos de trabajo.

3.3. PARTICIPACION IGUALIARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI ha contratado en los Ultimos tres
afios un porcentaje mas elevado de mujeres que de hombres, hecho que ha contribuido, en
términos generales de la empresa, a mantener la distribucion de representatividad en la
plantilla.

Por lo anteriormente expuesto, se sugiere, con el fin de fomentar la igualdad de
oportunidades y deconstruir la reproduccién de los roles histéricamente reproducidos para el
sector, asi como la sobrerrepresentacién femenina promoviendo una distribucion equitativa de
la plantilla:

La revisioén de todos los procedimientos de seleccién y el marco de toma de decision
final en la seleccion para eliminar posibles sesgos de género que estuvieran contribuyendo a
perpetuar la tendencia habitual de presencia de mujeres y hombres en la organizacién de la
empresa y, con ello, una mejora en el aprovechamiento del talento que se incorpore a la
misma.

Entre los procedimientos a analizar desde la perspectiva de género:

= Manual de descripcion y valoracion de puestos de trabajo.
e Canales de seleccion.
¢ Comunicacion utilizada en |as ofertas.

¢ Revision del proceso de seleccién para garantizar la neutralidad, objetividad y
transparencia, en favor de la igualdad de oportunidades.

N\ Es fundamental la formacion en igualdad y género de todas las personas con competencias
\\ en la seleccion de personal de la empresa, para poder contribuir a los objetivos que se
N, .
\  estableceran en el Plan de Iguaidad.

\ Se recomienda el establecimiento de un sistema de indicadores que permita el
, seguimiento de los procesos de seleccidn, en aras a contribuir al cumplimiento con la politica
M |en materia de igualdad de oportunidades y de trato de la empresa.
‘*a.._\ JII
\ _',“ Se propone el establecimiento de criterios y sistema de ciasificacion basado en un
— " analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento

1"
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y retribuciones, poniéndose en relacion, asimismo, con la igualdad de retribucion por razén de
sexo prevista en el art. 28.1 del Estatuto de los/as trabajadores/as.

PROMOCION PROFESIONAL

Debe contemplarse un sistema de indicadores que permita el seguimiento de la
promocion profesional, asi como un sistema de promocidén interno, con procedimientos
definidos que contribuyan a la promocién igualitaria, en aras de aportar a las politicas en
materia de igualdad de oportunidades y de trato en la empresa, por lo que se recomienda su
inclusion como medida de accién en el Plan de Igualdad.

Se recomienda también impartir formacion relativa a la promocién para asi promover el
acceso en igualdad de condiciones a los puestos que se promocionan.

Garantizar la promocidn, y que esta sea sin sesgos de geénero, favorecera el
aprovechamiento del talento, mejorando el funcionamiento de la empresa, el clima laboral, el
compromiso y fidelizacion.

FORMACION

HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI dispone de un Plan de formacion,
sin embargo, no incluye formacion especifica en materia de igualdad para la plantilla en
general, dicha formacién tan solo se ha impartido a la persona Agente de lgualdad y a los
miembros de la Comision del Plan de Igualdad y Gestion de personas.

Se sugiere profundizar en el andlisis de datos cuantitativos de solicitud, acceso,
participacién a la formacion, pudiéndose incorporar en la actualizacion de diagnéstico para el
seguimiento del Plan del Igualdad.

_‘/27 Asimismo, se recomienda revisar desde la perspectiva de género todo el plan de
! formacion y sus procedimientos para que la formacién contribuya a la consecucion de la
2 politica de igualdad de la empresa como, por ejemplo, al servicio de la promociéon del

sexo/género menos representado en posiciones donde exista subrepresentacion.

Conviene incorporar clausulas con proveeduria de servicios de formacién en materia de
corresponsabilidad en cumplimiento con la igualdad y los contenidos ofertados.

En definitiva, se recomienda formar en igualdad y género al personal con competencias en
formacion.

3.4. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

El andlisis de las categorias profesionales nos muestra una posible segregacién

‘/‘ horizontal concentrando el mayor nimero de mujeres en categorias con labores histéricamente

\ / feminizadas, puesto que las mujeres siempre han quedado relegadas al ejercicio de los
£ cuidados. Mientras que el analisis del nivel jerarquico en correlacion con las categorias nos

12
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muestra una sobrerrepresentacién femenina en todos los niveles, lo que en este caso
demostraria la inexistencia de segregacion vertical o el mas conocido "techo de cristal’.

No obstante, es importante resaltar que existe Unicamente representacion femenina en
el nivel jerarquico de Direccidon General y de Directores/as de areas (existiendo en este nivel un
solo hombre), ocupando estas mujeres los dos niveles mas altos de la piramide jerarquica.

Se recomienda un estudio en profundidad, analizando la correlacion existente entre el

nivel jerarquico y la antiglledad en la empresa, asi como el proceso de promocién.

3.5. POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

Observamos una mayoria de bandas feminizadas en el andlisis retributivo, conforme al
criterio de distribucion de la empresa. No obstante, también se tiene en cuenta que las tres
bandas salariales mas altas estan totalmente feminizadas, hecho que ayuda a romper el
conocido "techo de cristal”.

Por otro lado, es de especial importancia remarcar que Unicamente percibe
compensaciones extrasalariales un hombre que ademads se ubica entre las bandas salariales
mas bajas, frente a las 5 mujeres que perciben compensaciones extrasalariales.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
e INTRODUCCION

HERMANAS HOSPITALARIAS ha cumplido con las nuevas exigencias impuestas por la
; normativa de Igualdad (RD 901/2020 de Planes de Igualdad y su registro y RD 902/2020 de
Igualdad Retributiva), balanceando la estrategia de flexibilidad seguida en el modelo de
clasificacion para el equipo de Direccion, pero cumpliendo con los requisitos metodologicos de
la legislacion (nivelacién con factores y puntos) y obteniendo un modelo coherente en su

__—_:5/ totalidad.
E

Se ha llevado a cabo un método de nivelacion de puestos de trabajo para el que se ha tenido

en cuenta componentes de la contribucién esperada que son determinantes en las diferencias
entre los niveles de responsabilidad. Los factores utilizados en dicho método se expresan con
\\ descriptivos especificos en diferentes niveles de exigencia. Han sido determinados
\ponsiderando los retos y necesidades de la organizacion, la legislacion actual en materia de

I\fualdad y las mejores practicas de mercado.

oncretamente se trata de 11 factores, clasificados en funciéon de su importancia para la

/diferenciacion del nivel de responsabilidad, que son Ios siguientes: Impacto en la organizacion:

" naturaleza y alcance, Autonomia y solucién de problemas, Responsabilidad sobre personas y

liderazgo, Cualificacion/Formacion/Experiencia funcional , Cualificacion/Formacion/Experiencia
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funcional de Negocio, Gestion del cambio e Innovacion, Comunicacién/Interretacién, Esfuerzo

fisico, Carga mental y emocional, Entorno de trabajo fisico.

Se ha elaborado y utilizado un formato de descripciones de puestos que ha facilitado la
nivelacion y ha asegurado la trazabilidad al incorporar los descriptivos de los principales
factores. Dicho formato contemplaba aspectos como: Datos basicos del puesto,
Responsabilidades principales y Valoracién de los factores mas importantes con los mismos
descriptivos del modelo: Gestion de personas, Gestion de Recursos, Impacto y Autonomia.

La valoracion o calificacién de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacidn, independientemente de la persona que ocupa el puesto en un
determinado momento. Los procedimientos especificos de valoracién de puestos se clasifican
en cualitativos y cuantitativos: Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de
forma global, con el fin de ordenarlos (sistemas de jerarquizaciéon) o de situarlos en un nivel
entre los previamente establecidos (sistemas de clasificacion). Permiten saber cual es la
importancia de cada puesto de la organizacién, pero no las diferencias de valor entre unos y
otros. Los procedimientos cuantitativos o analiticos evaldan los puestos segun distintos
criterios, que se denominan factores, previamente seleccionados y claramente definidos.

A su vez, pueden clasificarse en procedimientos de comparacion de factores, por una parte, y
de asignacion de puntos por factor, por otra. Al ser cuantitativos permiten determinar un valor
numérico de cada puesto y, por tanto, permiten cuantificar la diferencia de valor entre puestos.

« CRITERIOS PARA LA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

En el proceso de valoracion y para evitar disparidad, es necesario acordar previamente una
serie de criterios de valoracion que tiene como objetivo conseguir una valoracion equilibrada y
homogénea garantizando la transparencia del del resultado y pudiéndolo de esta manera ser
defendido.

Criterios basicos:

- Consensuar con la empresa y la parte social el peso de los factores.
- Todos los factores seran de aplicacién a todos los puestos de trabajo.
- La conformidad en la utilizacién de grado minimo o grado 0 en todos los factores.

- Los criterios de valoracidn sean iguales para la totalidad de los puestos de trabajo.

14
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. FACTORES A VALORAR
Importancia H Tipo | L Factores

a lmpacto en la organizacion: alcance y naturaleza

Primarios
| b. Autonomia y solucion de problemas
Responsabilidad

e impacto [

¢ Responsabilidad sobre personas y liderazgo

d. Gestion de recursos

e. Cualificacién/Formacioén funcional y de negocio

Secundarios f. Experiencia

Conocimientos y
aptitudes g. Gestion del cambio e Innovacion

h. Comunicacién/interrelacion

i. Esfuerzo fisica

| Esfuerzo y
Terciarios | condiciones de j. Carga mental y emocional
trabajo

k. Entorno de trabajo fisico

Resultados:

« RESULTADO BRECHA POR NIVEL/PUESTO REGISTRO RETRIBUTIVO
TOTALIZADO

Centraremos el estudio de brecha en la informacion méas detallada como es la referente a
consolidacion de datos totales generales normalizados incluyendo el variable y posteriormente

el estudio ira desarrollandose con mayor detalle en la composicion de las retribuciones.

En el total de las percepciones generales normalizadas + variable de la empresa, la diferencia
entre hombres y mujeres en la media es de 4,72% en favor a los hombres, representando las
mujeres el 91,67% del total de personas trabajadoras. La media del total de las percepciones
generales de la empresa, (normalizadas + variable), se calcula con la suma de los importes
salariales de todos los trabajadores/as de un género dividido entre el numero de

trabajadores/as de ese género.

El registro retributivo muestra la informacion por niveles organizacionales en base al sistema de

valoracion de puestos de trabajo empleado para agrupar puestos de trabajo de similar valor en

la organizacién, aunque pueden existir diferencias de puntuacion valor, entre ellos.
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En esta primera vision de andlisis no se detectan brechas superiores al 25%, con lo cual, y tal y
como muestra el registro retributivo agrupando los puestos por niveles organizacionales, no se

refleja ninguna situacién indiciaria de brecha salarial en la organizacion.

« REGISTRO RETRIBUTIVO DESAGREGADO POR AGRUPACION DE CONCEPTOS

a) La media de los salarios entre hombres y mujeres es del 7,45% a favor de los

hombres. Esta diferencia no se genera debido a que los puestos de nivel superior
estan ocupados por hombres, ya que estos puestos los ocupan las mujeres. Sin
embargo, observamos que en los puestos del nivel 7 los hombres cobran casi
2.000€ mas que las mujeres. Asimismo, no detectamos diferencias significativas en

el resto de los salarios de los demas niveles.

b) La media de los complementos salariales es del -21,15 % a favor de las mujeres.

Los complementos salariales van unidos al desarrollo de funciones y la asuncion de
responsabilidades de los empleados.
Analizada esta informacién desagregada por niveles organizaciones y puestos vemos
que:

o N9 - Existe brecha en complementos + variable en los puestos de:

- Auxiliar de lavanderia (Media: -331,45% y Mediana: -340,85%). La brecha existente
surge con mayor importe de mujeres que de hombres, debido a que el unico hombre
gue se encuentra en este puesto durante el afio 2021 dispone de un contrato interino,
con lo cual, no ha consolidado los pluses de capacitacion o carrera profesional que si

han obtenido las mujeres.

- El hombre con contrato interino del 18/10/2021 al 17/01/2022 en dicho puesto tiene el
mismo Salario, Plus Transporte e incluso pagos de festivos en el mes de diciembre. Sin
embargo, lo que difiere es el concepto Plus Capacitacién, el cual no ha obtenido por
ser nuevo, mientras que sus compafieras que disponen de una antigiedad mas

elevada si que lo han consolidado.

- Adicionalmente, una de esas mujeres cuenta con un plus de antigliedad consolidada
por encima de convenio que arrastra de situaciones pasadas. Todo elflo hace que surja

una brecha justificada en esta categoria.

- Monitor/a ocupacional (Media: 46,33% y Mediana: 70,54%). La brecha existente se
debe a que el tUnico hombre del Grupo dispone de un nivel de capacitacion (carrera

profesional) que viene por convenio superior a la media del resto de trabajadoras, ya

que no han accedido todavia a dicho nivel por tener menor antigtiedad.
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c) La media de los complementos Extrasalariales es del -34,40% en favor de las

mujeres. Como se puede observar en el registro las cantidades abonadas a
traves de conceptos extrasalariales son de importes minimos y van ligados a
gastos de desplazamientos de algunos profesionales que dentro de sus
funciones incurren en ocasiones muy especificas en este tipo de gastos,
estando en su mayoria ligadas a puestos de responsabilidad, y derivados de

las necesidades de traslados entre los diferentes centros de la institucion.
Propuestas de acciones positivas:

En funcion de los resultados obtenidos en este informe, se procede al desarrollo de las
ACCIONES POSITIVAS que articulan la Auditoria Retributiva de HERMANAS
HOSPITALARIAS (Centro PAI MENNI, Betanzos), y con ello, el cumplimiento del objetivo

estratégico en materia de igualdad.

Siguiendo la estructura del Plan de Igualdad y para facilitar la implementacién, seguimiento y
evaluacion de cada una de las acciones positivas propuestas, se han confeccionado fichas

descriptivas de cada una de ellas, donde se identifica el siguiente contenido:

e Cddigo de accion positiva: Para identificar el tipo de accién y para relacionar el
cuadro de Planificacion de Acciones Positivas con las diferentes fichas de desarrollo de

cada una de las mismas.

e Accibn Positiva: Denominacién de la Accién y se describe de forma esquematica a

accion positiva a llevar a cabo.
e Personals destinataria/s: identificacion a quién/es va dirigida.

¢ Personals responsable/s: Se asigna un/a responsable encargado/a del cumplimiento
de cada Accion Positiva a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la empresa.

+ Recursos materiales: se identifican los necesarios para garantizar la ejecucion de la

accion o bien se garantizara su asignacion.
¢ Comunicacion: se identifica canal de comunicacion.

¢ Indicadores: que permiten hacer el seguimiento de cada una de las acciones

propuesta, permitiendo hacer el seguimiento a tres niveles:

e De resultados: permite conocer el grado de ejecucion, de cumplimiento de los
objetivos cada accién, por tanto, de los objetivos especificos acordaos y del objetivo

general.
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« De proceso: si se han contado con los recursos previstos para la ejecucion de cada
accion, seguimiento de la planificacion y su gestidn en caso de desviaciones,

dificultades encontradas no previstas.

+ De impacto: grado de correccion de los indicadores que establecian areas de mejora
en el diagnéstico de situacién, lo que permite evidenciar mejoras conseguidas,
eliminacion, reduccion de las desigualdades de presencia/representacion en cada

ambito de analisis.
« Temporalizacion: periodo de ejecucion de la accion.

e Valoracion econémica: En caso de ser posible, se establece al menos prevision de

presupuesto necesario para la ejecucion.

Control y seguimiento: la Comisién de Igualdad es la responsable.

Se incorporaran otros indicadores para el seguimiento/evaluacion de la accién:
> Grado de cumplimiento de los indicadores: estableciendo 3 niveles.

> Resultados obtenidos: descripcién de los mismos.

> Fecha de ejecucion: fecha real de ejecucion

> Acta Comision n% donde se ha realizado seguimiento de la accion.
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3.6. CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

No parecen existir diferencias sustanciales respecto a la modalidad de las
contrataciones y condiciones laborales de hombres y mujeres, aungue existen disparidades en
funcion de las horas y los turnos de trabajo.

Se recomienda repasar periodicamente los datos relativos a las bajas voluntarias con el
fin de asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relacién con la discriminacion
por razén de sexo, asi como establecer mecanismos de sustituciéon de bajas.

Se propone profundizar en el analisis desde la perspectiva de género en materia de
salud laboral para mejorar la politica preventiva y sus estrategias. Asi como considerar, os
aspectos que hacen a la conciliacion familiar y la doble presencia, respecto de los turnos, sobre
todo partido, tanto para mujeres como para hombres.

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

Teniendo en cuenta que las medidas de conciliacién se encuentran feminizadas en la
gran mayoria de los casos, y se correlaciona con el criterio, se recomienda realizar una
campafia que fomente la corresponsabilidad familiar e implementar medidas desde la
perspectiva de género que refuercen la conciliacion familiar y laboral.

Dado que la mayor parte de la plantilla se situa en un intervalo de edad en el cual se
tienen responsabilidades familiares, y la mayoria tiene hijos e hijas a cargo, asi como personas
dependientes y con discapacidad, se recomienda tener esto en cuenta a la hora de identificar
posibles medidas de conciliaciéon que respondan a sus necesidades.

3.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI dispone de un procedimiento
integrado en el protocolo de acoso laboral, para la prevencion del acoso sexual o por razén de
sexo, y/o para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objetos de este tipo de acosos que requiere ser revisado para su actualizacion. La revision
de este sera parte fundamental del Plan de Igualdad.

Ya que el centro dispone de un protocolo frente a situaciones de acoso laboral PG-
PROV-D4-08 esta incluido en el Plan de prevencién desde el 5 de abril de 2018, habiendo sido
revisado el 11 de junio de 2019, por especificacion de criterios definitorios de acoso sexual y de
acoso por razén de sexo e incorporacion de cambios en el proceso de andlisis.

El protocolo esta incluido dentro de las medidas de gestion de riesgos psicosociales de
los trabajadores y también incluye el acoso sexual o por razon de sexo, aunque es mas amplio.

En su momento se formaron a las personas que iban a formar parte de la CVAT
(Comision de Valoracion de Acoso en el Trabajo).
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3.9. VIOLENCIA DE GENERO

Se recomienda el disefio, elaboracién e implementacion de un procedimiento para abordar
la proteccion de las victimas de violencia de género. La empresa cuenta con Convenios
Colectivos en los cuales se recoge la proteccion a las victimas de violencia de género, por lo
que debera establecer acciones positivas dirigidas a este fin.

Es oportuno establecer un programa de difusion de tolerancia cero a la violencia de

género y los derechos que por convenio les asiste a quien la sufre y aquellos de mejora que
pudieran implementarse por parte de HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI.

3.10. COMUNICACION Y USO DEL LENGUAJE

Aungque HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI! en la actualidad cuenta
con una comunicacion (interna y externa) y un lenguaje no sexista, se sugiere revision en
profundidad de todas las herramientas de comunicacion interna y externa del mismo centro
desde una perspectiva de género.

Asimismo, se recomienda la publicacién de una guia para el uso no sexista del
lenguaje y/o la realizacion de una campafia de sensibilizacion, trasladando recomendaciones
para su correcto uso en HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI.

Del mismo modo, se propone que las personas encargadas de redactar los
documentos internos y externos de HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI
reciban formacion y apoyo técnico para su implementacién en todos los procedimientos a
desarrollar, contribuyendo con elio a generar una cultura mas respetuosa con el género y la
diversidad en su conjunto.

4. OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de empresa en favor de la integracion estratégica del
principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestion de su capital humano,
incorporando para ello la perspectiva de género y demas factores de diversidad en todos sus
procedimientos de actuacion internos y externos, ampliando con ello su estrategia de RSC en
el &mbito social.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO PERSONAL:

El Plan de Igualdad de HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI. sera de
aplicacion a todos los centros de trabajo actuales, afectando al 100% de la plantilla.
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AMBITO TERRITORIAL:

El ambito territorial comprendera los siguientes centros de trabajo:

Provincia CCAA Plantilla
A Corufia Galicia 120
AMBITO TEMPORAL:

Este Plan de Igualdad entrara en vigor en el momento en que sea registrado, manteniendo su
vigencia durante un plazo de 4 afos, desde el 30/08/2022 hasta el 30/08/2026. Seis meses
antes de la finalizacion del presente Plan se procedera con el proceso de negociacion del
siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y evaluacién final
del presente Plan, asi como de la actualizacion del diagnéstico de situacion.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION:

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificacion de este o bien se
produjese cualquier modificacién en la legislacion que motivase una nueva negociacion,
HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAI MENNI, activara el protocolo de requisitos
legales que queda reflejado como accién positiva de este Plan de Igualdad, por el cual se
procedera a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las nuevas necesidades que hubiesen
podido surgir, garantizando que dichas modificaciones son aprobadas por las personas
legitimadas para ello segun el RD 901/2020. Sera este el procedimiento a seguir para solventar
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién seguimiento, evaluacion o revision
del Plan de Igualdad.

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
N previstos.

\ b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
' reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccidn de Trabajo y

\

\ Seguridad Social.

}c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacién del estatus juridico de la
| empresa.

/ d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
' trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las implicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnéstico de situacidén que haya servido de base para su elaboracién.
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) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

La Comision de Seguimiento de Igualdad estd legitimada para abordar la modificacion como
ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comisién de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcidn de los efectos que vayan apreciandose en relacién con
la consecucién de sus objetivos

Para proceder a la modificacién del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d)
y ) debera promoverse la constitucion de una nueva Comisioén Negociadora de Igualdad en
base a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la
representacion de la plantilla en el momento de la constitucion, quedando en ese momento
disuelta y sin efecto la Comision de Seguimiento de Igualdad. Esta modificacién supondra la
actualizacion integra del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de iguaidad

En caso de conflicto irresoluble, se acudira a un érgano de resolucién de conflictos externo, la
Fundacion SIMA, la cual tiene como finalidad primordial la solucion extrajudicial de los
conflictos colectivos laborales surgidos entre empresarios y trabajadores o sus respectivas
organizaciones representativas, a través de los procedimientos de mediacién y arbitraje. El
SIMA debe velar por que estos procedimientos se rijan por los principios de gratuidad,
celeridad, igualdad procesal, audiencia de las partes, contradiccion e imparcialidad, que
establece el articulo 9 del ASAC, siempre procurando la maxima efectividad y agilidad en su
desarrollo.

|COMISIONDEISUAIDAD
Analizan lalegislocién y
= i la normativa R
= identificada como Durante la siguiente
\dentificania aplicable y extraelos reun:onfde ||0 COFINSGOH
-. - C requisitos para se establecenlas
Ieglsl_clcmn yla 1 idenfiicaros duranie el [™ medidas corectoras No
nermotiva aplicoble siguiente Plan de necesarias. Se analiza a
lgualdad o su vezs) precisade
incorporandolo como nuevo diagnostico.
nueva accién positiva.
— e

actualizacién

legislativa

Listado
legislacion
Plan de Igualdad
actualizado

ACCIONES CORRECTORAS

-

x\
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6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD
El Plan de Igualdad se estructura segiin las areas analizadas en el Diagnéstico de situacion:
6.1.- Area de gestion organizativa/ Compromiso con la igualdad.
6.2.- Area de Seleccion, Contratacion y Clasificacion Profesional
6.3.- Area de Promocion Profesional
6.4.- Area de Formacion
6.5.- Area de retribuciones.

6.6.- Area de ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

6.7.- Area de prevencién acoso sexual/acoso por razon de sexo.
6.8.- Area de Salud Laboral.

6.9.- Area de proteccion ante situaciones de violencia de género.
6.10.- Area de comunicacién/uso del lenguaije.

6.11.- Area de seguimiento.

Por cada una de estas &reas, se han identificado objetivos especificos que contribuyen al
cumplimiento del objetivo general.

Y para operativar dichos objetivos especificos se ha disefiado una bateria de acciones
positivas agrupadas en medidas.

Es decir:
OBJETIVO T
ESPECIFICO : :
AP1.1-
AP.1.2-
AP1 AP1.3-
AP.1.4-
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6.1.- Area de Gestién Organizativa / Compromiso con la Igualdad

GRUPO MEDIDAS

i ACCIONES

' OBJETIVO ESPECIFICO l

Materializar el
compromiso en igualdad
en la estrategia
empresarial

AP1.- MEDIDA DE AMBITO
ORGANIZATIVO Y DE
COMPROMISO CON LA
IGUALDAD

| A.P.1.1.- Crear/revisar/actualizar
documento de Politica de Igualdad. -
AP1.2- Verificar la existencia del
Reglamento de funcionamiento de Ia
Comisién de Seguimiento.

A.P.1.3.- Verificar formacion acreditada

en materia de igualdad de
oportunidades de las personas
integrantes de la C.S. i
AP.1.4.- Designacion Agente de
Igualdad.

A.P.1.5.- Incorporar la variable género
|en todos los indicadores de gestién de
personas para la mejora del
conocimiento de la situacién de mujeres
y hombres en la empresa.

A.P.1.6.- Valorar la implantacion de la
Norma SGI como elemento de gestion
basico de la Igualdad de Oportunidades
en la empresa.

A.P.1.7.- Elaboracién un procedimiento
de  coordinacién de  actividades
| empresariales gue tenga como punto de
partida el propio Plan de Igualdad y el
Protocolo de Acoso Sexual y Acoso por
razén de sexo en la empresa.

A.P.1.8.- Establecer un presupuesto
anual para el Area de Igualdad de la
empresa que permita el cumplimiento
del Plan lgualdad.

AP.19.- Elaboracién y puesta en
marcha del protocolo de requisitos
legales.
6.2.- Area de Seleccion, Contratacion y Clasificaciéon Profesional
OBJETIVO ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES
Ampliar la revision de los AP.2.1- Revision del proceso de
procedimientos de seleccion desde la perspectiva de
seleccion para garantizar género.

la igualdad de trato y de
oportunidades para
contribuir a la composicion
proporcional que existe en
la plantilla.

AP2: MEDIDA DE
SELECCION,
CONTRATACION Y
CLASIFICACION
PROFESIONAL

A.P.2.2.- Revision y actualizacion de las
ofertas de trabajo para el uso del
lenguaje inclusivo.

| A.P.2.3.- Actualizacion de la descripcién
de los puestos de trabajo acorde a lo
detectado en la auditoria retributiva (uso
del lenguaje, valoracion, etc.).
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6.3.- Area de Promocion Profesional
OBJETIVO ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ]

ACCIONES

Fomentar la presencia de
mujeres en puestos de
responsabilidad y toma de
decisiones (segun criterio
distribucién plantilla
existente)

AP3.- MEDIDAS DE
PROMOCION
PROFESIONAL

A.P.3.1.- Estandarizacion e implantacion
de criterios objetivos del proceso de
promocion mediante la aplicacion de la

| perspectiva de género.

A.P.3.2.- Priorizacion de la promocién
frente a candidaturas extermas para
puestos con responsabilidad.

A_.P.3.3.- Procedimiento de comunicacion
de vacantes.

6.4.- Area de Formacion

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Incorporar el principio de
igualdad y el enfoque de
género en la Politica de
Formacién para contribuir
a la creacion de un
ambiente y cultura de
trabajo de respeto a la
diversidad de género,
entre otras.

AP4.- MEDIDAS DE
FORMACION

A.P.4.1.- Establecimiento de un Plan de
Formacion que incorpore acciones
formativas en igualdad para toda la
plantilla.

A.P.4.2 .- Establecimiento de indicadores
de género/diversidad en el disefio,
implementacion, difusiéon, seguimiento y
evaluacion de la formacion.

AP.43.- Accion formativa de
sensibilizacién en igualdad para toda la
plantilla.

AP44.- Accién formativa en

género/diversidad para Mandos

Intermedios y Direccién.

6.5.- Area de retribuciones

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Vigilar que la aplicacion
de la politica retributiva no
genere desigualdades
entre mujeres y hombres.

Cumplir con la
obligatoriedad de la
maxima “trabajo de igual
valor la misma retribucion”.

A.P.5.- MEDIDAS
SISTEMA
RETRIBUTIVO

A.P.5.1.- Registro retributivo anual

A.P.5.2.- Revision de la politica
retributiva y sus procedimientos
desde la perspectiva de género.

A.P.5.3.- Establecer auditorias de
seguimiento para garantizar la
aplicacién objetiva de la politica
salarial.

A.P.5.4.- Realizacion del registro
retributivo incorporando los niveles
resultantes de la  auditoria
retributiva.

- Las medidas referentes al sistema retributivo se encuentran a partir de la pagina

18, en el apartado de los resultados de la auditoria retributiva.
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6.6.- Area de ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

| ACCIONES

Disefiar una politica de
conciliaciéon para facilitar

y promover la
conciliacion de la vida
personal, familiar vy
laboral

AP 6: MEDIDA PARA EL
EJERCICIO DE LOS DERECHOS
DE CONCILIACION DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

| A.P.6.1.- Elaborar un catalogo que
recoja las medidas de conciliacion

==

|existente y difundir a toda la
plantilia.
AP.6.2.- Establecer sistema de

indicadores para el seguimiento
del acceso y uso de las medidas
de conciliacion.

de concienciacion y
sensibilizacion en la
corresponsabilidad familiar.

A.P.6.3.- Desarrollar una campana |

A.P.6.4.- Evaluar la idoneidad de

flexibilidad horaria.
A.P.6.6.- Flexibilizacion del uso de
| los permisos retribuidos.

los puestos de trabajo para
realizar teletrabajo. _
AP8.5- Implantacion de Ia

6.7.- Area de Prevencién del Acoso Sexual / Acoso por razon de Sexo

l OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Materializar el compromiso de la

empresa de tolerancia cero frente

al Acoso Sexual/Acoso por razén
de Sexo.

L

AP7: MEDIDAS DE
PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL/ACOSO POR
RAZON DE SEXO

A.P.7.1.- Declaracion institucional
contra el acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

A.P.7.2.- Realizar formacion a la
plantilla para la prevencion del
acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

AP.7.3.- Creaciébn de wuna
Comisidon de Acoso que de
verificacién
procedimiento de Acoso.

6.8.- Area de Salud Laboral

y seguimiento al|

I OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Revisar la politica de prevencion
de riesgos laborales y de
evaluacion de riesgos
contemplando el principio de
igualdad y el enfoque de género

APS8: MEDIDA DE SALUD
LABORAL

AP.81- Realizacion de Ila
evaluacion de riesgos laborales
con perspectiva de género.

AP.82- Realizacion de Ia
evaluacion de riesgos
psicosociales con perspectiva de
_género.
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6.9.- Area Proteccion ar_lte la Violencia de Género
OBJETIVO ESPECIFICO ] GRUPO MEDIDAS

ACCIONES
A.P.9.1.-Elaboracion Catalogo
Divulgar los derechos legalmente | de derechos y medidas para
establecidos y los que hubiera | mujeres en situacion de V.G.
aprobado la empresa para las| AP9: MEDIDA PROTECCION|AP.9.2.- Colaboracidon con
mujeres victimas de la violencia de SITUACIONES DE asociaciones,
género  contribuyendo a su| VIOLENCIA DE GENERO |ayuntamientos... para la

proteccion. contratacion de mujeres
victimas de violencia de
género.
6.10.- Area de Comunicacion / Uso del lenguaje
OBJETIVO
ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES

Difundir  todos los
compromisos adquiridos
y actuaciones
realizadas en el marco
del presente Plan de
Igualdad a toda la
plantilla.

Contribuir a generar un
uso no sexista del

AP10: MEDIDA DE
COMUNICACION / USO

| A.P.10.1.- Difusion de la Politica y
Plan de Igualdad.

A.P.10.2.- Establecimiento de un
Plan de Informacion.

A.P.10.3.- Revisién de canales de
comunicacién para la plantilla
(Buzén de sugerencias/quejas por

lenguaje inclusivo en el CENGIEIE email).
marco de la cultura A.P.10.4.- Elaborar un
empresarial en favor de procedimiento de comunicaciones
la igualdad, mostrando en materia de igualdad de la
coherencia gon_?ld Comision de Seguimiento.
compromiso adquirido, —
en todo proceso A.P.10:5.-_ Revision de las
comunicativo internos y comunicaciones de la empresa a
externo. favor de la normalizacion del uso
no sexista del lenguaje/lenguaje
inclusivo.
6.11.- Area de Seguimiento
OBJETIVO
ESPEGIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES
AP.11.1.- Encuestas de clima

Contribuir a reforzar la
labor de seguimiento de
procedimientos  clave
para el cumplimiento de
los objetivos en
igualdad acordados en
este plan.

AP 11: MEDIDAS DE
SEGUIMIENTO

laboral.

A.P.11.2.- Elaboracién de memoria
anual de seguimiento del Plan y de
evaluacidon a la finalizacion del
mismo.

A.P.11.3.- Evaluacion del Plan de
Igualdad y del cumplimiento
normativo.
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7. ACCIONES POSITIVAS POR AREAS SEGUN ESTRUCTURA

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres sigue
siendo el marco de referencia de nuestro trabajo.

En su articulo 11 puede leerse textualmente la filosofia que se dicta en el apartado de
“Acciones Positivas” para los Poderes Publicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin de hacer
efectivo el derecho constitucional de la igualdad se adoptaran medidas especificas en favor de
las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran
de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso”.

En el apartado 2 del mismo articulo 11 se extiende la linea de “Acciones Positivas” al mundo
privado al decir textualmente: “También las personas fisicas y juridicas privadas podran
adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley’.

Una vez llevada a cabo la identificacion de las desigualdades y en funcién de los resultados
obtenidos en cada area de andlisis, se procede al desarrollo de las ACCIONES POSITIVAS
que articulan el Plan de Igualdad de HERMANAS HOSPITALARIAS CENTRO PAIl MENNI, y
con ello, el cumplimiento del objetivo estratégico en materia de igualdad.

Para facilitar la implementacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las acciones
positivas propuestas, se han confeccionado fichas descriptivas de cada una de ellas, donde se
identifica el siguiente contenido:

~ Cddigo de accion positiva: Para identificar el tipo de accidn y para relacionar el cuadro de
Planificacién de Acciones Positivas con las diferentes fichas de desarrollo de cada una de
las mismas.

» Accion Positiva: Denominacién de la Accion y se describe de forma esquematica la
accion positiva a llevar a cabo.

Personals destinataria/s: identificacion a quién/es va dirigida.

Personals responsable/s: Se asigna un/a responsable encargado/a del cumplimiento de
cada Accion Positiva a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la empresa.

Coordina: Se indica la persona que realizara |la coordinacién de la realizacion de la accion.

Recursos materiales: se identifican los necesarios para garantizar la ejecucién de la
accion o bien se garantizara su asignacion.

Comunicacion: se identifica canal de comunicacién.

Indicadores: que permiten hacer el seguimiento de cada una de las acciones propuesta,
permitiendo hacer el seguimiento a tres niveles:

- De resultados: permite conocer el grado de ejecucion, de cumplimiento de los objetivos
cada accion, por tanto, de los objetivos especificos acordaos y del objetivo general.
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- De proceso: si se han contado con los recursos previstos para la ejecucion de cada
acciéon, seguimiento de la planificacion y su gestion en caso de desviaciones,
dificultades encontradas no previstas.

- De impacto: grado de correccién de los indicadores que establecian areas de mejora
en el diagndstico de situacion, [0 que permite evidenciar mejoras conseguidas,

eliminacién, reduccién de las desigualdades de presencia/representacién en cada
ambito de analisis.

» Temporalizacién: periodo de ejecucion de la accién.

» Valoracion econémica: En caso de ser posible, se establece al menos prevision de
presupuesto necesario para la ejecucion.

> Control y seguimiento: la Comision de Igualdad es la responsable.

Se incorporaran otros indicadores para el seguimiento/evaluacion de la accidn:
> Grado de cumplimiento de los indicadores: estableciendo 3 niveles.

» Resultados obtenidos: descripcion de los mismos.

» Fecha de ejecucion: fecha real de ejecucion

Acta Comisién n°: donde se ha realizado seguimiento de la accion.

Y
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39



igualia

Irmas
Hospitalarias

-

MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO/COMPROMISO CON LA IGUALDAD

g

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.1.1,

ACCION POSITIVA: Crear/revisar/actualizar documento de Politica de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Este documento debera incluir los principios basicos generales relacionados con la estrategia que
la empresa quiere seguir para la creacién de una cultura empresarial donde los principios de
igualdad y equidad estén presentes y sean inspiradores y organizadores de toda su actuacion,

entre otros.

Personas destinatarias

Toda [a plantilla

Persona/as responsable/s

Direccién de la Empresa

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Canales habituales de la empresa. Se recomienda dar a
conocer esta politica a toda fa plantilla. Se recomienda
colgar la politica en los centros de Trabajo de la empresa.

Indicadores (desagregados por
sexo donde sea pertinente)

- Registro de la Politica de Igualdad firmado por la
direccion

- Alcance de la Politica de Igualdad.

- Registros de percepcién de la politica.

- Aftravés de encuestas de clima bianual.

Temporalizacidon

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°®
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CcODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.12.

ACCION POSITIVA: Verificar la existencia del Reglamento de funcionamiento de la Comisién de

Seguimiento.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Verificar la existencia de reglamento de funcionamiento donde se desarrollen todos los aspectos

necesarios para garantizar las funciones que tiene asignadas.

Personas destinatarias Comisidn de Seguimiento/Agente de Igualdad
Persona/as responsable/s Comision de Seguimiento
Coordina Agente de Igualdad

Il Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Se procedera a comunicar la existencia del reglamento de

Comunicacion la Comisién junto con la constitucion de la misma a toda la
plantilia.
I' - Reglamento de funcionamiento
- Registro de Actas de la Comision de Seguimiento
Indicadores (desagregados por en relacion al establecido en el reglamento de

funcionamiento
- N° comunicaciones realizadas
- Canales de comunicacion utilizados

sexo donde sea pertinente)

D “ - 100% plantilla debe recibir [a comunicacién
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comision de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO/COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°

I_I
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.3.

ACCION POSITIVA: Verificar formacion acreditada en materia de igualdad de oportunidades de

las personas integrantes de la C.S.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debera acreditar por parte de cada integrante de la C.S. la formacion en la materia realizada.

En caso de no contar con ella, deberan formarse para garantizar el ejercicio de sus funciones.

<
]
<
=]
e
2
@)
(5]
@]
2
g Personas destinatarias Comisién de Seguimiento
é. Persona/as responsable/s Comision de Seguimiento / RRHH
8 I‘ Coordina Agente de Igualdad
g Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
E Comunicacién No procede
z  - Registro previo de acreditacion por cada
g- Indicadores (desagregados por integrante
x sexo donde sea pertinents) - Registro de no acreditacion y necesidad formativa
il © P a cubrir
E - Acreditacion obtenida en la formacion realizada
%___ Temporalizacién Segun cronograma adjunto
E Control y seguimiento Comisién de Seguimiento
g Evaluacién y seguimiento
<
—g Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo
1] %

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisién n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.1.4.

ACCION POSITIVA: Designacion Agente de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

L Debe existir el perfil de Agente de Igualdad encargado de liderar todo el proceso de integracién e
|

implantacién del principio de igualdad en la empresa.

Es la Comision Negociadora o bien la Comisién de Seguimiento quien designa a la persona para

ello mediante acta de nombramiento/designacion y aceptacion.

Toda la plantilla debe estar informada de la existencia de esta figura.

Personas destinatarias

Agente de Igualdad

Comision de Seguimiento

L Personalas responsable/s

I Coordina

Comisién de Seguimiento

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

il Comunicacion

Se procedera a comunicar la existencia de este perfil a

toda la plantilla.

indicadores (desagregados por

——
—

sexo donde sea pertinente)

.

- Registro de Acta de designacion/nombramiento
- N°comunicaciones realizadas

- Canales de comunicacion utilizados

- 100% plantilla debe recibir la comunicacion

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

———
—

Control y seguimiento

Comision de Seguimiento

Evaluaciéon y seguimiento

MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO/COMPROMISO CON LA IGUALDAD

—

U

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo
Resultados obtenidos
Fecha realizacion
Acta comision n°
43
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.5,

ACCION POSITIVA: Incorporar la variable género en todos los indicadores de gestion de personas

para la mejora del conocimiento de la situacién de mujeres y hombres en la empresa

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

'I Gestién de personas debera incluir en sus herramientas de gestion de datos la variable sexo para

su interpretacion desde la perspectiva de género en todos los procedimientos y actuaciones.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Personalas responsable/s RRHH

Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacion No procede

- N° de personas que se presentan al proceso de
seleccidon para los diferentes puestos y su resultado
(las que se seleccionan y las que se contratan).

- Evolucién de la composicion por sexos de la

Indicadores (desagregados por sexo
donde sea pertinente)

plantilla
Temporalizacion Segln cronograma adjunto
I Control y seguimiento Comision de Seguimiento
Evaluacién y seguimiento
L' Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO/COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Fecha realizacién

Acta comisién n°
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TENTRII ) MRS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.6.

ACCION POSITIVA: Valorar la implantacion de la Norma SGI como elemento de gestion basico

de la lgualdad de Oportunidades en la empresa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El objeto de la Norma SGI 20.10. es el establecimiento de requisitos para un sistema de gestion
de igualdad de oportunidades en el trabajo; teniendo como finalidad permitir que la empresa
controle, mediante el seguimiento y evaluacion de sus actuaciones, la igualdad entre mujeres y
hl hombres en todos los campos, mejorando con su implantacion el desemperio de los

criterios/principios de igualdad, paridad'y no discriminacion.

Por lo que la Comision de Seguimiento con la Agente de Igualdad analizara la necesidad y

conveniencia de su implantacion.

fm]
g
<
=
o
e
o.
O
(@)
2}
=
g
2 Personas destinatarias Comision de Seguimiento y Agente de Igualdad
= |
8 Persona/as responsable/s Agente de igualdad
g Coordina Comision de personal
g Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Z l Se comunicard a toda la plantilla en soporte acordado por
§ Comunicacion la Comisién de Seguimiento
2
O
o
E Indicadores (desagregados por
o | ) - Valoracion de coste y carga de la NORMA SGI
= sexo donde sea pertinente)
o 2010
|
(] Temporalizacion Segun cronograma adjunto
0
E‘E h Control y seguimiento Comision de Seguimiento
i.al.!' Evaluacién y seguimiento

/ E

il Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.7.

ACCION POSITIVA: Elaboracién un procedimiento de coordinacién de actividades empresariales
gue tenga como punto de partida el propio Plan de Igualdad y el Protocolo de Acoso Sexual y

Acoso por razén de sexo en la empresa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Dicho protocolo tendra como objetivo fundamental garantizar que tanto clientela como
proveeduria cumplen a su vez con la normativa basica de Igualdad sin vulnerar los derechos de
sus trabajadoras y trabajadores. Este protocolo surge de la necesidad de prever cualquier tipo de
situacion en materia de Acoso Sexual o por razén de sexo, asi como cualquier otra situacién de

vulneracion de derechos segun la Ley 3/2007 que pudieran producirse tanto en los centros de

trabajo propios como ajenos que tengan relacion con la empresa.

Il El protocolo recogera la dinamica de actuacion y permitira el establecimiento de pautas basicas
para la coordinacién entre empresas para cumplir la legislacién vigente.
Personas destinatarias Toda la ptantilla
Persona/as responsable/s Comisién de Seguimiento
Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accidén

Se comunicara a toda la plantilla junto al folleto informativo

Comunicacién o
o similar.

| Indicadores (desagregados por
- Registros especificos de coordinacion de

actividades empresariales.

#

MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO/COMPROMISO CON LA IGUALDAD

sexo donde sea pertinente)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comisién de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.8.

ACCION POSITIVA: Establecer un presupuesto anual para el Area de Igualdad de la empresa
que permita el cumplimiento del Plan Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El area de Igualdad debe ser un drea mas dentro de la empresa y como tal, debera disponer de
un presupuesto adaptado a sus necesidades. Para ello deberan preverse, mediante la
| comunicacion a los departamentos correspondientes, una asignacion presupuestaria que permita

dar cumplimiento a las acciones positivas previstas en este Plan de Igualdad.

Personas destinatarias Comision de Seguimiento/Agente de Igualdad

| Persona/as responsable/s Departamento Financiero/Direccion General
Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

| Se comunicacd a toda la plantilla segun establezca Ia

Comunicacién o o
Comision de Seguimiento.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente) - Asignacion presupuestaria en PGA
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
; | Control y seguimiento Comisién de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO/COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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Irmas

Hospitalarias

MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO/COMPROMISO CON LA IGUALDAD

I

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.1.9.

ACCION POSITIVA: Elaboracion y puesta en marcha del protocolo de requisitos legales.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborara un protocolo especifico a fin de dar cobertura a la integracién de todos los requisitos

legales que fueran surgiendo durante la vigencia del plan a fin de convocar a tal efecto a la

Comision de Seguimiento para la valoracion del efecto de la nueva normativa sobre el presente
Plan (segun lo dispuesto en el RD 901/2020).

Personas destinatarias

Comisién de Seguimiento

Persona/as responsable/s

Comisién de Seguimiento

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacién

Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por
sexo donde sea pertinente)

- N°de reuniones convocadas
- N°de textos legales incorporados

Temporalizaciéon

Seguin cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisiéon de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisién n°
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, CONTRATACION Y CLASIFICACION PROFESIONAL

MEDIDAS DE SELECCION

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.2.1.

ACCION POSITIVA: Revision del proceso de seleccion desde la perspectiva de género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se analizaran todos los procedimientos internos y externos de acceso/seleccion para detectar y
corregir posibles sesgos de género en:

s Canales de difusion de ofertas, garantizando que son accesibles para toda persona que
pudiera estar interesada.

» Descripcion del puesto de trabajo y solicitudes para cobertura de vacantes.
* Pruebas estandarizadas de seleccion.

e Entrevistas de seleccién: guion de entrevistas, eliminando preguntas que pudieran contribuir a
penalizar por estereotipos o roles de género.

Se debera revisar el lenguaje utilizado en la redaccion de las ofertas para vacantes, tanto internas
como externas, para evitar el uso sexista del lenguaje.

) . Personal de RRHH encargado del procedimiento de
Personas destinatarias .
seleccion.
Persona/as responsabie/s RRHH
Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacion No procede.
- Registro de informe de mejoras incorporadas.
Indicadores (desagregados por sexo - Contribucion a equilibrio de plantilla en base a la
donde sea pertinente) seleccién del sexo menos representado (Disminucion
del % de infrarrepresentacién)
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comisién de Seguimiento
Evaluacién y seguimiento
Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo
Resultados obtenidos
Fecha realizacion
Acta comision n°®
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Irmas
H

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.2.2.

ACCION POSITIVA: Revision y actualizacion de las ofertas de trabajo para el uso del lenguaje

inclusivo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se revisaran las ofertas de trabajo con el fin de detectar el uso del masculino genérico y poder,

en su caso, actualizar los textos para que incorporen un lenguaje inclusivo.

Personas destinatarias

Personal con competencias en seleccién de personal

Persona/as responsable/s

RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

No procede.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente)

- N°de ofertas analizadas
- Uso del masculino genérico detectado
- Modificaciones realizadas

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

MEDIDAS DE SELECCION, CONTRATACION Y CLASIFICACION PROFESIONAL

Fecha realizacion

Acta comision n°

51
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.2.3.

ACCION POSITIVA: Actualizacion de la descripcion de los puestos de trabajo acorde a lo

detectado en la auditoria retributiva (uso del lenguaje, valoracion, etc.)

Il DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La auditoria retributiva seguin el RD 902/2020 requiere del analisis de la descripcién de los
puestos de trabajo desde la perspectiva de género. Este analisis nos permite, no solo evaluar los
puestos de trabajo de manera neutra, sino detectar si en ellos afectan factores histéricos,
culturales u organizacionales de segregacién. Atendiendo a estos factores, se actualizaran las

DPTs para garantizar que sean objetivas y neutras.

Personas destinatarias Toda la plantilla
Persona/as responsable/s RRHH/Agende de Igualdad
b Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacion No procede.
Indicadores (desagregados por - Analisis de las DPTs

-  Sesgos detectados
- Modificaciones realizadas

ON, CONTRATACION Y CLASIFICACION PROFESIONAL

sexo donde sea pertinente)

-

Temporalizaciéon Seguin cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

MEDIDAS DE SELECCI

Fecha realizacion

Acta comisién n°

52



Irmas
Hospitalarias

CENTRO Ra) MENN

53




igualia

= quatadg

Irmas
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MEDIDAS DE PROMOCION PROFESIONAL

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.31.

ACCION POSITIVA: Estandarizacion e implantacién de criterios objetivos del proceso de

promocién mediante la aplicacion de la perspectiva de genero.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se analizaran todos los procedimientos de promocién para conseguir la estandarizaciéon de los
mismos y asi obtener un proceso de promocidn objetivo que garantice la igualdad de

oportunidades.

Se valorara:

Los tipos de promocion existentes

Los criterios necesarios para promocionar

La estandarizacién de pruebas objetivas para la promocion

La estandarizacién de entrevistas para la promocién

- Priorizacion de la promocidn sobre la contratacidn externa

Personas destinatarias RRHH
Persona/as responsable/s RRHH
Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para gjecutar la accion

Comunicacion

No procede.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente)

Instruccion de promocion interna elaborada.

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisién de Seguimiento

Evaluacidén y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.2.
ACCION POSITIVA: Priorizacion de la promocion frente a candidaturas externas para puestos
'I con responsabilidad.
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
il Se valoraran los perfiles necesarios para cubrir puestos de responsabilidad como mandos
o intermedios o posiciones de direccidn, estableciendo las necesidades que las personas de la
% plantilla deben cubrir con el fin de poder promocionar a dichos puestos de trabajo. Esto se hara
% con el fin de priorizar la promocién frente a la contratacion externa.
g l Personas destinatarias RRHH
% Persona/as responsable/s RRHH/Agente de Igualdad
g Coordina Agente de Igualdad
§ Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
%) I Comunicacién Canales habituales de la empresa
o === -
o. - Implantar procedimiento promocional de plan de
'g Indicadores (desagregados por sucesiones.
0 . - Realizar un plan de sucesiones durante el primer
o sexo donde sea pertinente) . . L
3 I afo de la implantacién del plan.
o - Implanatar instruccién de promocién interna 2023
% Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comisién de Seguimiento
Evaluacién y seguimiento
Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo
Resultados obtenidos
| Fecha realizacién
Acta comisién n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.3.3.

ACCION POSITIVA: Procedimiento de comunicacion de vacantes.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

A fin de garantizar que toda la plantilla es conocedora de las vacantes que se generan en la
Il empresa de cara a una posible promocion, se establecera con el Servicio de gestién de personas

un procedimiento adecuado de comunicaciones en caso de vacantes.

Personas destinatarias Toda la plantilla
Persona/as responsable/s Comunicacion/Agente de Igualdad
h Coordina Agente de Igualdad/GP
l Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacién Canales habituales de la empresa
Indicadores (desagregados por - Implantar instruccién de promocion interna durante

. el segunda afio.
sexo donde sea pertinente) 9

II Temporalizacion Segun cronograma adjunto

MEDIDAS DE PROMOCION PROFESIONAL

Control y seguimiento Comisién de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Il Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.4.1.

ACCION POSITIVA: Establecimiento de un Plan de Formacién que incorpore acciones

formativas en igualdad para toda la plantilla

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debera establecer un Plan de Formacion especifico anual en materia de igualdad

(sensibilizacion en la integracién del principio de igualdad y trato, uso no sexista del lenguaje la

igualdad, entre otras tematicas), incluyéndolas en el Plan de Formacién de la empresa.
La estrategia de formacion tiene que identificar los diferentes targets destinatarios:
e Direccién y Mandos Intermedios

o Personal base

MEDIDAS DE FORMACION

e Departamento de RRHH/Personas

o Plantilla

Se recomienda integrar en la estrategia de acogida de las nuevas incorporaciones la formacién
en igualdad con el resto de las materias de obligado conocimiento y cumplimiento por parte de

las personas trabajadoras, como por parte que les contrata.

- Direccién y Mandos Intermedios
- Personal base

Personas destinatarias
-  Departamento de RRHH/Personas

- Plantilla
Persona/as responsable/s RRHH/Agente de lIgualdad
Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

L Canales habituales de la empresa que garanticen la
Comunicacion

participaciéon del 100% de la plantilla

) - Numero de acciones formativas realizadas por
Indicadores (desagregados por target

sexo donde sea pertinente) - N° horas de formacién impartidas
- Registros de las mismas.

Temporalizacién Segun cronograma adjunto
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Planiss d¢ wualdad

Irmas
Hospitalarias

Control y seguimiento

Comision de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.4.2
ACCION POSITIVA: Establecimiento de indicadores de género/diversidad en el disefio,
implementacion, difusion, seguimiento y evaluacién de la formacién.
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Il El Plan de Formacion debera generar un reporte de indicadores de género/diversidad en el

disefio, implementacion, difusion, seguimiento y evaluacion de toda la formacién impartida en la

empresa, independientemente de la tematica o la tipologia.
Estos indicadores garantizaran que:

e Laformacion impartida es accesible al 100% de la plantilla

* Mujeres y hombres acceden por igual a la formacién ofertada

=
_(:O_; e No existe sesgo de género en el contenido ofertado en formacién
é Personas destinatarias Toda la plantilia
% Persona/as responsable/s RRHH/Agente de Igualdad
I
g\ Coordina Agente de Igualdad
g Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
= L Canales habituales de la empresa que garanticen la
Eﬂ' Comunicacion L )
= participacién del 100% de la plantilla
- % de plantilla que accede a la formacién
- % de mujeres que acceden a la formacion
Indicadores (desagregados por - N° de mujeres y hombres que asisten a cada
. actividad formativa
sexo donde sea pertinente) N . .
- Aplicacion de la perspectiva de género a
actividades formativas no relacionadas con la
Il igualdad
Il Temporalizacién Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comision de Seguimiento
Evaluacion y seguimiento
Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo
Resultados obtenidos
Fecha realizacion
Acta comisién n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.4.3.

ACCION POSITIVA: Accion formativa de sensibilizacién en igualdad para toda la plantilla

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Iniciar un proceso formativo para toda la plantilla para contribuir al conocimiento de lo que supone
la igualdad de oportunidades y trato en el &mbito laboral y cémo pueden contribuir a generar
entornos mas igualitarios y de respecto a la diversidad con la que convivimos, en el marco de

integracion del principio de igualdad en la cultura de la empresa.

Personas destinatarias Toda la plantilla
Persona/as responsable/s RRHH/Agente de lgualdad
Coordina Agente de Igualdad
L' Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

P - Canales habituales de la empresa que garanticen la
Comunicacion ) .
participacion del 100% de la plantilla

- Numero de acciones formativas realizadas por

——==—
—

Indicadores (desagregados por target
- N° horas de formacién impartidas

- Registros de las mismas.

MEDIDAS DE FORMACION

sexo donde sea pertinente)

—
—
—

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

| | Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

I Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.4.4.

ACCION POSITIVA: Accidn formativa en género/diversidad para Mandos Intermedios y Direccion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Los objetivos, entre otros, de esta accién son:
» Conocer conceptos basicos en materia de igualdad/equidad
e Sesgos inconscientes de género
e Comprender y profundizar las diferencias entre diversidad sexual e identidad de género.

» Beneficios de la integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades

=

1)

§ e Riesgos de la no integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

&

E Con lo que se pretende avanzar en una mejor comprension de las individualidades existentes en

g' la sociedad que contribuyen a generar un entorno diverso, donde el talento se muestra y

% manifiesta sin ninguin tipo de barrera, ni de sesgo generadores desigualdades o discriminaciones.

%% Personas destinatarias Direccion y Mandos intermedios

s Persona/as responsable/s Comision de Seguimiento/RRHH/Agente de Igualdad

|| Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacion Canales habituales de la empresa

- Ne°de personas que han recibido la formacidn

- Ne°de registros y firmas

- N°de mujeres y hombres que reciben la accién

Indicadores (desagregados por formativa

sexo donde sea pertinente) - Registro de acreditaciones obtenidas

- Percepcién pre y post formacién sobre la
necesidad de integrar la igualdad en la gestion de

personas.
Temporalizacién Segulin cronograma adjunto
Control y seguimiento Comisién de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento
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Irmas
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Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo
Resultados obtenidos
Fecha realizacion
Acta comisién n°
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| g UUIIa’ Hospitalarias

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.45,

ACCION POSITIVA: Accién formativa en Igualdad en la gestion de personas y su aplicacién a

través de la perspectiva de género

il DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La integracién del principio de igualdad solo es posible si las personas encargadas de ello tienen

el conocimiento y las actitudes para ello.

El personal que integra el Departamento de Personas/RRHH es el encargo de su integracion, de
ahi la necesidad de garantizar las competencias necesarias en la materia con el propésito de

garantizar el cumplimiento de la Direccién y de los propios objetivos de este Plan.

Por lo que se realizara una formacion para la integracion de la perspectiva de género en los

procedimientos de gestion de RRHH, como acceso/seleccion, formacién, promocion,

Z
‘0 retribuciones, conciliacion/corresponsabilidad, entre otros.
(&)
<Ei Personas destinatarias Personal del Departamento de Personas/RRHH
g Persona/as responsable/s Comisién de Seguimiento/RRHH/Agente de Igualdad
L
!l w Coordina Agente de Igualdad
(a)
(7)) Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
<
o] Comunicacion Canales habituales de la empresa
[a
=
- 100% del personal del Departamento ha recibido
) la formacion
hl Indicadores (desagregados por - N°de registros y firmas
sexo donde sea pertinente) - Registro de acreditaciones obtenidas

- Percepcion pre y post formacidon sobre Ia
necesidad de integrar la igualdad de trato y de
oportunidades en la gestidén de personas.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisién n®

64




Irmas
Hospitalarias

CENTRD PaJ MEANM




igualia

Irmas

Hospitalarias

MEDIDAS PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

CcODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.6.1,

ACCION POSITIVA: Elaborar un catalogo que recoja las medidas de conciliacion existente y

difundir a toda la plantilla.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborara un catalogo de medidas de conciliacidon que la empresa segun Estatuto de las

personas Trabajadoras, Convenio Colectivo, Real Decreto Ley 6/2019 medidas urgentes y aquellas

de mejora que tuviera implantadas, a fin de facilitar el conocimiento de las mismas a toda la

plantilla, desde un modo proactivo.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as responsable/s

Agente de Igualdad/RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la acciéon

Comunicacion

Canales habituales de la empresa que garanticen ia

comunicacion al 100% de la plantilla

Indicadores (desagregados por sexo

donde sea pertinente)

- Registro de Catélogo de Medidas de conciliacion
- % de plantilla informada
- % uso de medidas

Temporalizacioén

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisién de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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| g U alfa Hospitalarias

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.2.

ACCION POSITIVA: Establecer sistema de indicadores para el seguimiento del acceso y uso de

las medidas de conciliacion.

I DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se incorporara a la base de datos de personal, indicadores de solicitud, acceso y uso de medidas

por parte de mujeres y hombres, asi como de las medidas.

Personas destinatarias Toda la plantilla
| Persona/as responsable/s Agente de lgualdad/RRHH
Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la acciéon
Comunicacion No procede

- NC°usos y tipo de medida por parte de mujeres.
- NC°usosy tipo de medida por parte de hombres.
Indicadores (desagregados por sexo - Variaciéon de porcentajes y medidas en funcion de
la realidad analizada en el Informe de diagnéstico

MEDIDAS PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

donde sea pertinente) . s .
de situacion previo
| l - Percepcién de la plantilla sobre su uso y medidas.
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
| Control y seguimiento Comisién de Seguimiento
1
h Evaluacion y seguimiento
Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo
1l h Resultados obtenidos
Fecha realizacién
Acta comisién n°
e |
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.3.

ACCION POSITIVA: Desarrollar una camparia de concienciacién y sensibilizacion en la

corresponsabilidad familiar.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Desarrollo de campafias anuales, en coordinacion con el Departamento de Comunicacion, para

incrementar el uso de medida de conciliacion por parte de los hombres, concretamente de aquellas

que tienen que ver con el cuidado de terceras personas.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as responsable/s

Agente de lgualdad/RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

Canales habituales de la empresa que garanticen la

comunicacion al 100% de la plantilla

Indicadores (desagregados por sexo

donde sea pertinente)

- N° de camparias realizadas en el afio.
- N°de personas asistentes registradas

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisién de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

AN
\

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo
Resultados obtenidos
Fecha realizacion
Acta comision n°
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MEDIDAS PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.6.4.

ACCION POSITIVA: Evaluar la idoneidad de los puestos de trabajo para realizar teletrabajo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Analisis de los puestos de trabajo presentes en la empresa con el fin de determinar la idoneidad

de estos para desarrollarse de manera semipresencial o en modalidad integra de teletrabajo.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as responsable/s

Agente de Igualdad/RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Canales habituales de la empresa que garanticen la

comunicacién al 100% de la plantilla

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente)

- N°de puestos evaluados
- N°de puestos susceptibles de teletrabajo

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisién de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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MEDIDAS PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.5.

ACCION POSITIVA: Implantacién de la flexibilidad horaria.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Desarrollo de un procedimiento por el cual la plantilla pueda acceder a un horario flexible que

permita adaptarse a las necesidades de conciliacién de la vida personal y laboral.

Personas destinatarias

RRHH

Persona/as responsable/s

Agente de Igualdad/RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo

donde sea pertinente)

- Implementacién de la flexibilidad horaria
- Requisitos de acceso a la medida
- Comunicacién y puesta en marcha

Temporalizacidén

Segun cronograma adjunto

Contro! y seguimiento

Comision de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisioén n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.6.

ACCION POSITIVA: Flexibilizacion del uso de los permisos retribuidos.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Desarrollo de un procedimiento por el cual se flexibilice el uso y los requisitos de uso de los

permisos retribuidos que permita adaptarse a las necesidades de conciliaciéon de la vida personal y

laboral
il
Personas destinatarias RRHH
Persona/as responsable/s Agente de Igualdad/RRHH/Comision de personal
Il Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar [a accion
Comunicacion Canales habituales de la empresa
- Implementacién de permisos retribuidos flexibles
Indicadores (desagregados por sexo - Requisitos de acceso a la medida
. - Mejoras anadidas
donde sea pertinente) S
- Comunicacién y puesta en marcha
- % de uso desagregado por sexo
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comisién de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

MEDIDAS PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.71.

ACCION POSITIVA: Declaracién institucional contra el acoso sexual y acoso por razon de sexo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Declaracién debera estar firmada por la Direccion de la Empresa y por la Comisién de

Seguimiento.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Direccion General/Comisién de Seguimiento/Agente de
Persona/as responsable/s

Igualdad
Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacién Canales habituales de la empresa
Indicadores (desagregados por sexo - Firma de la declaracion institucional
donde sea pertinente) - % de plantilla que recibe la comunicacion
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comision de Seguimiento
Evaluacion y seguimiento
Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos
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Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.7.2.

ACCION POSITIVA: Realizar formacién a la plantilla para la prevencion del acoso sexual y acoso

por razon de sexo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La plantilla, ademas de tener conocimiento de la existencia del protocolo y del canal de denuncias,
debera recibir la formacién suficiente y adecuada en materia de Acoso Sexual y/o por Razén de

Sexo conforme a lo establecido en el Art. 48 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Personalas responsable/s RRHH/ Agente de Igualdad.

Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacion Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo - Accion formativa realizada

donde sea pertinente) - N°de personas asistentes
Temporalizacidén Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comisién de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

MEDIDAS PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO

Fecha realizacién

Acta comisién n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.7.3.

ACCION POSITIVA: Creacion de una Comisién de Acoso que de verificacion y seguimiento al

procedimiento de Acoso

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comision de Acoso tendra la funcién de verificacion de la efectividad del procedimiento de
acoso. No intervendra en ningun caso de manera directa. Si recibira la comunicacion pertinente por
parte dellla Agente de Igualdad en caso de deteccion de un caso, y del resultado de Ia

investigacion.

La Comision de Acoso se reunira periodicamente a fin de determinar la efectividad del protocolo y

realizar el seguimiento.

Personas destinatarias Comision de acoso

Personalas responsable/s Comisién de Seguimiento/Agente de Igualdad
Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacién Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo
- Acta comision de acoso sexual

donde sea pertinente)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

MEDIDAS PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO

Fecha realizacion

Acta comision n°
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W e Wualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.1.

ACCION POSITIVA: Realizacion de la evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizard una evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género y en funcién de los
resultados obtenidos en la planificacion de medidas preventivas deberan establecerse protocolos

especificos.

Para ello se incorpora la variable sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos
como en el estudio e investigaciones generales en materia de prevencién de riesgos laborales, con
el objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los darfios derivados del trabajo

puedan aparecer vinculados con el sexo de la persona trabajadora.

2
(@) Personas destinatarias Toda la plantilla
(1]
j Persona/as responsable/s PRL/Comisién de Seguimiento/Agente de Igualdad
o
3 Coordina Agente de Igualdad
ff, Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
'é' Comunicacion Canales habituales de la empresa
)]
<Dt - Registro de evaluacion de riesgos de todos los
o puestos de trabajo para mujeres y para hombres.
g - Indices de siniestralidad (AT y EP) desagregados
| Indicadores (desagregados por sexo por sexo, depal‘tamento/unidad, Categoria, nivel.
- Informe estadistico anual y medidas implantadas de

donde sea pertinente) mejora

- % o grado de incremento del n® de usos y del tipo
de medidas por parte de la plantilla.
- N°de personas informadas y evaluadas.

Temporalizacién Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comisién de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion
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MEDIDAS DE SALUD LABORAL

. . Irmas
| g U a | | a Hospitalarias

anes de quialdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.8.2.

ACCION POSITIVA: Realizacion de la evaluacion de riesgos psicosociales con perspectiva de

género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara una evaluacion de riesgos psicosociales con perspectiva de género y en funcién de los
resultados obtenidos en la planificacion de medidas preventivas deberan establecerse protocolos

especificos.

Para ello se incorpora la variable género en las evaluaciones de riesgos psicosociales con el objeto
de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios y riesgos psicologicos derivados

del trabajo puedan aparecer vinculados con el género de la persona trabajadora.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Persona/as responsable/s PRL/Comisién de Seguimiento/Agente de Igualdad
Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacién Canales habituales de la empresa

- Registro de evaluacién de riesgos psicosociales
Indicadores (desagregados por sexo desagregado por género.

- N°de personas informadas y evaluadas.

- Diferencias detectadas por género

- Medidas implantadas al respecto

donde sea pertinente)

Temporalizacién Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comisiéon de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.1.

ACCION POSITIVA: Elaboracion Catalogo de derechos y medidas para mujeres en situacion de

V.G.

L

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se desarrollara un Catélogo de derechos y medidas (tanto lo reconocido a nivel legal como las
mejoras que la empresa haya acordado). Las medidas y derechos se desarrollaran de forma mas

detallada y ademas, incluira procedimiento para solicitar la medida necesaria.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as responsable/s

Comisién de Seguimiento/Agente de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad/Comision de personal

|

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo

donde sea pertinente)

- Registro Catalogo de Derechos y Medidas.

i|

A

Temporalizacidén

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Seguimiento

l

Evaluacién y seguimiento
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Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo
Resultados obtenidos
Fecha realizacion
Acta comision n®
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Irmas
Hospitalarias

MEDIDAS DE PROTECCION ANTE SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.2.

ACCION POSITIVA: Colaboracién con asociaciones, ayuntamientos... para la contratacion de

mujeres victimas de violencia de género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Establecer colaboraciones con Asociaciones de mujeres que desarrollen programas de intervencion
con mujeres victimas de V.G., asi como Ayuntamientos de los municipios donde se situan los

centros de trabajo para facilitar e incrementar las opciones laborales de las mujeres, en el marco de

su politica de igualdad (dimension social externa)

Personas destinatarias

Mujeres victimas de VG

Personal/as responsable/s

RRHH/Agente de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo

donde sea pertinente)

- N°de convenios firmados.
- N°de contratos de mujeres victimas de VG.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumpiimiento indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacién

Acta comisién n°
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Irmas
Hospitalarias

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.1.

ACCION POSITIVA: Difusién de la Politica y Plan de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

II llevar a cabo en materia de Igualdad.

AJE

proveedores...)

Se elaborara un comunicado en el que se incluira informacion sobre las acciones que se van a

Los temas que deben tratarse son: la politica de la empresa en materia de igualdad, los conceptos

basicos de la igualdad y las acciones previstas por la empresa en esta materia.

Esta informacion debe llegar a toda la plantilla, y si se valora, informar a nivel externo (clientes,

Personas destinatarias Toda la plantilla
Il Persona/as responsable/s Comisién de Seguimiento/Agente de Igualdad
Coordina Agente de Igualdad
s Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacion Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo
| donde sea pertinente)

IDAS DE COMUNICACION/USO DEL LENG

Publicacién del Plan de Igualad en todos los canales
habituales.

100% de la plantilla esta informada de la existencia
del Plan de Igualdad.

Grado de recepcidn de las personas.

N° de sugerencias recibidas

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comisién de Seguimiento

| Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisién n°
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MEDIDAS DE COMUNICACION/USO DEL LENGUAJE

£
%

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.2.

ACCION POSITIVA: Establecimiento de un Plan de Informacion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Con el objetivo de asegurar que la informacién llega a todo el personal de forma adecuada y, que
de igual modo que ocurre con otros aspectos relacionados con la empresa, se informe al personal
de toda la actuacion estratégica en materia de igualdad, se recomienda desarrollar un Plan de
Informacién al respecto o bien, incluir en el Plan de Informacién general de la empresa todo lo

referente a igualdad.

El Plan de Informacion debera contar con unos registros de control sobre la documentacion
entregada y en él se incluird, entre otras, la entrega del folleto informativo, la guia de buenas
practicas, el procedimiento para la prevencién del acoso sexual, los derechos por nacimiento y

lactancia, etc.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Persona/as responsable/s Comisién de Seguimiento/Agente de Igualdad
Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacién Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo - Plan de igualdad sintesis elaborado.
donde sea pertinente) - 100% de la plantilla informada
Temporalizacién Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisién n°
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COMUNICACION/USO DEL LENGUAJE

DAS DE

MEDID

cODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.3.

ACCION POSITIVA: Revision de canales de comunicacion para la plantilla (Buzén de

sugerencias/quejas por email)

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La participaciéon en deteccion de casos o situaciones de desigualdades es muy importante, por lo
que se recomienda el establecimiento de un canal de comunicacién con toda la plantilla, que podra

ser compartida con otras areas de la empresa que ya dispongan, como Salud Laboral, Calidad, etc.

El Buzén de Sugerencias debera ser revisado de forma periédica (es recomendable que como
minimo sea de forma quincenal o a lo sumo mensual) para poder dar respuesta a las propuestas o

casos detectados, tanto si es de forma positiva como si no.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as responsable/s

RRHH/Comisién de Seguimiento/Agente de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo

donde sea pertinente)

- N°de canales nuevos destinados a ello.
- N°de canales ya existentes para ello.

- N°de comunicaciones recibidas.

- N°de comunicaciones atendidas.

- Tipologia de comunicaciones recibidas.
- Tipologia de comunicaciones recibidas.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacién
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MEDIDAS DE COMUNICACION/USO DEL LENGUAJE

——

CcODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.4

ACCION POSITIVA: Elaborar un procedimiento de comunicaciones en materia de igualdad de Ia

Comisién de Seguimiento.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

A fin de coordinar correctamente todas las comunicaciones que se desprendan de la Comisién de
Seguimiento y dellla Agente de Igualdad, se establecera un procedimiento adecuado de

comunicaciones exclusivo en materia de igualdad.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as responsable/s

Comisién de Seguimiento/Agente de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacién

Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo
donde sea pertinente)

- Registro del procedimiento de comunicacion.
- Numero de comunicaciones realizadas.

- Tipologia de comunicaciones.

- |dentificacion de canales de difusion.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisién de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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MEDIDAS DE COMUNICACION/USO DEL LENGUAJE

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.5.

ACCION POSITIVA: Revision de las comunicaciones de la empresa a favor de la normalizacion del

uso no sexista del lenguaje/lenguaje inclusivo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisar las comunicaciones de la empresa en favor de la normalizacion del uso no sexista del
lenguaje/lenguaje inclusivo, tanto en el lenguaje e imagenes, en toda la documentacion, soportes de

comunicacion interna y externa de la empresa. Esto es:

Web

Carteleria

Comunicaciones a la plantilla, direccion, mandos

Camparnas publicitarias

Etc.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as responsable/s

Comision de Seguimiento/Agente de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores (desagregados por sexo

donde sea pertinente) -

N° de canales de comunicacién internos y externos
y n°® de canales revisados

Registro de revision del lenguaje en los diferentes
soportes y modificaciones realizadas

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comisién de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

89



igualia

Planes de lguatdad

\V

Irmas
Hospitalarias

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.11.1.

ACCION POSITIVA: Encuestas de clima laboral

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara de forma periddica una encuesta andnima para evaluar la implantacién del Plan de
igualdad, identificacién de desigualdades, el grado de informacion recibido, etc., a fin de que el Plan

de Igualdad sea un documento vivo que se renueve y actualice con la empresa.

- Registro de difusién a la plantila de Informe
ejecutivo de conclusiones

Personas destinatarias Toda la plantilla
& Persona/as responsable/s RRHH/Comisién de Seguimiento/Agente de Igualdad
-
E Coordina Agente de Igualdad
E Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
2
Lou Comunicacién Canales habituales de la empresa
3 - N°de encuestas enviadas
a - N°de encuestas contestadas y enviadas
2 ) - Resultados obtenidos en cada parametro planteado
a Indicadores (desagregados por sexo - Registro de informe de conclusiones obtenidas y
a donde sea pertinente) propuestas de mejora a incorporar.
=

- Bianual
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comisién de Seguimiento
Evaluacién y seguimiento
Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.11.2.

ACCION POSITIVA: Elaboracion de memoria anual de seguimiento del Plan y de evaluacién a la

finalizacion del mismo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comisién de Seguimiento, con apoyo de la Agente de Igualdad, realizara anualmente la memoria
de seguimiento del Plan y a la finalizacion de la vigencia del mismo, que permitira conocer los
avances conseguidos con la implementacién de las acciones positivas desarrolladas con cada

grupo de medidas en relacién con los objetivos establecidos.

Personas destinatarias Comisién de Seguimiento/Direccién

Persona/as responsable/s Comision de Seguimiento/Agente de Igualdad
Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacién Canales habituales de la empresa

- Informes de Seguimiento elaborados anualmente
- Informe de evaluacioén final Plan de Igualdad
- Canales de difusion

Indicadores (desagregados por sexo

donde sea pertinente)

MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Seguimiento

Evaluacion y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.11.3.

ACCION POSITIVA: Evaluacion del Plan de Igualdad y del cumplimiento normativo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

En el marco de lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, las auditorias deberan ser como minimo
dos durante la vigencia del plan, una a la mitad de la vigencia y una a la finalizacién del mismo, y

permitir a la empresa establecer mecanismos de subsanacion de las no conformidades detectadas.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Persona/as responsable/s RRHH/Comision de Seguimiento/Agente de Igualdad
Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacién Canales habituales de la empresa

- N°de auditorias realizadas.

Indicadores (desagregados por sexo - N°de no conformidades detectadas.

- N° de subsanaciones efectuadas.

- Grado de ejecucion de acciones positivas.
- Grado de ejecucion de grupos de medidas.

MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

donde sea pertinente)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comisién de Seguimiento

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de igualdad de
las empresas dice textualmente que "Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados"

Un Plan de Igualdad es un proyecto dinamico que requiere su constante revision y
actualizacion para lo que sin duda se hace preciso ordenar las féormulas y procedimientos de
seguimiento y evaluacién para poderlo mantener y mejorar en los aspectos que sean precisos.

En el Capitulo | de “Principios Generales” del Titulo Il de "Politicas Publicas de Igualdad” de la
Ley 3/2007 se marcan unas exigencias a los 6rganos de los Poderes Publicos que es positivo
tomarlas de referencia como punto de partida para conseguir una sistematizacion en la toma de
datos sobre la igualdad. Alli, en el articulo 20 sobre "Adecuacion de las estadisticas y estudios”
se marcan unas pautas para garantizar la integracién de modo efectivo de la igualdad en las
actividades ordinarias y se recogen por su interés y aplicabilidad a nuestro plan de igualdad:

a) Incluir sistematicamente la variable del sexo en las estadisticas, encuestas y recogida
de datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten
un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestaciéon e
interaccién en la realidad que se vaya a analizar.

¢) Disefar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora
de situaciones de discriminacion multiple en los diferentes ambitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables
incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcion de la variable del sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los
diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la
estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres.

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Este Plan ha sido disefiado con una definicién de objetivos e indicadores que asegura el
proceso de seguimiento de ejecucion de procesos, de resultados y de impacto, y con ello medir
el grado de cumplimiento e impacto generado.

Poner de relieve, que en fase de Diagnoéstico se han tenido en cuenta los indicadores que son
requeridos por Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su
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registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, Real Decreto 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, Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector
Publico, como los indicadores establecidos por la Ley 11/2018 en materia de informaciéon no
financiera y diversidad relativas los impactos sociales de las empresas (cuestiones sociales y
relativas al personal, relaciones sociales, derechos humanos y sociedad) en linea con el Global
Reporting Initiative (GRI).

El sistema de seguimiento y evaluacién del Plan implicara la elaboracién de:
- Informe anual de seguimiento
- Informe final (a la finalizacién del Plan)

Estableciendo un plazo temporal de emision de dichos informes de 2 meses una vez finalizado
el afio.

Las personas responsables del seguimiento y de la evaluacién seran las que formen la
Comisiéon de Igualdad y estara en coordinacion con la Agente de Igualdad responsable del
desarrollo del Plan de Igualdad en la empresa.

9. AGENTE DE IGUALDAD Y COMISION NEGOCIADORA

La empresa designara la figura de Agente de Igualdad, formalizada en el acta de designacion,
cuyo papel sera el de asumir funciones de coordinacidon y supervision del proceso de
elaboracion del Plan de Igualdad (en fodas sus fases: compromiso, diagndstico, disefio,
implantacién y seguimiento), y, con caracter general, de las politicas de igualdad de la
empresa. Ademas de apoyar, asesorar y contribuir a la formacioén de la Comisién de Igualdad
y/o al equipo de trabajo. Por lo que debera tener la formacién acreditada necesaria para ello.

La Comision Negociadora es la estructura paritaria (Empresa y RLT) referente para el
proceso de negociacion del presente Plan de Igualdad. HERMANAS HOSPITALARIAS
CENTRO PAI MENNI cuenta con RLT en todos sus centros, por lo que, siguiendo el RD
901/2020, dicha negociacion se ha llevado a cabo mediante la conformaciéon de una Comision
Negociadora formada por:

Representante Empresa: Immaculada Segarra Amenos (Directora Gerente)

=

Representante Social: Maria José Rodriguez Rivera (RLT — Miembro del comité de empresa)

Asi mismo, la Comision de Sequimiento es el érgano de seguimiento, implantaciéon del Plan
de Igualdad e integracién de la igualdad en la empresa designado para esto por la Comision
Negociadora. Es por esto que es fundamental que la plantilla conozca de su existencia y
composicion para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran darse a lo
largo del proceso de todo el proceso.
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Fntegrantes Comision de Seguimiento:

Representante Empresa: Immaculada Segarra Amenos (Directora Gerente)
Representante Social: Maria José Rodriguez Rivera (RLT — Miembro del comité de empresa)
- Cristina Pacheco — Técnico Gestion personas de la empresa.

- Natalia Roca Pardifias. Asesora en esta comision. Con voz pero sin voto.
- Ignacio Pita Ponte. Asesor de la comisién. Con voz pero sin voto. Actuara como secretario.

Objetivo de la Comision de Seguimiento:

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la
mejora en materia de igualdad en la empresa.

Las funciones de la Comision de Seguimiento:
- Impulsar la difusion del Plan de Igualdad.

- Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,
para velar por la aplicacion del principio de igualdad.

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

- Asegurar la implantacién de todas las acciones previstas para la consecucién del objetivo
general del Plan de Igualdad

- Interpretar el Plan de Igualdad

- Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacion y su resolucion.

- Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagnostico inicial para mejorar el
conocimiento de situacion, y en base a ello, plantear si fuera oportuno la implementacion

de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones derivadas del resultado en
dichos indicadores.

- Recibir la informacién, por parte de los departamentos encargados de su implementacion,
de todos los indicadores de seguimiento establecidos desagregados por sexo, para su

posterior interpretacion desde la perspectiva de género. Recibir anualmente la
actualizacion del diagnéstico de situacion, con el propdsito de conocer la evolucion en los
indicadores, y con ello el impacto que pueda ser provocado por la implementacién de las

medidas.

- Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad
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10. GLOSARIO DE TERMINOS

= Sexo: Sistema de clasificacion de los seres humanos asignado segln el conjunto de
caracteristicas fisicas, biolégicas y corporales con las que nacemos.

» Género: Sistema de clasificacion de los seres humanos asignado segun comportamientos,
actividades y atribuciones socialmente construidos que una sociedad concreta considera
propios de mujeres o de hombres. Caracteristicas histéricas, modificables que se van
transformando con y en el tiempo. Establece la discriminacion entre lo “Femenino” y lo
“Masculino”.

= |lgualdad de Oportunidades: derecho y principio que implica que todos los seres humanos
deben tener los mismos derechos y las mismas oportunidades con independencia del sexo,
cultura, religion... para conseguir las mismas condiciones de vida a nivel personal y social.

* |qualdad Formal: cuando las bases legales establecen Ia igualdad de derechos, pero esta
equiparacion no se ve plasmada en la realidad. Es una situacion previa para desarrollar Ia
igualdad real.

= |gualdad Real: interposicion de medidas necesarias para que la igualdad sea efectiva,
removiendo obstaculos tanto culturales como de cualquier tipo que dificulten su
consecucion.

= Igualdad de Género: considera y valora por igual los diferentes comportamientos,
aspiraciones y necesidades tanto de mujeres como de hombres, sin que intervengan los
roles y estereotipos de género asignados en funcidén del sexo al que se pertenece.

= Equidad de Género: justicia en la distribucion de bienes y recursos, es el medio para
alcanzar la igualdad de género (es el resultado que pretende conseguir).

= Prejuicio: Juicio de valor, opiniones acerca de algo que no se conoce o se conoce mal, por
lo general desfavorable.

= Rol de Género: conjunto de papeles, tareas y/u oficios y expectativas diferentes que
culturalmente se adjudican a mujeres y a hombres. Son la causa/origen de los estereotipos.

= Estereotipo de Género: creencias, sin base cientifica alguna, sobre cuales deberian ser
atributos personales de mujeres y hombres (rasgos, actitudes o comportamientos
claramente diferentes para cada género).

s Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene una superioridad sobre el otro
y a comportarse de acuerdo a esta idea. Se traduce en discriminacion de un sexo hacia
otro y también, en privilegios de un sexo sobre el otro.

= Presencia o composicién equilibrada: 'Se entendera por composicién equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

' Disposicion adicional primera. Presencia o composicion equilibrada. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.,
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= Segregacion ocupacional:
Provocada por la division social del trabaja en base al sexo, es la concentracion
desproporcionada de mujeres en ciertos sectores y puestos de trabajo y de hombres en
otros.

o Segregacién horizontal: por actividad productiva/sectorial, es la presencia
mayoritaria de mujeres o de hombres en un determinado sector de actividad,
profesiones, oficios, puestos de trabajo.

o Sedregacion vertical: por categorias profesionales, es la diferencia de presencia
de mujeres y de hombres a medida que se asciende en la jerarquia organizativa.

= Techo de cristal: barrera invisible, describe el momento concreto en la carrera profesional
de una mujer, en la que, en vez de crecer por su preparacion y experiencia, se estanca
dentro de una estructura laboral, oficio o sector. Dificultad de acceso a puestos de
responsabilidad.

= Conciliacién: mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de
mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo.

» Corresponsabilidad: compartir responsabilidad, logrando la implicacién de las personas
en el reparto de responsabilidades domésticas y familiares.

= indice de feminizacion: es la relacion entre el nimero de mujeres y el numero de
hombres.

= Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes
femeninos y masculinos en los ambitos de analisis, en nuestro caso distancia de
participacién/presencia de mujeres en cada ambito

* Violencia de género: %toda violencia contra una mujer porque ser mujer o que afecte a las
mujeres de manera desproporcionada.

2 Instrumento de ratificacion del Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica, hecho en Estambul el 11 de mayo de 2011. BOE 6 de junio de 2014
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11.CRONOGRAMA

Primer

LGRS ano Segundo afio |[Tereer ano! | SIANeMRIRn

A.P.1.1.- Crear/revisar/actualizar documento
de Politica de igualdad.

A.P.1.2.- Verificar la existencia del
Reglamento de funcionamiento de la
Comisién de Seguimiento.

AP.1.3.- Verificar formacién acreditada en
materia de igualdad de oportunidades de las
personas integrantes de la C.S.

A.P.1.4.- Designacion Agente de Igualdad.

A.P.1.5.- Incorporar |la variable género en
todos los indicadores de gestién de personas
para la mejora del conocimiento de la
situacion de mujeres y hombres en la
empresa.

A.P.1.6.- Valorar la implantacién de la Norma
SGI como elemento de gestion basico de la
Igualdad de Oportunidades en la empresa.

A.P.1.7 - Elaboracidn un procedimiento de
coordinacion de actividades empresariales
que tenga como punto de partida el propio
Plan de Igualdad y el Protocolo de Acoso
Sexual y Acoso por razén de sexo en la
empresa.

A.P.1.8.- Establecer un presupuesto anual
para el Area de Igualdad de la empresa que
permita el cumplimiento del Plan Igualdad.

A.P1.9.- Elaboraciéon y puesta en marcha del
protocolo de requisitos legales.

A.P.2.1.- Revision del proceso de seleccién
desde la perspectiva de género.

A.P.2.2.- Revision y actualizacion de las
ofertas de trabajo para el uso del lenguaje
inclusivo.

A.P.2.3.- Actualizacién de la descripcién de
los puestos de trabajo acorde a lo detectado
en [a auditoria retributiva (uso del lenguaje,
valoracion, etc.).

A.P.3.1.- Estandarizacion e implantacion de
criterios objetivos del proceso de promocion
mediante la aplicacién de la perspectiva de
| género.
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A.P.3.2.- Priorizacion de la promocién frente
a candidaturas externas para puestos con
responsabilidad.

A.P.3.3.- Procedimiento de comunicacion de
vacantes.

A.P.4.1.- Establecimiento de un Plan de
Formacion que incorpore acciones
formativas en igualdad para toda la plantilla.

A.P.4.2 - Establecimiento de indicadores de
género/diversidad en el disefio,
implementacién, difusién, seguimiento y
evaluacién de la formacion.

A.P.4.3.- Accion formativa de sensibilizacion | | |
en igualdad para toda la plantilla. R

A.P.4.4.- Accion formativa en I'F.I" I
género/diversidad para Mandos Intermedios | | | |
y Direccion. i ]I (N

101



- : [rmas
| g L:l a | | a Hospitalarias

95 2a Iquaizad

A.P.7.1.- Declaracidn institucional contra el
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

A.P.7.2.- Realizar formacién a la plantilla
para la prevencion del acoso sexual y acoso |
por razén de sexo.

A.P.7.3.- Creacion de una Comision de
Acoso que de verificacion y seguimiento al
procedimiento de Acoso.

A.P.8.1.- Realizacién de la evaluacion de
riesgos laborales con perspectiva de género.

A.P.8.2.- Realizacién de la evaluacion de
riesgos psicosociales con perspectiva de
genero.

A.P.9.1.- Elaboracién Catalogo de derechos
y medidas para mujeres en situacion de V.G.

A.P.9.2.- Colaboracion con asociaciones,
ayuntamientos... para la contratacion de

mujeres victimas de violencia de género. _ |
'A.P.10.1.- Difusién de la Politica y Plan de bl
Igualdad. |

‘A.P.10.2.- Establecimiento de un Plan de
Informacion.

AP103- _ReVisi 5n de canales de
lcomunicacion para la plantilla (Buzén de
sugerencias/quejas por email).

A.P.10.4.- Elaborar un procedimiento de
comunicaciones en materia de igualdad de la
Comisién de Seguimiento.

A.P.10.5.- Revision de las comunicaciones
de la empresa a favor de la normalizacion
del uso no sexista del lenguaje/lenguaje
[inclusivo.

A.P.11.1.- Encuestas de clima laboral.

A.P.11.2.- Elaboracién de memoria anual de
seguimiento del Plan y de evaluacién a la
finalizacion del mismo.

A.P.11.3.- Evaluacién del Plan de Igualdad y
del cumplimiento normativo.
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Firmado Comision Negociadora:

Representacién Organizacion

Fdo.

e .

Irmas

Irmas
Hospitalarias

Representacion legal de las personas trabajadoras
Fdo.

- M? José Rodriguez Rivera

T W Re

CENTRO PAI MENNI

Hospitalarias |

Betanzos, a 30 de agosto de 2022
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