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1. DEFINICIONES

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comin, se trasladan aqul las
definiciones contenidas en la Ley Orgénica de lgualdad efectiva entre mujeres y hombres de
expresiones gue serdn contenidas en el presente documenta.

Cualguier otra definicion Incluida en la Ley Organica y no reproducida en este documento serd

también de aplicacion, asi como las que aparezcan en ol resto de leglslacidn sabre la materia.

2| e lra Pluj Hombre
Se trata de la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo. Podemos
considerar que dicho principio se cumple cuando existe una ausencia de toda discriminacion directa
o indirecta, por razén de sexo, y especialmente las derivadas de la matemidad, la asunclén de

obligaciones familiares y el estado civil.

Discriminacién Directa
La situacién en gue se encuentra una persona que, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su

sexo, de manera menos favorable gue otra en situacion comparable.

Dl=cri iGn

La situacién en que una disposicién, criterio o préctica aparentemente neutros pone personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposician,
eriterio o practica puedan justificarse objetivaments en atencién a una finslidad legitima, y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesa rio y adecuados.

En cualgquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente,

por razdn de sexo.

lgualdad w&nﬂwﬂwﬂm&w
profesional y, en las congicienes de trabajo

El Principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambitc
del empleo privado y en el empleo plblico, se ga rantizard, en los términos previstos en k& normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabaje por cuenta propia, en la formacion profesional,

an las condiciones de trabajo, Incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacidn y
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participacitn en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualguier organizacion cuyos

miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.

fa ) it de la |

De acuerdo con lo establecido fegalmente, mediante fa negociacion colectiva se podran establecer
medidas de accign positiva para favorecer el acceso de las mujeres al emplea v la aplicacidn efectiva
del principio de igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de trabajo entre mujeres y

homhbres.

Acoso sexual y acoso por razon %

Constituye acoso sexual cualguier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual gue tenga ol
propisito o prodiuzca el efecto de atentar contra lz dignidad de una persona, en particular cuando se
ored un-entorng infimidatonio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razaon de sexo cualquler comportamients realizado en funclén del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad v crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacién
constitutiva de acoso sexusl o de acoso por ragon de sexo se considerard tamblén acto de

discriminacion por rardn de sexo.

Comision Negociadora

La Comisidn Megociadora se constituys como un drgano colegiado v consultivo encargado de dar
Impulso al Plan de lgualdad, interviniendo en la negociacién y elaboracidn del diagndstico v las
medidas que |o integran. Esta integrada de forma paritaria por mujeres y hombres representantes de

La Sociedad y representantes de los trabajadores y trabajadoras.

Comisidn de Seguimiento de |gualdad

La Comisién de Seguimiento de lgualdad es un drgano consultivo y de seguimiento encargado de
velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar presente en
cada actuacion dela organizacion, asi como un organo informative y de asesoramiento a las

trabajadoras v los trabadores de la misma con el fin de conseguir la igualdad efectiva v la
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eliminacian de cualguier tipo de discriminacidn por razon de género en todos los Ambitos v a todos

los niveles de la sociedad .

Agente de |gualdad
Persona con funciones de apoyo, asesoramiento y formacion ai Comité de Igualdad y/o equipo de

trabajo, interviniente en todas las fases del proceso del Plan de Igualdad. En este caso concreto s
designa como Agente de Igualdad a consultora externa con formacidn especifica en igualdad de
oportunidades y perspectiva de génera,

lgualdad de remuneracign por trabajos de igual valor
e entiende por igualdad de remuneracion por rarén de sexo la obligacion del Empresaric @ pagar

por la prestacin de un trabajo de ifgual valor la misma retribucién, satisfecha directa ©
indirectamente, y cualguiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o

condiciones de aquella.

Discriminacién por embarazg o maternidad
Constituye discriminacién directa por razon ce sexo todo rato desfavorable a las mujeres relacionado

oon el embarazo,

Indem n frente a represalias
También se considerard discriminacién por razon de sexo cualguier trato adverso o efecto negativo

que se produica en una PEFSCNa COMO CONSECUENCId de |a presentacion por su parte de gueja,
reclamacion, denuncla, demanda o recurso, de cualguier tipo, destinados a impedir su discriminacién
v & exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,

sierpre que se actde de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatonias
Los actos y las clausulas de los negocios juridicos gue constituyan o causen discriminacidn por razon
de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidad a través de un sistema de

reparaciones o indemnizaciones gue sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi
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COMO, BN SU caso, a traves de un sistema eficaz v disuasorio de sanciones que prevenga la reallzacidn

de eonductas dizcriminatorias.

Acclones positivas
Con el fin de hacer efectivo el derectw constitucional de fa igualdad, los Pederes Publicos adoptaran

medidas especificas en favor de las mujeres para comegir situaciones patentes de
desigualdad de hecho de los hombres, Tales medidas, gue serdn aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetive perseguido en

cada caso,

Tutela Jurldica Efectiva

Cuaiquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, de acuerdo con o establecido en el articulo 53.2 de lo constitucidn, Incluso tras la

terminacion de la relacidn en la que supuestamentes se ha producido la discriminacian.

Perechos de concili Ia vida laboral, famil laboral

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar v laboral se reconocerdn a los trabajadores
¥ las trabajadoras en forma gue formenten la asuncidn equilibbrada de las responsabllidades

familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejerdcio.



Ccod
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MIF B53087573
Domicilio social _ Calle Gerona 7, 03503 Benidarm, Alicante
Forma [uridica Sociedad Limitada
ARD de constituckin 1961
 RESPONSASLE DE LA ENTIDAD
Wombre pharia Sanches Sanjuan
Cargo Hrectora
ACTIVIDAD
Sactod Actividad Fotewes y alojarmientos similares
CNAE 5510 1T
Descripcian de la actividad Servicio de hospedaje
Amibito actividad Espaiia
DIMERSION .
Personas Trabajadoras hlujeres 48 Homibres 0 Total

|

NG TIENE REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRASAIADORES {RLT)— SINDHCATOS MAS REPRESENTATIVES
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farco Legal

La |gualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos

Internacionales, europeos v estatales.
lLa normativa donde aparece recogido el principio de igusldad efectiva, a nivel nacional e

Internacional;

Tratado de Amsterdam (1 de mayo de 1997) - Eliminacidn de desigualdades como principio

fundamental

Constitucion Espafiola (1978] Art. 14 "derecho a |a igualdad y a la no discriminacion”; art. 9.2
"obligacidn de los poderes de promover |a igualdad efectiva®

Ley orgénica 3/2007 (22 de marzo de 2007) “|gpualdad efectiva entre mujeres y hombres® (En
adelante, LOIEMH]

Real Decreto-ley 62019 (01 de marzo de 2019) “Medidas urgentes para garantia de |a

igualdad de trato ¥ de oportunidades entre mujeres y hombres en 2 empleo v la ccupacion

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad v su
registro v se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro v depdsito de

convenlos y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto 302/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el gue se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadares.

El objeto de la LOIEMH ez “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual
tuere su circunstancia o condiclan, en cualesquiera de los amhbitos de la vida y, singularmente, en las

esferas politica, civil, laboral, econdmica, social v cultural®, para lo cual la presenle Ley orgdnica
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establece “principios de actuacién de los Poderes Plblicos, regula derechos y deberes de las
personas fisicas y juridicas, tanto piblicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar vy
corregir en los sectores piblico y privade, toda forma de discriminacion por razdn de sexo”, todo

estipulado en su articulo 1.1y 1.2

El Plan de Igualdad de ALAMO 96 5.L. se rige por las directrices establecidas en LOIEMH, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y por el Convenio Colectivo de ALAMO 96 5.L. De igual
modo, asume los objetivos generales y especificos de ambos documentos, asi como pretende
avanzar en los diferentes dmbitos de aplicacion que se distinguen en ellos

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicacicn de la plantilla en esta tarea es una
obligacidn si se quiere conseguir que este Plan de lgualdad sea un instrumento efectivo de mejora
del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con
elle, de la mejora de Ia calidad de vida y dei aumento de Ia productividad y no un mero documento
realizado por imposicion legal.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion de la situacidn y
posicion de las mujeres y hombres dentro de La sociedad para detectar fa presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran, en su ¢aso, adoptar una serie de medidas para su
eliminacidn y correccion.

La presente ley pretende garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo,
en la formacidn y en la promaocian profesional, y en las condiciones de trabaja, conforme a su articulo
5; no obstante, considera como hecho no discriminante “sn &l acceso al empheo, incluida Ia
formacidn necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuandy, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se
lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esenclal y determinante,
siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado”, por lo tanto, teniendo en
cuenta la caracteristica fundamental de estos procesos, la "perspectiva de género”,

En consecuencia, y debido a la obligacion de respeto a la igualdad de trato y oportunidades, el
articulo 45 de la LOIEMH, legisla estableciendo que la socledad, y con la finalidad indicada, deberin
adoptar medidas dirigidas a evitar cualguler tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres,
medidas gue deberin negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los

trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacian laboral.
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El Plan de lgualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la sociedad.
Las caracteristicas gue rigen el Plan de Igualdad son:

Esta disefiado para el conjunto de |a plantilla, no estd dirigido exdusivamente a las mujeres.

- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar |la
perspectiva de género en la gestion de La Sociedad en todas sus politicas y a todos los
niveles.

- Tener como uno de sus principios basicos la participacion a traves del didlogo y cooperacidn
de |as partes (direccion de la sociedad, parte social y conjunto de la plantilia).

= Ser preventivo eliminando cualguier posibilidad de discriminaciones por razon de sewo
futuras,

Ser dinamico v abierto a los cambios en funcign de las necesidades gue vayan surgiendo a
partir de su seguimienta v evaluadian.
Ser un compromiso de la Sociedad gque garantizard los recursos humanos y materiales

necesarios para su implantacidn, seguimiento v evaluacion,

Ambito de aplicacidn:

Ambito persanal
El presente Plan de Igualdad va dirigido a |a totalidad de ias personas trabajadoras de ALAMO 96 5.L.

cuaiquiera que sea la forma de contratacidn laboral, tal v como viene recogido n el art. 3.1 del Real

Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Ambito territorial

Fl presente Plan de Igualdad de ALAMO 96 5.L. va dirigido a toda la sociedad, su dnico centro de

- trabajo ublcado en Calle Gerona 7, 03503 Benidorm, Alicante,

Ambite temporal

El presente Plan de lgualdad se mantendrd vigente en tanto la normativa legal o convenclonal no
obligue a su revisidn o que, a propuesta de la Comisidn de Seguimiento, se acuerde su actualizacidn y
modificacidn. Se conviene que el presente plan de igualdad tenga la vigencia maxima indicada por
ley, de 4 [cuatro) afios.

in
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3 ESTRUCTURA

Con arreglo a lo estipulado en la LOIEMH en su art. 45 y con el fin de dar cumplimiento con el
ohbjstive de implantacién del principic basico de igualdad de trato entre mujeres y hombres para ([
que se supone una ausencia de todo tipo de discriminacién directa o indirecta, con el afdn de la

consecucidn de dicho fin se procederd con la aplicacidn de acciones positivas en caso sea necesano.

Por lo expuesto, desde la direccidn de la compafiia se decide implantar un “Plan de Igualdad”,

estructurdndase el proceso en las siguientes fases:

- Constitucian de la “Comisidn de la Comisién Negociadora®
. Comunicacién del compromiso de fa directiva y el Inicio del Plan de igualdad, a la plantilla.
- Diagndstico

Preparacion del Plan de igualdad

Negociacian de las medidas implantadas en el Plan de igualdad

Constitucion de la "Comisién de Seguimiento de lgualdad”

implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan de iguzidad

La sociedad ALAMO 96 S.L. decide contar con |a ayuda de consultoria externa con la Consultoria
Doble A Consulting 5.L. para la gestién de toma de datos de la empresa, sus representantes y los
representantes de los trabajadores que &n el presente caso con los sindicatos mds representativos
CCOO y UGT, la llevanza de las reuniones, preparacion de las fases de diagndstico y preparacion del
Plan de igualdad, contando para ello con una consultora externa experta en Planes de igualdad

perspectiva de género en la Socledad.

Constitucitn de la Comision Negociadora y Comision de Seguimiento de lguaidad

Resarrollado en el punto 4,

11



Los Alamos

MEACH & AN HLEEL 8 89

Comunlcacion del compromiso i i |gualdad;

Previamente, al inicio de la fase de diagndstico se da la comunicacién del compromiso por parte de la
direccion de La Sociedad al grueso de la plantila de ALAMO 96 S.L., en dicho proceso se da el
anuncio de la creacién de la comisidn de igualdad (paritaria) constituida para la atencién a las
distintas fases del Plan de |gualdad, siendo el mismo, el punto de referencia para la plantilla en

cuanto a cuestiones gue puedan surgir con el Plan de lgualdad.

El anuncio es realizado a través de medios telemdticos de la compafiia y/o el tabldn de anuncios con
el objeto de concretar la comunicacion de la elaboracidn del Plan de lgualdad, todas las acciones
presentes y futuras relacionadas con la lgualdad de oportunidades. Asimismao, se hace participe al
global de Ia plantifla solicitando su disposicion a colaborar con gl arrangue del Plan de lgualdad, con
intencign de cumplir con un principio de transversalidad, el cual implica, que todo el conjunto de la
compafiia desde direccidn al general de la plantilla pueda participar desde el inicio del proceso. A

e505 efectos de comunica a |a plantiila un comunicado de elaboracién e implementacion del plan de

igualad y se les insta a su colaboracion en todo el proceso, como por ejemplo el cumplimentar una

encuesta sobre igualdad de forma ananima.

i 5t
En ALAMO 96 5.L. se realiza un andlisis de |a situacion de la plantilla a fecha del ejercicia 2021,

Por lo tanto, ¥ 8 modo de guion, se contideran como los puntes cave revisados en esta fase de

diggndstico los sigulentes:
- Situacién de la empresa

= Seleccion.

E

—
o

-

- Formacibn continua,
- Politica salarial.
- Ordenacidn del tiempo de trabajo y conciliacion.

= Politica social,

R

12
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- Comunicacidn.

- Prevencidn del acoso sexual.

- Actuacién en caso de victimas de violencia de génerc en el dmbito de la mercantil.
- Riesgos laborales y salud laboral.

- Convenio colectivo.

Para todas estas fases se ha contade con s participacion de toda la compafiia, a través de encuestas,
lanzadas a lz direcclén de la sociedad, plantilla en general, a través de un reguerimiento de
informacién del gue participaron todos los profesionales pertenecientes a la compafila;
cumpliéndase asi con el principio de "transversalidad”, existiendo implicacidn de todo el conjunto de
la socledad.

Preparacidn del Plan de lgualdad

Se concluye la cuarta fase del proceso con la elaboracion del Plan de lgualdad, por parte de la
consultora, una vez recogida la informacién resultante de la fase anterior (diagndstico), basandose
an el informe resultado de la fase de diagndstico, en el cual se incluye un listado de propuestas de

mejoras, las cuales encauzan el establecimiento de objetivos del presente Plan de Igualdad.

fid e |

En consecuencia, el presente Plan de igualdad es revisado, consensuado, aprobade y validado por el
Comité de lgualdad, siendo asi firmado con avenencia por las persanas participantes de ka Comision
una vez reunidos en la fase negociadora del Plan, y para gue conste se adjunta la firma de acuerdo

del presente Plan de |gualdad.

Implantacién, seguimiento y Evaluacion

Previo al inicio de! proceso de implantacion del presente Plan, se establece como accién a realizar la
constitucion de Comisién de Seguimienta (paritario), el cual serd el organo encargado de |z

consecucian de los objetivos y acciones planteadas en el Plan.
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Dicho érgano dinamizara y llevara un control de la puesta en marcha de las distintas medidas de
actuacion establecido bajo un control termporal de este modo podran realizar [a revisidn v evaluacion
de la consecucion de las acciones del Plan, en cuanto a tempo v forma, haciendo uso de los

Indicadores establecidos para cada accion,

4, COMISION NEGOCIADORA Y COMISION DE SEGUIMIENTO DE IGUALDAD

4.1, Comision Negocladora

La Comisién Negociadora se constituye con fecha 08 de septiembre de 2022, como un drganc
colegiado y consultivo encargado de dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacion
y elaboracion del diagndstico y las medidas que lo integran. Esta comisidn establece en su

Reglamento de funcionamiento su objeto y ambito, a saber:

= Objeto - Promocionar la Igualdad de oportunidades en ALAMO 96 5.1, negociar elaborar e
implementar un Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para la

sociedad. Velar por el seguimiento del Plan.

» Ambito - Su dmbito de actuacion comprenderd los distintos centros que mantenga ALAMO
96 5.L.

Objetivas:
1. Reforzar en |a cultura de la organizacion el valor de la igualdad entre mujeres y hombres como

central y estratégico,

L
M

Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona juridica.

Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las condiciones de trabajo

Y

de trabajadoras y trabajadores.

4, Facilitar el ajuste entre ¢l desarrollo profesional v personal de la plantilla.

Asegurar la aplicacion del principio de lgualdad de retribucion por trabajos de igual valor y
experiencia.

Integrar el enfogue de género en la politica de salud faboral.

Prevenir ¥ sancionar las situaclones de acoso sexual o por razon de sexo,

14
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La composicién serd paritaria entre La Sociedad y la Representacion de trabajadores y trabajadoras,

representada por los sindicatos mas representativos CCOO y LGT.

Representacidn social

*Cabe seficlar que en un inicio UGT participd con un representante masculing, y a la mitad de la
negociacicn combio o una representante femenina. Se ha introducido en el cuadro los peronas gue

hen participade hasta el final.

Eunciones
Las miembros de este drgano paritario han manifestado previamente su voluntad de participar

dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabliidades que detallamos a

continuacion:

1. Apoyo a la realizacidn del diagndstico de lgualdad.
2. impulse e implantacion del Plan de Iguaidad de Oportunidades en ALAMO 96 5.L.

Por otro lado, hay gue indicar que la Comision Negocladora ha contado con el asesoramiento
actuando como Agente de |gualdad, proporcionando asistencia en cuanto al asesoramiento,

formacidn a la Comisién y encargado de la preparacion de las fases de diagnéstico y elaboracidn del
Plan de gualdad.

Las partes negociadoras acuerdan gue la Comision tendra que informar al personal de la empresa

sobre el compromiso de la Direccidn con el principio de igualdad de oportunidades y trato de

mujeres y hombres, que se materializard en la negociacion y elaboracion del Plan de Igualdad,

15
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indicando que el mismo se negociara, en representacion de plantilla, por los sindicatos mas

representativos del sector de actividad.

La empresa estard obligada a inscribir su Plan de lgualdad en el registro de planes de ipualdad
correspondiente, como parte de los Hegistros de convenios v acuerdos colectivos de trabajo
dependientes de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad
Social.

4.2, Comisidn de Seguimiento de lgualdad

La Comision de Seguimiento de lgualdad es un drgano consultivo y de seguimiento encargado de
velar y garantizar 2 igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar presente en
cada actuacidn de ALAMO 96 S.L, asl como un drgano informative y de asesoramiento a las

trabajadoras v los trabajadores de |3 misma,

Segun el acta de constitucitn de la presente Comision de Seguimiento, con fecha 17 de febrero  de
2023, ALAMO 96 5.L. acuerda la sigulente composicidn:

Representacidn sockal

La composicién de la comisidn negocladora estd representada por 1 persona del sexo masculing y 3

del sexo femenino.
La Comisidin de Seguimiento de |gualdad, como Grgano de consulta y participacion regular y periodica

sobre la lgualdad efectiva entre mujeres ¥ hombres en la sociedad, se ocupard, con caracter general,

de todas las cuestiones relacionadas con las siguientes dreas de intervencion:

16
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1. Seleccién de personal y acceso al empleo.
2. Contratacién.

3, Condiclones de trabajo.

4, Clasificacién profesional.

5. Retribuciones,

f. Formacidn de la Plantilia.

7. Promecidn de la Plantlla.

&. Tiempo de trabajo: Conciliackén y corresponsabilidad
9. Salud Labaral,

10. Acoso Sexual y Acoso por razon de Sexo.
11, Violencia de Género.

12. Comunicacion y sensibilizaclén.

Entre ias funciones encomendadas a esta:

1. Apoyo y realizacion del seguimiento y evaiuacién del Plan de igualdad de ALAMO 96 5.L.

2. Crear un servicio de informacién a toda la plantilla en cuestiones relacionadas con la
aplicacién de la Ley 3/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeresy hombres.

3. Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion del
presente Plan de Igualdad

4 Establecer un servicio de informacién y atencién a fa plantilla en todas sguellas cuestiones
relacionadas con la igualdad de oportunidades y la concliiacion de la vida personal, familiar y
laboral.

5, Sensibillzar a Ia plantiila en materia de igualdad de oportunidades y de trato.

6 Elevar a la direccion de ALAMO 96 5.L. propuestas de mejora para integrar el principio de

igualdad de trato en todas las gestiones de la sociedad.

7. Servir de canal de comunicacién entre la plantilla y la direccion de [ socledad, canalizando
todas las cuestiones planteadas en materia de igualdad desde la plantilla.
Ofrecer un servicio de sugerencias por parte de |a plantilla de forma andnima,

9. Establecer las acciones a desarrollar para prevenir y atender situaciones de acoso sexual y

acoso por razan de sexo,
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10, Revisar que todos los textos gengrados por La Sociedad hagan un uso no sexista del lenguaje.

Con cardcter ordinario, se celebrard una reunién cada aflo para el seguimiento y vigilancia de Io
expresado en el acta de constitucidn de esta comision, Dichas reuniones se celebrarén

preferentemente de forma telemdtica y durante la jormada laboral.

De caracter extraordinario, se celebraran siempre gue la mayoria de una de las partes lo solicite, en
cuya caso dicha comisidn se tendrd que reunir en el plazo méximo de slele dias y minime de dos dias
desde la solicitud. Dicha solicitud de reunidn incluird toda la infarmacidn y documentacidn que dicha
parte posea para la convocatorla extraordinaria y serd remitida a la otra parte junto con la

convocatoria gue incluird asl mismo el lugar, fecha, hora ¥ orden de dia.

Esta Comisidn contard con su propio Reglamento de Funclonamiento Interno aprobade el 17 de

febrero de 2023,

Para el cumplimiento de las funciores encomendadas a la Comisidn de Seguimiento de |gualdad,
ALAMO 96 5.L. se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial;
Lugar adecuado para celebrar reunlones, en su caso, y preferentemente serdn telemdticas,

- Material preciso para ellas.

= Aportar informacion establecida en los critertcs de seguimiento scordados para cada una de

las medidas con la periodicidad correspondiente,

Las horas de reunion de la Comisidn y las de preparacidn de la misma, que seran como maximo
lguales a las de [a reunidn, seran remuneradas y computardn como Bempa de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por La Sociedad en materia de igualdad serd la que
facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisidn.

Acuerdos

Los acuerdos de fa comisidn, para su valideg, se adoptaran por mayoria de los miembros de la
Comisibn Negocladora o Comisidn de Seguimiento de Igualdad segin al drgano gue corresponda,

Solucion Extrajudicial de Conflictos
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En caso de obstruccion injustificada del avance de fa negociacion © suspension de la misma, las
partes acuerdan expresamente su adhesidin los 6rganos de mediacidn y en su caso de arbitraje, a

decisidn de las partes.

5. FASE DE DIAGNOSTICO

El diagnéstico se realiza a partir del andlisis de los datos cualitativos y cuantitativos proporcionadaos
por la sociedad. Una vez recopllada y analizada la documentacion e informacion, se centra la fase de
diagnéstica en las materias: composicién de la plantilla, condiciones de trabajo, acceso al empleo,
promocion y desarrolio profesional, politica retributiva, formacidn continua, ordenacidn del tempa
de trabajo y concliiacién, salud laboral, prevencién del acoso sexual, politica comunicacian y

sensibilizacidn en igualdad.

para el andlisis de la informacién, en esta fase se ha contado con |2 cooperacion de todo el personal,
para bo cual se lanzd cuestionario global a toda la entidad a efecto de que fuese cumplimentado con
todos los datos objetives de la misma, lo que reportd una serie de datos cuantitativos y cualitativos
que 58 muestran mas adelante, donde se puede conocer la percepcion del funcionamiento internc
de la entidad. Se busc la colaboracién tanto de la Comision Negociadora, comao de la direccion y
administracién de la entidad, igual que de la representacian social.

En base a estas materias v al andlisis de toda la informacion recabada, se muestra el siguiente

andlisis,
5.1 Situacidn de la organizacién

El andlisis se realiza sobre la evolucidn total de los 78 empleados/as durante el ejercicio 2021.
De dicho andlisis se recogen los sigulentes resultados:

Organos de Decision
Fl drgano de administracién de ALAMO 96 5.L. estd formado por una administracion dnica, de sexo

femenino.
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de n social:
La empresa no cuenta con Representacidn Legal de las personas trabajadoras (en adelante RLPT), por
lo que han sido convocados los sindicatos mas representativos, y han participado de la negociacidn
CCO00 v UGT, como Representacidn social,

PLANTILLA

Ahora vamos a dar un reflejo de los datos de la plantilia en la sociedad en el ejercicio 2021,

PLANTILLA

= MUIERES
HOMBRES

La plantilla, al momento de realizar el plan de Igualdad, al 31 de dicembre de 2021; tiene 78
personas trabajadoras, de las gue un 38,46% son de sexo masculing y un 61,54%son de sexo

fermening, Estamos ante una plantilla de presencia supenor femenina,

A continuacidn, el analisis de los diferentes aspectos de la plantilla de trabajadores y trabajadoras de

la empresa, sesgado por sexo:
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Ratios:

e o mnmm“ mﬂﬂm H n:rl;llul;du mnmmﬂn“m: il TET'AL
Menares do M0 afos L] 000 0,00% a 0,00% 0,00 0,0
Entre 20 - X afied 4 RS B335 5 55.56M 1E6T% 11.54%
Entre B - 45 aflos | EIATR 52,08% 12| az4a a0,00% 17 | 47aa%
Mis de 45 afias | s8N 9,58% 13| en6aN A3,03% 1 | a109%
TOTALES a 100,00% |30 100, 00% 78 | 100,00%

Por ratios de edades, la presencia femenina es superior. La ratla que mds destaca es la ratio de 30 a
45 afios, donde la presencia femenina es superior en 67,57%, frente al 32,43% que son hombres. Se
destaca también que no hay plantilla menor de 20 afios. En ¢l Intervalo de 20-29 afios la plantilla es
baja y equilibrada entre hombres y mujeres; ¥ en la de mds de 46 afics, la plantills en general

también tiene un alto porcentaje, siendo que la presencia femenina es mayer que la masculing. La
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diferencia porcentual es debldo a la presencia general superior de mujeres trabajadoras en la

plantilla, sin embargo, no en todos los rangos la diferencia s muy amplia, solo en la de 30 a 45 afios.

DRGANIGRAMA FUNCIONAL DE LA SOCIEDAD:
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A continuacién, una muy sucinta descripcion de los departamentos y los puestos de trabajo,
funciones, responsabilidades y formacién requerida [Ejercicio 2021):

WERTE R R :'i_!_:":'_'-".'.i:.L RE TRARAIC

ADMMISTRACION  Toma de declsiones ﬂ responsable 1 muger 1,16%

UNICA méxma de la empresz. |

DISECCION Coordinacién v  supervisidn de  las | 1 hambre 1.28% |

GENERAL actividades en general de la soclodad

DIRECCION Gestdn de la empresa, toma de decisiones | 1 mujer 1,28%

Cocini Departamento encargado de elaborar la | 11 hombres 14,10%
oferta gastrondmica del hotel, 5 mijares 6A1%

e Jefe di cocina TOTAL:
Organizar  cocina,  horarios, 2051%
funcicnes de cada  partida,
controfar @l personal.. Recibir y | '
hacer pedidos a proveedores,
tratar con ellos. Controlar precios |
de proveedores. Preparacidn Y|

serviclo de los desayunos, Hacer |
escandallos, Supervisar los puntos
APPCE v de Sanidad, eic...
Formachan: FP o equivalente,
L]
Segundo Joie de Coding
Sustitucion en las funciones en
ausencia del lefe de Coclna.
X Formacidn: FP o equivalents.
Jefe de Partida
Cocinar los platos calientes del
buffet (cames, arroces, sopas,
guisos, etc..)
% Formacdion: FP o eguivalente
» Loclnero
ot Cocinar los platos calientes del
ﬁ buffet [carnes, arroces, sopas,
: Ruisos, etc...)
Farmacidn: FP o equivalente
»  Ayydante de cocina |
Roposiclon de Buffet, asegurando
que no hayan faltas, y procurando
cuidar [ estética. Montaje de
Buffet y recogida del misma |
despuds del serviclo. Preparacién

¥ Mise en Place de los postres del
buffet, tanto de comida como
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CET,
Formacidn: Secundarna
Auxiiiar de cocing

Limpieza de Otles de coocina,
preparacion de  pedidos @
economato, colecar 8f génoro que
traen los  proveedores, cortar
fiambres v Quesos, Jpovar a
cocina cudndo se necesila
Formacidn: Primaria

Hecmpgign Departamento encargedo de la atencion
de bos hudspedes v su alofamiento

Jufe de recepcitn
Coordinacldn del departamento
Formacidn: Grado Turismo

fecepcionistas
Dar chedk In ¥ check out a los
hueespedes, asl CENTIED

proporcionar informacion general
del hotel v los alrededores,
Realizar reservas

Formachin Srado Turksmo

Pleos Departamento encargado de kb limpieza y
orden oo las  instaleciones v su
eguipamiento

*  Gobernants

Administracidn y coordinacion del
departamento de plsos
Formacidn: FP

St m

Sastitucion en sus tunclones a la
Gobormanta en su Ausencia,

Formacitn: FP

Camareras de pisos
Es la responsable de la limpieza
de zanas comunes y habltaciones.

Farmacidn; Primaria

Restauranta Departarmento encargado de 8 atencidn al
cliente en restaurante Y bar asi como la
elaboracldn de bebidas,

*  Maitre
Coordinar v gestonar el
departamento tasnite £n

restaurante, como en bar vy room
Service.
Farmacidn: FP

4 homaoros
4 muores

1 hormibies

21 masjeres

10 hormbres
15 masjeres

L13%
513%
TOTAL:
10,26%

1.28%

TOTAL:
28,2%

12,8%
19,2%
Tatal:
13.03%
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L]
SpRunda Maitre
Realizar 1as funciones de la Maitre
en ausencia de ella.
Formacion; FP
L miarl

Realizar &l servicio de atendion a
los huéspedes en el restaurante,
facilitandolies mesas, bebidas,
cublertos, otc.

Formackdn: Secundarios

= Ayudsnte de camareng
Montar v reponer, limpieza dal
buffet, maguines de desayuno,
preparatién para el dia siguiente y
ayuda #n MEesas,
Formaclén: Primarios

Reservas Departamento encargado de tomar las 1 rmuges 1,28%
reservasy su gestidn

s |gfereservas
Toma de reservas, gestion de
grupos, gestidn de cobros

Mantenimiente Departamento encargado del & hombres 5,1%%
funcignamienta de las maquinas e
instalaciones.
= Jefe de mantgnimiento
Coordina gestiona el
departamento, tanio para
mantanimientos preventivios
] om0 cormectivis.
= Técnicos de mantenimiento
Realiza los mantenimigntos
\ porrectivos v preventivis.

B
)

Se debe tener en cuenta que hay personas trabajadoras que la empresa tiene temporadas de alta

L |
r\% como son algunos meses del ano.
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108 - indefinido Tiermpo Completo - Ordinario 7

189 - indefinido Tiempo Completo - Transformacidn Contrato Temporal & 13,338 14 311N
189 - indefinido Tiempo Pancial - Transformacldn Contrato Temporal i

402 - Duracidn Determinads Tlamps Completo = Eventual por i

Chreunstanclas de la Produccldn

130 - indefinido Tlempe Completa - Discapacitados 1 LIr% 0 %
| 410 - Duracidn Determinada Tlempa Completa - Interinidad | o0 % 1 259%
| 540 - Duracién Determinada Tiempa Parcial - Jubllackén Parcial 1 2,21% 1 2,00%
| 389 - indefinido Fijo/Discontinun — Transformacidn Contrato Temporal o % 1| anN

Ao 2020

100 - Indefinido Tiempo Complets — Ordinario A w7 28w

184 - indefinido Tiempo Completno - Transformacidn Contrato 5 15,63 12 I7.5%

Temporal %

289 - Indefinkde Thmpo Perclal - Transformadidn Contrabo Temgoral 1 3,15% i %

580 - Durachon Determinada Tiempo Perclal = Jubllaclbdn Pardal 1 313% 1 3.13%

130 - indefinida Tiempa Completo - Dlscapacitados 1 3.13% 1] (]
2019

.| R — L " e 17.5 - ;

]
184 - Indefinido Tiempo Completo - Transformagion Contrato 7 20,59 11 | 32.35%
Temporal *
289 - Indefinide Tiempo Parclal - Transformacion Contrate Temporal i 294% 0 n%
540 - Duracion Determinada Tiempo Parcial — Jubllackin Parcial 1 29a% 1 Z,5a%
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130 - indefinida Tiemps Complato - Discapacitados : 1 2,54% o | o

Fn este caso, se observa que en el ejercicio 2021 es el periodo de tiempo en el que se dan las

mayores incorporaciones de personas trabajadoras en |a empresa. Se resalta &l hecho de gue, en el
sector de la actividad de la empresa, en el afio 2020, debido al COVID19, hubo una gran baja; por lo
que ya para el afio 2021, la situacidn merecié mds contrataciones.

| 100 indeBnkio Tiempo Completo = Ordinario i s,m ] o%

i 189 Indefirdo Thermpo Complats - Transformacién Contrato Temporal o o’ | 3 BAI%

403 Duirnciés Determinada Tiempa Compbets = Eveniual par Cireunstancias de ks 10 4% (15 44, 12%
Praduccian '
410 Duracidn Determinads Tiempa Complato - mtednidad a | 1 2594%
502 Duraciin Delereninads Tiompo Parcial = Eventanl por Circunatancias de Ia i 2, oa% 1 2.04%
Froduccidn

2020

100 Indefinida Tiempa Comalato - Ordinaris

I 188 indefinida Tiampa Comaleto - Translormaciin Cortrate Temparal 1] [ o | 4 | 1538%
| 402 Duracién Datarminada Tiempo Compieto ~ Ewentual por Clrcurstarcias de la B an, 77 10 38, 46%

Produtcitn w
!u-mm;nm-wmmrm 0 0% i | 3,85%
2019

100 - Indefinido Trempe Compiata - Ordinars 1 5%

Z | 3,33%
189 - Inde finids Tiempe Compieto - Trarsformacién Contrate Temponst o 0% 4 | BETR
| 40 - Duracién Datarminada Tiampa Completo — Evartual por Circustandias ce La 16 2661 35 ALETR
Produccidn
410 Duracifin Determinada Tiempo Complets - Interinidad 2 5,33% 1 167% |
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5§02 - Duracién Determinada Tiempa Parclal - Bventissl por Clrounstancias de la 0 % 5 8,33%
Produccién

580 - Duraciin Detarminada Tiempa Parcal ~ jubliacidn Parcal 1 1LETH [+ (1, 3
388 - indefinido Fjo/Disconbinun = Transformaciin Comtreta Temparsl L (re 1 LETH

Bajas desagregadas por sexo (afios 2019, 2020 y 2021):

En este caso, se observa que en el ejercicio 2019 es el periodo de tiempo en el gue se dan mads bajas
de personas trabajadoras en |a empresa, respecto a los afios 2020 y 2021, La mayor parte de las bajas
se han producido en casos representados por el sexo femenino (63,34%). La razdn por la que |a bajas

se dieron en diche porcentaje es porgque en va en proporcidn a la contratacidn, v también o la
temporada baja del servicio.

A 50
DeOalafie 25 - 15
Dela3afos 8 i
De3asafios 4 3
De5aT7ahos 1 o
2 1
B 7

De 7 a 10 afios
De 10 & mas ahios
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e 10 a
il
Afkos
E! 7a
aios |
HOMBRES
i MUERES
30
INDICE DE INDICE DE [remice o INDHCE DE ®
ANTETRDAR M | ernmucon | coscenmaacion | P | ostamucion | concenmracion | O Toral
Entre 0- 1 a0 % 62,50 S2,08% 15 17,50% 50,00% 40 | 5L28%
[atre 1- 3 aflos L} EBETH 16.67% 4 33, 9% 13,13% 12 15,38%
Entre 3- 5 afios P 57,145 8.33% 3 42,85% 10,00% 7 | som
Entre 5-7 afios 1 100,00% 3085 0 000 0,00% 1| 12w
Entre 7- 10afas 2 e 417 1 13,33% 333% 3 | 3mm
Do 10 a mis aflos L LEEEL S 16,ETH T AE,HTHR 15K 15 18 2%
TOTALES a8 100,00% 0 200,00% 78 | 100,00%

La plantilla representada en antigiledad, estd distribuida en varias clasificaciones con porcentajes

diversos en sesgo de sexo, como arriba se puede identificar; estando las antighiedades de 0 a 1 afios

representadas en un alto porcentaje por el sexo femenina, En la franja de 10 a mas afios de |a
plantilla estd integrada por un 19,23% de la plantilia, lo que es buen indicador de parsonas

trabajadoras que mantienen su empleo por mas tiempo.
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imDicE DE InDicE DE INDaCE DE
DISTREBLACICN | COMCENTRACKIN DiETRIEUCION
Indertinsdo Tiesnpa Completo -
Srdinara [100) a 53,33% ZH5TR 7
indelinigo Tierape Completn - B
Dicapacitadas [130)
indefinida Tiempo Completo —
Trarsharmacidn Comtrato 14
Temparal {189)
indefinide Tiempa Pardal —
Trarslormacion Condrato i)
Temporal {7849}
Irshelinite Fijo/Discantinuo -
Transfoemacdion Confrato 1
Temporai {385)
[irackin Determineds Tiempo
Completa — Eventual par
Clrungtancing S4 s Procusits 3 5,00 LTI i 5,000
{40z
Durackin Determinads Teempo
Compel ~ inturinidad {410} 1 1O 35™H (1]
Duracidn Determinada Tiampo
Parclal - Jubilacin Parcial s4gy | 1|  S000% AT 3

TOTALES m 100,00% 17

CONTRATD ]

b, CO% 1

E151%05

357 o 0, Do

HE
HOHEREE -E*.-:EEE

HHURRE R AL E

12 =

i = MUERES
HOMBRES

Analizando la informacion de los contratos de la empresa, comprobamos que el grueso de la plantilla
tiene un contrato Indefinido, con lo que vemos que la empresa tiene una seguridad contractual
establecida con mayoria femenina. Slendo un porcentaje de mujeres con contrato indefinido
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representadas por un 51.11% frente a un 33.33% de hembres en la contratacion indefinida, de |2

plantilla total.

-y = B —_—

. AT e M

Hlnuru :lhl'm Py = e —— .I AN
Hija/os mayores 12 15 7

| Culdado de personas mayores, 0 0
discapacitados
Cuidado familiares enfermas a o

i PALUERES
HOMBRES

En la representacion de la plantilla en cargas familiares, entendiendo en terminas generales por
"cargas familiares” el conjunto de necesidades de la familia, que incluyen desde la alimentacién
y educacitn de familiares de primer grado (ascendientes y descendientes) y conyuges, hasta los
gastos ordinarios del hogar, médicos, farmacéuticos, laborales o humanos que permitan unas
condiciones de vida dignas a la familia; nos encontramos que la plantilla femenina un mayor
porcentaje de culdado de descendientes, su causa principaimente es que la plantilla estd
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feminizada, porque también tenemos presencia de hombres trabajadores con cargas familiares

de descendisntes,

A continuacian, detallamos el nivel de formacitn por sexo:

:r!"l'l::ﬂ-lGI'I}_ETE!F'JI'I# .

Licenclatura/Grado

Master/ Post-grado

mujeres, trente a un porcentaje de 20% de hombres.

NS

La plantilla de |a sociedad tiene mayor formacidn a nivel secundarlo, siendo superior en porcentaje la
formacion secundaria de las mujeres frente a ios hombres, representando un 85,71% estudios de
secundaria de las trabajadoras frente a un 14,29 % de los trabajadores; v en licenciatura un B80%

INDaCE DE fratsicE (F IMDICE e Ingsice pe *
FORMACION " CONCENTRACION DISTRISUCION | CONCENTRACION TOTAL! corar
Sl et [ 00 0,00 100,00% 7.14% 1| 2%
Educacitn Primarts 5 £2,50% 18,50% 27,509 I143% B |15
Educaciton Tecundsria Dl lgiion o
ﬁ seado Bisico de FP 7| s £4,04% 14,20% 14.70% M |1415%
E Bachilierato/ 0L 2 25,00 1A% 74,00% 42 B6% A |1ms1%
Grado Unfeersitanic, Lcendata o
B ), 00 TEI% 20.00% 14,298 10 | M9
— | Ciplounaturs
~ Mistnr o 0,00% 0.00% 0,00% 0,00% o | n00%

Los porcentajes son superiores de representacion en la formacion de las trabajadoras, entendemos

14 -
12 I

gue trae causa directa de la mayor representacion femenina en la empresa.
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Politicas retributivas:

Datos retributivos ejercicio 2021

La remuneracidn salarial fija se establece con cardcter general en 14 pagas (12 meses, dos pagas

extras en jullo y diciembre y la paga de octubre), Todo de acuerdo al Convenlo,

La socledad aplica el Convenio Colectiva provincial de Industrias de Hosteleria - Alicante (cadigo
03000425011982).

Fl dmbito funcional de aplicacion del presente convenio colectivo es de aplicacidn a las empresas que
realicen alguna de las actividades en los establecimientos y centros de trabajo relacionados en el

anexo | del Convenio colectivo, el mismo que indica lo sigulente:

*{. Establecimientos de hospedaje, que comprenden o hoteles, hoteles-opartamentos, hostales,
pensiones, apartoteles, apartamentos turlsticos, viviendas turisticas, empresas gestoras de viviendas
turisticas, albergues, bolnearios, compings, dreas de pernocta en fransito pare outocaravanas,
alojamientos rurales y todos oquellos establecimientos que presten servicios de hospedaoje en general
(..J*. ¥ Este canvenio serd de aplicacion en todo el territorio espafnol.

Para mejor comprensidn de |a palitica retributiva de la sodedad dejamos a mejor detalle indicacian
de la misma conforme lo indicado en el convenio colectivo y la estructura retributiva gueda como

indica el articule 32 en adelante, y el Anexo Il del convenio, donde hay a parte del salario base:
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"Articulo 34, PLUS DE NOCTURNIDAD Ef plus de nocturnidad retribuird ol trabafodor v o lo
trobojodora de forma especifica ef trabajo realizado entre los 10 horas de fo noche y las 6 horos de la
mafiana, en oguellos actividodes que desarrolien sus horarios tante diurng come nrocturnaomente.

Articulo 35, PLUS DE PELIGROSIDAD (sdlo empresas de catering) Se establece un plus de peligrosidad
que afectard o los empresas de cotering consistente en un 10 por ciento del salorio base.

Arficulo 38, GRATIFICACIONES EXTRADRDINARIAS Se devengardn y abonardn g las trobajodores y
trobofadoras los gratificociones extroordinorias siguientes;

o) VERAND ¥ NAVIDAD.- Los trobojodores y ios trobojadoras percibirdn dos gratificociones
extroordinarios de uno mensuoiidad del solario base, incrementadas, en su caso, con ef complemento
ad personal de antigliedad, codo ung de ellas, a abonar en las fechos 10 de julio y 10 de diclembre,
respectivamente, salvo gue los partes ocuerden, en el dmbito de o empresa otra modalided de
abono. El devengo de estas gratificociones se producird, lo de vergno de 1 de jullc ol 30 de junio del
ofio sigwente y lo de Navidod del 1 de enero gl 31 de diciembre det mismo afio,

b) OCTUBRE.- Los trobojodores y los trobajoderos percibirdn uno grotificacién extroordinaria en
cuantia fijo ¢ igual paro todos los niveles solgrioles, o obonar el dio 10 de octubre, solve que (as
portes gcuerden en ef dmbito de coda emprese ofra modalidad de abono. (...]"

A tenor del Principio de igual retribucion por trabajos de igual valor, un puesto de trabajo tendra
igual valor que otro cuando la naturalera de las lunciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiclones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su elercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean eguivalentes. ¥ bajo estas condiciones, las retribuclones

de la presente sociedad son "iguales”.

¥ conforme el principio de transparencia retributiva que como menciondbamos tiene por objeto el
facilitar la identificacidn de discriminaciones, directas o indirectas, de tal forma que, &n nuestro caso
presente, procederemos a justificar las diferencias porcentuales que se refleja  superiores al
porcentaje diferenciador del 25% retributivas del andlisis comparativo de los valores medios y las
medianas de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales percibidas

por parte de toda plantilla.
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Andlisis:

se facilita a la comision negociadora para su mejor andlisis y visidn |a auditoria Integra del ejercicio
2021 y en este diagndstico resefiamos aquellos porcentajes diferenciadores superiores al 25% para
proceder a su andlisis y justificacion en su caso.

Del andlisis del salario integro Ia retribucién total anual, medias y medianas, segregadas por sexoy a
su vez por categoria/grupoe profesionalfnivel, por grupo de cotizacién y por puesto de trabajo,
podemos ver gue no hay brecha salarial, pues no supera el 25%.

En conclusién, se desprende que, en definitiva, Alamo 96 S.L representa brechas salariales entre
ambos sexos en las cantidades efectivamente percibidas, medias y medianas, por grupo de cotizacion
y por puesto de trabaje dada la amplia variedad de contratos realizados durante el afio. Ello origina
como consecuencia una plantilla conformada por trabajadores con duraciones y estancias diferentes.
Ante la presente situacian, la relevancia se ubica en las cuantias equiparadas; las cuales no presentan
ninguna brecha o disparidad significativa por razones de sexo o género.

PROMOCION EN LA EMPRESA

Mo existe una politica de promocidn con un protocolo definido, realizdndose la promaocidn de la
siguiente manera:

Los jefes/as de departamento, teniendo en cuenta las aptitudes y las actitudes de su personal,
proponen a la Direccidn el cambic de categoria.

En caso de puestos de nueva creacion, se tienen en cuenta el personal prapio antes que el externa,
&n casc de que cumplan los requisitos para los mismos, segln su Descripcidn de Puesto.

En la empresa tenemas las sigulentes promociones realizadas:
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Datos cualitativos.-
Los eriterios utilizados por la empresa para realizar las promociones han sido las sipulentes:

Las dos promociones han sido de puesto de ayudante de camarero a Camarera. En los dos casos se
ha tenido en cuenta la experiencia previa como Camareros, ¢ Incluso Jefes de Sector en trabajos
anteriores; s decir también se tomd en cuenta la experiencia previa.
Por trayectoria laboral: Uno de ellos inclusive como lefe de Almacén por lo gue tene conocimiento
de Fichas técnicas, escandallos, creaciones de carta, ete.
Por Experiencia: Se revisd su experlencia precia, ¥ el resultado fue positiva, teniendo experiencla en
los siguientes lugares y puestos:

= Jefe de Sala Hotel Sun Palace 2009-2013

# Jofe de Restaurante Hotel Belroy 2004-2008

= Jefe de Aprovisionamiento y logistica Casino Villajoiosa 1990-2004

Por formacidn.- se considerd también las formaciones que habian reclbida para evolucionar en los
puestos de trabajo, ¥ se encontrd |a sigulente formacion:

» Técnico de hosteleria y turismo (1999-2000)

o Curso de jefe de Sala en el COT Benidorm [1996-1998)

s Curso de negociacion de proveedores, inventarios, almacenes y control de stock en empresas

de restauracidn (2003}

Uno de los casos es experto en cocteleria con varios cursos realizados a nivel internacional. Esta

informacion ambkén mAuencid en la decisién, pues se nota y se entiende el porqué de fa

ENPEriEnca,
)
) ACCESO ¥ SELECCION EN LA EMPRESA
g

En la empresa Alamc 96 el proceso de seleccién y contratacién de la plantilla se hace de la siguiente

forma:

Cada jefe/a de departamento serd el encargado de notificar a Direccidn las bajas y falta de personal.
La Direccion dard el visto bueno a la propuesta de contratacion para seleccionar al personal

necesario.
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Tada la documentacién necesaria para la contratacion (DNI o identificacidn oficial, tarjeta sanitaria y
cuenta bancaria) serdn entregada a Direccidn quien se apoyard en el despacho laboral para el alta
ante la Seguridad Social, asi como %a elaboracion del contrato. El nuevo trabajador/a llenard la Ficha

de Personal (RG-DRH-01).

Para todos los puestos de trabajo se han descrito un Perfil de puesto [RG-DRH-0Z), por lo que tras el
proceso de seleccion se elige a ia persona que complete mas dicho perfil, y tras dicha comparativa
(Curriculum Vitae Vs. perfil ideal del puesto a cubrir) se incorpora al equipo y se organiza su periodo

de formacion,

Cuando emplece un empleado/a a trabajar por primera vez en el hotel, se ie hard entrega de un
Manual de Bienvenida (RG-DRH-07), y de sus herramientas de trabajo (uniforme, EPs), firmando
dicho empleado en aguellos documentos que evidencien acuses de recibo (PRL, Protecciin de datos,

Bic. ).
Respecto al Plan de acogida:

Durante el primer dia, antes de la incorporacién a su puesto, elfla jefe/a de Departamento lie
acompafard a hacer un recorrido por las dependencias del establecimiento tanto internas como

externas, presentdndole a los mandos intermedios.

Durante las primeras semanas, segun se indique en el contrata, el empleado/fa estard en un proceso
de formacién, asigndndole un responsable que supervisard su adaptacién a la empresa, y le

proporcionard toda la informacién que necesite para el desempefio de sus funcicnes.

En las ocasiones donde la Direccién no ha tenido oportunidad de conocer al nuevo colaborador/a
durante el proceso de seleccitn, se haré una reunian en los primeros dias para conocerlo y recibir su

feedback.

£l Manual de Bienvenida serd el mismo para todos los empleados/as entregado por direccion. Cada
jefefa de departamento valorard adjuntar al final del manual de bienvenida, unas paginas con |a
informacién y normas mds importantes especificas del puesto a desempefiar. (Propuesta para

personalizar aspectos del vestuario, normas especificas por departamenta, ete.)

Con una periodicidad minima anual Iz direccion establecerd un Plan de formacidn (RG-D RH-03),
partiendo de los perfiles de los puestos de trabajo, peticiones de personal, y posibles detecciones de

necesidades formativas de cada jefe/a de departamento.

v
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Anualmente la Direccién y la jefatura de departamento, reflefarin en el archivo de Plan de
Formacian, las necesidades existentes en cada departamento, detectadas previamente por cada

lefefa a través de consultas y reunlones con su personal.
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Respecto a la formacion de Housekeeping, pestion en limpieza de pisos, a @ que asistid una sola
trabajadora {1 mujer - gobernanta); el horario en que lo llevd fue fuera del horario laboral, porque la
universidad solo contaba con dicho horario, Cabe sefialar que el hotel corrig con los gastos, y que
ademds se |e otorgd a la trabajadora un complemento retributivo por la formacidn, ya que no era

posible aumentar de puesto, por no existir un puesto mayar.
Datos cualitativos.-

Se exponen las diferentes fuentes de oferta formativa, CdT de Benidorm, oferta online, HOSBEC, Las
vias utilizadas para informar de los cursos podran ser a través de las reuniones de cada Jefefa can su

plantilla, y/o exponiendo esos programas en el tablan informativo de comedor de personal.

La Direccidn junto con cada Jefefa de departamento llevarda un control del Plan de formacion
anotando la relacidn de las personas gue desean asistir @ corsos, ¥ [os cursos a los gue se desea

asistir. Esto se realizard en funcion de las necesidades detectadas y disponibilidad.

Una vez realizados dichos cursos, elfla responsable del departamento comunicéra a la Direccion
guien lo sefalara en el Plan de Formacidn, como "realizado”, anotando la fecha de realizacion v

numero de horas que dura el curso,

Dentro de lo posible, Iz jefatura de departamento intentara organizar los turnos de trabajo, de
manera gue se facilite la asistencla a cursos de aguellas personas gue estén Interesadas en aslstir a

alguna.

Una vez realizados los cursos, se solicitard a las personas asistentes fotocopia de los diplemas o
certificados recibldos tras los cursos, Cada jefe/a de departamento entregara estas copias a Direccidn

guien las archivard en su expediente.

Anualmente la Direccidn v los jefes/as de departamento por su parte realizaran un segulmiento del

plan de formacidn, guardando una copia del mismo una vez transcurrido el tiempo de vipencia de

dicho plan.

Por Ultimo, se observard periddicamente el cumplimliento de los indicadores/ objetivos generales
anuales de formacidn, en cuanto al porcentaje de personal y nimera de horas de formacion

recibidas.

& continuacian, detallamaos los curses impartidos en los afios 2021y 2022,
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En cuanto a la existencia o no de compensaciones por la formacion fuera del harario laboral, la
smpresa paga integramente todos los costes de dicha formacidn, ejemplo de elio es el curso de
Expertofas en Housekeeping para Ma. Cristina Gonzalez Saiz {Gobernanta del Hotel) impartido por la
Universidad de Alicante v pagado integramente por la empresa.

Destacar que en la empresa existe un plan de formacién segin las necesidades y solicitudes de los
jefes/as de Departamento que se elabora por parte de la Direccidn del hotel y gue ofrece flexibilidad
para |as personas trabajadoras que deseen recibir formacién. La empresa también adapta la jornada
de trabajo a la posible formacidn externa que estén rediblendo sus empleados/as. En la actualidad
cuentan con tres recepcionistas de género femenino que estdn estudiando v la empresa les adapta

los turnos de trabajo para que puedan acudir a los examenes.

Para que pueda acceder la plantilla, la formacidn se difunde de la sigulente manera:
Se solicita a los jefes/as de departamento que identifiquen las necesidades de capacitacion y toda la
capacitacién disponible en Benidorm y Alicante enviada a través de la HOSBEC, asociacion de hoteles,

se comparte con elles por email y en el tablén del Comedor de Colaboradores.

En cuanto a los contenidos de la formacion: en la empresa no se ha impartido formacién en igualdad
v violencia de género, pero si se ha impartido formacidn en acoso sexual y/o por razon de género
durante el primer semestre de 2022 a través de la Empresa encargada de la Prevencidn de Riesgos

Laborares curso sobre Formacidn en Acoso Laboral,

co ViDA M LA F L

La conclliacidn labaral v familiar, @5 un concepto que establece que debe existir un batance armbnico
entre el iempo que se dedica al trabajo y a la vida personal/familiar. En la actualidad, este objetivo
es cada ver mas valorado por las organizaciones y por las personas trabajadoras y desde esta
empresa se establece, dentro de sus valores corporativas, el equilibrio entre vida personal y wida

laboral para una correcta armonia en la vida de la plantilla.
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Desde Recursos Humanos, la empresa puede crear valores y politicas de empresa que contribuyan a
hacer de nuestra compafifa un dptimo lugar donde crecer laboralmente. En este caso y para mejorar

la experiencia de los empleados, podemos alentar e inclusive ensefiarles a trabajar tomando pausas,

Las pausas pueden ser activas o pasivas, pero lo imporiante es gue existan espacios para desconectar
unos minutos en la oficina entre cada tarea.

Asimismo, las bajas por maternidad o paternidad contribuyen a gue las personas puedan tener
tiempo para dedicartes & sus hijos al tempo que conservan su fuente de trabajo e ingresos, Ademas,
se trata de underecho laboral que debemos respetar en funcidn de evitar cualguier tipo de
Inconveniente. Fs par ello que de acuerdo al Convenio Colectivo al cual la empresa se suscribe, la
empresa dard cumplimiento disposicion adicional undécima, a) en cuanto a reduccldn de jornada,

por ello cumple en el afio 2021, con las siguientes reducciones:
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Asimismo, la empresa tiene personal ejerciendo flexibilidad en su horario, gue no son reducciones de
jornada, pero que @ pedido del personal, la empresa ha visto bien brindarles facilidaces y acaptar la
jornada a sus necesidades familiares/personales, de manera gue se pueda llevar también a cabo su
vida laboral de manera conclliada: La Mexbilidad se puede dar en todas |as areas de acuerdo al

horarioc gue se lleva,

Ademas de |as reducciones de jornada, desde el 2017 con el nacimiento de su hija, a la recepcianista
se le dio turnag fijo en recepcion de mafiana de lunes a viernes, posterinrmente con su ascenso a jefa
de Reservas, se conserva un horario de lunes a viernes flexibilizando su horario de entrada y salida e

incluso su teletrabajo.

Condiciones de trabajo.-
HORARIOS DE ADMINISTRACION (Jefa de Reservas, Direccidn)

Harario de B-16.00 horas de lunes 3 viernas

az
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EPCION (Recepcionistas y Jefes de Recepcion)

Hay 3 turnos diarios para cubrir 24 horas:
Horario de 8.00 a 16.00 / de 16.00 a 00.00/ de 00.00 a 8.00 de Lunes 3 Domingo
RIOS OE SER 1ICO5

Hay 3 tumos:
Horario de 7.00 a 15.00, de 9a 17.00, de 12.00 a 20.00 horas de Lunes a Domingo

HORARIOS DE PISOS

Hay 2 turnos:

Horario de 7.00 a 15.00 horas y Guardia de 10.00 a 18.00 horas de Lunes a Domingo
HORARIOS DE COCINA

Horario desayunos de 07.00 a 15.00 horas

Horario partidas de 9.30 a 15.30 y de 20.00 2 22.00 horas

Horario Cuarto Frio de 10,00 a 18.00 horas

Horarios de Lunes a Domingo

HORARIOS DE RESTALRANTE

Horario de Desayuno de 8.00 a 16.00

Horarlo de comidas de 9.30 a 15.30 y de 20.00 a 22.00

Horarios cafeteria de 9.30 a 15.30 [horario jornada reducida) de lunes a viernes

Horario cafeteria tarde de 15.30 a 23.30 horas

SDE LA PE AD

La sociedad cuenta con un Servicio de Prevencidn ajeno especializado en Prevencion de Riesgos
Laborales acreditada por el Ministeric de Empleo y Seguridad Social llamado SERMECOMN, para
asesarar, gestionar y adaptar la actividad de |a empresa segin la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencién de Riesgos Laborales gue tiene por objeto promover la seguridad y la salud de la plantilla
de las empresas mediante la aplicacién de medidas y el desarrollo ce las actividades necesarias para

la prevencidn de riesgos derivados del trabajo.
En esta materia la socledad cumple v comparte |a Seguridad y Salud en el trabajo de su personal

conforme lo establecide en |z vigente normativa comao en su convenio calectivo de aplicacién para la
mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, asi como de |la prevencidn de riesgos
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laborales en el sector. Concrelamente en el articulo 41 del convenio colectivo de aplicacion, se sefiala
&l procedimlento con respecio 8 prevencion en riesgos laborales v salud laboral, oe conformidad con

lo dispuesto en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales

A continuacion, se muestra una tabla de siniestralidad del afio 2021:
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5 bien cabe una mencon especial a la Proteccldn de la maternidad desde la evaluacién de los
riesgos, debera comprender la determinacidn de la naturaleza, el grado y la duracldn de la exposlclén
de las trabajadoras en siluacion de ‘embarazo o parto reclente a agentes, procedimlento o
condiciones de trabajo que puedan Influir negativamente en [ sajud de las trabaladoras o del feto,
en cualguler actividad susceptible de presentar un riesgo especifico. 5 los resultados de la evaluacién
revelasen un rlesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la
lactancla de las citadas trabajadoras, la empresa adoptard las medidas necesarias para evitar la
exposicidn a dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tempo de trabajo de la
trabajadora afectada. Dichas medidas incluirdn, cuando resulte necesario, la no realizacidn de
trabajos nocturnos o de trabajos a turnas. Cuando la adaptacion de las condiciones o del iempo de
trabajo no resultase posible a pesar de su adaptacidn, las condiciones de un puesto de trabajo
pudieran Influir negativamente en la salud de |a trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifique
el médico que en el régimen de la Seguridad Social aplicable asista facultativamente a la trabajadora,
¢sta deberd desempefar un puesto de trabajo o funcidn diferente y compatible con su estado. La
empresa deberd determinar, previa consulta con los representantes de trabajadoras/es sl hay, la
relacidn de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos. £l cambio de puesto o funcién
se |levara @ cabo de conformidad con las reglas y criterios gue se apliguen en los supuestos de
miovilidad funclonal v tendra efectos hasta el momento en gue el estado de salud de la trabajadora
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permita su reincorporacion al anterior puesto. En el supuesto de que, aun aplicanda las reglas
sefialadas en el pdrrafo anterior, no existiese puesto de trabajo o funcién compatible, la trabajadora
podrd ser destinada a un puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, 5 bien
conservard el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen, Cuando debiendo
cambiar de puesto de trabajo, por influir este negativamente en fa salud de la trabajadora o del feto,
3 otro compatible con su estado, y dicho cambio no resulte técnica y objetivamente posible o no
pueda razonablemente exigirse por mativos justificados, |a trabajadora debera iniciar el tramite con
la entidad gestora @ mutua colaboradora que corresponda, para solicitar la suspension del contrato
por riesgo durante el embarazo siguiendo el procedimiento establecido en el articulo 39 del
RD295/2009 de 6 de marzo.

Por (itima, s& manifiesta gue la empresa busca en todo momento adaptar el puesto de trabajo, a la
situacidn especial de la empieada; en caso de no ser posible se tramita el riesgo de embarazo que
normalmente viene aprobado por la mutua y suelen conceder la baja por riesgo de embarazo entre
la semana 20/24.

A continuacidn, se detallan los casos en el 2019-2020-2021 de lactancia, maternidad o riesgo de
embarazo;

2013

LACTANCIA/MATERNIDAD/RIESGD O 1] |

2021

LACTANCIA/MATERNIDAD/RIESGO 0 0

a5

A P 22



Los Alamos

MEATH A ART FONE] FEEE

No se han dado casos en los que se haya tenido gue suspender el contrato y adaptar el puesto de

trabajo.

En estos casos, SERMECON (Servicio de Prevencidn ajeno especializado en Prevencion de Riesgos
Laborales) realiza un informe sobre la situacion e identificacidn de factores de riesgo durante el
embarazo sobre dicho puesto,

Se anexard al presente plan, el protocola de maternidad aplicado por el Servicio de promocian Ajeno,

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y/0 GENERO

Declaracidn de Principlos conforme el convenio colectivo de aplicacian:

Entre los Principios de Cenducta y Actuacion de las Empresas incluidas dentro del ambito funcional
del presente Convenio Colectivo estd el aRespeto a las Personass coma condicidn indispensable para
el desarrollo individual y profesional, teniendo su reflejo ma: inmediato en los principios de
afespeto a la Legalidads v uRespeto a los Derechos Humanoss gue regulan la actividad de todas las
personss ¢n el ejercicio de sus funciones, gue obliga a observar un trato adecuado, respetuosa y
digno, garantizando la salvaguarda de las derechos fundamentales de cardcter laboral, la dignidad, la
intimidad personal ¥ la lgualdad.

En #5te mismo sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres
¥ hombres reconoce gue fa lpualdad es un principio juridico universal reconccido en diversas textos
internacionales sobre derechos humanos, Instituyendo la obligacion de promover condiciones de
trabajo que eviten la situaciones de acoso sexual y por razon de sexo, asi como arbitrando
procedimientos especificos para su prevencion v dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo,

"Las orgonizociones firmantes del presente Convenlo Colechive consideromas que los conduchas
contrariaos a los principios anterormente enunciodos, y mas concretamente, oguellas que el presenie
texto identifigue como conductos de ocoso sexual y por rozdn de sexo y/o génerc, son inoceptables, y
por tanto debe odoptorse en todos los niveles un compromiso mutuo de coloborocidn, en lo

tolerancia cero ante cuglguier hpo de acoso sexual y por razon de sexo y/o género.”

El protocolo tiene como abjetivo prevenir que se produzca el acoso sexual y por razon de sexo y/fo
genero en el entorno laboral y, si ocurre, asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados

para tratar el problema v evitar gue se repita. Con estas medidas se pretende garantizar en |as
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empresas entomos laborales llbres de acoso sexual y por razon de sexo yio género, en los que todas

las personas estdn obligadas a respetar su integridad y dignidad en el dmbito profesional y personal.

Por o anteriormente expuesto, ¥y en desarrollc del deber establecide en el articulo 48.1 de Iz Ley
Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, BOE 23/3/2007, las
partes firmantes acuerdan el sigulente protocolo:

Este protocelo de prevencién y actuacldn por acoso sexual y por razén de sexo y/o género tiene por
objeto definir unas pautas que nos permitan identificar una situacion de acoso sexual y por razon de
sexo y/o pénero, con el fin de solventar una situacion discriminatoria, procurando, en todo

momenta, garantizar los derechos de las victimas.

La empresa Alamo 96 S.L. estd comprometida con esta materia, por lo que implementara un
protocolo de prevencion de acoso sexual v por razon de sexo y/o género, que es negociado en el
praceso de elaboracion del plan de igualdad. Se facilitan los conceptos bdsicos en el ambito de |a
jgualdad y protocolo de Prevencidn frente al Acoso laboral por acoso de sexo y por razon de
sexo/género, con el fin de cumplir con las acclones de formacidn y sensibilizacidn es realizado con su
plantilla de personas trabajadoras tal y como indica el articulo 48 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de

marzo, para ta igualdad efectiva de mujeres ¥ hombres,

La sociedad NO Hiene ninguna denuncia por acoso sexual y por razén de sexo y/o género.

8] M U EXISTA

La empresa no cuenta con una politica puntual del uso de lenguaje na sexista, sin embargo la que se
busca con el plan de iguaidad, es incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en el
articule 46.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, como violencla de génera, lenguaje v
comunicacién no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada
objetivo fjado para eliminar posibles desigualdades y cualquier discriminacion, directa o indirecta,
por razén de sexo en el dmbito de la empresa; de manera que con gllo en un futuro cercano toda
Informacién o comunicacién corporativa dirigida a las personas trabajadoras/clientela/proveedores,

tenga dicha politica aplicada.

VIOLENCIA DE GENERO
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Los titulares de los centros facilitardn a ka trabajadora victima de violencia de género que lo solicite i
ejercicio de los derechos laborales contemplades en la Ley 1/2004, de 28 de diclembre, de Medidas
de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género, como la reduccién o la reordenacion de su
tiempo de trabajo, & movilidad geoprifica, el cambio de centro de trabajo, la suspensidn de la
relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y la extinclon del contrato de trabajo, en los

términos legalmente establecidos.

La empresa establece un protocolo de actuacidn en caso de victimas de acoso de violencia de genero
en el dmhbito de la empresa, que se negocia y pacta en la comisidn negociadora y se adjunta al plan
de iguaidad.

Hasta la fecha, la empresa no ha tenido conocimiento de ninguna trabajadora que haya precisado de

hacer uso de sus derechos por ser victima de violencia de género.

6. OBIETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
De acuerdo con |a Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marze, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOIEMH), el principal objetiva del Plan de lgualdad de Alamo 96 S.L es continuar
garantizando en &l dmbito de la sociedad la igualdad de trate v de oportunidades entre mujeres
hombres, implantando de forma real el derecho a Iz equidad, asegurando un entorno de trabajo libre

de dlscriminacion.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de discriminacién
(directa o indirecta] en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a Seleccion,
Contratacién, Promocion y Desarroflo Profesional, Comunicacian, Salud Laboral, Condliacidn y
Retribucion, en consonancia con los principlos éticos y paliticas de |a sociedad.

En este sentido, por parte de La Sociedad debe ser rechazade cualguier tipo de discriminacién. No

obstante, es importante sefialar gue "diferencia” v "discriminackdn® no son sindnimos en el contexto
gue nos ocupa y que no toda diferencla estd desprovista de |ustificacion, pudiendo estar inclusa

ligada a factores internos o elementos externos a La Sociedad y a las opcliones personales.

En definitiva, Alamo 96 5.1. apuesta por un espacio de trabajo iddneo para que cualquier persona con
independencia de su género, orientacion sexual, identidad y/o ewpresion de género, creencias,
idecloglas, origen, capacidades, entre otras, pueda desplegar lodo su potencial.
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A estos efectos, los objetives generales de cada una de las areas de actuaclon son los siguientes:

Prevenc Discriminaci

Prevenir las posibles situaciones de cualiquier tipo de acose, contribuir al mantenimiento de un
entorno laboral libre de todo tipo de situaciones de acoso, en el que la dignidad sea un valor
defendido v respetado, y se facilite el desarrolio de las personas.

Acceso vy Seleccidn

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso en la sociedad, dando
prioridad, & iguaidad de condiclones, a la incorporacion de fas personas del sexo menos

representado, en cada area.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar el equilibrio entre
hombres y mujeres en las distintas dreas y grupos profesionales, aplicando acciones positivas, bajo el
principio bdsico, de igualdad de condiciones, dar prioridad a la incorporacian a las personas del sexo
menes respetado, siempre gue cumplan con los requisitos exigidos, con fa capacitackin técnica y se

presenten a entrevista.

Eormacion

Acercar las acclones formativas a la plantilla, facilitando su acceso a una formacidn que vaya dirigica
a su desarrollo profesional, e implantando acciones formativas en igualdad de trato y oporiunidades.

Promocion y Desarrollo profesional
Garantizar Ia igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres, en el proceso

de promocion y desarrollo, en aras de alcanzar una presencla equllibrada de hombres y mujeres en

una proporcidn tendente a reflejar la representacion actual en la sociedad.

Comunicaclén ¥ Lenguaje ng sexista

Asegurar que la comunicacién Interna y extérna promueva una imagen igualitaria de mujeres ¥

hombres garantizando que los medios de comunicacién internos, y sus contenidos, sean accesibles a

toda la plantilla.

lud
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Introducir la dimensidn de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales.
incluyendo los rlesgos de Maternidad.

Proteccitn de |

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia de género.
i Ia vida laboral con la familiar raonal

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de La Sociedad en todos fos
momentos de su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al personal para gue
asuma el sentido de la corresponsabilidad en las obligaciones famiflares como un deber y un
derecho, ¥ asegurar gue e ejercco de esto: derechos no tenga consecuencias negativas en el

dmblto profesional.
etribucion

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de La Sociedad y Ia equidad retributiva entendida

COMEg una remuneracion igual por un trabajo ipual o de igual valor,
Difusign y C |
Concienclar, formar v sensibllizar a todos los niveles de la organizacidn con los principlos de igualdad

¥ no discriminacién; fomentando su interiorizacion, y publicitar interna y externamente el

compromiso de La Sodedad con el Plan de igualdad.

7. PLAN DE ACCION: [acciones implantadas, acciones a implantar).

Gracias al diagndstico realizado en la empresa, podemaos concluir que la sociedad realizard acciones
de concienciacion del principio de igualdad de oportunidades en la empresa entre mujeres y hombre
 del principio de igualdad retributiva en la sociedad. Ademés de tener el proposito de establecer un
protocolo de seleccidn, protocolo de formacidn, mantener protocolo de prevencién, medidas de

conciliacian vida personal, familiar y vida laboral, etc., y comunicarlo a la plantilla.

Concretadas en las acciones gue enlistaremos a continuacion, en el siguiente punto.

OBIETIVOS ESPECIFICOS ¥ MEDIDAS



El siguiente listado de medidas se distribuye por dreas y objetivos |principales y especificos),
incluyendo los indicadores para control de las mismas, y sefialando, para cada caso, el/los
Departamento/s Responsable/s, dentro de las empresas, de ejecucidon de la medida y el plazo

mdximo establecido para el cumplimiento de la misma.

Por ello, se consideran medidas prioritarias aguellas gue presenten el plazo mas cercano a la fecha
de aprobacién del Plan de Igualdad y se resefian como "PRIORITARIA"

Todos los datos de los indicadores evaluados serdn desagregados por sexo.

Assgurar que todo el personal de la empresa disfruta de un entorno de trabajo libre de todo tipo
de situaciones de acoso e intimidaciones v en el que la dignidad de las personas sea un valor
defendido y respetado,

Establecer la proteccién efectiva frente al acoso sexual y por razdn de sexo.

Implantar, comunicar, y mantener actualizado un procedimiento/protocolo para la deteccidn,
prevencién y actuacidn en situaciones de acoso sexual y por razdn de sexo.

OBJETIVO ESPECIFICO: -l

Velar para que exista un ambiente exento de acoso sexual y por razon de sexe, arbitrando las
condiciones adecuadas para que los procedimientos de denuncia se realicen con las mdximas
garantias para todas las partes,

Promover campafas de sensibilizacién e informacion dirigidas al personal en materia de violencia y
acoso sexual, por razdn de sexo y discriminatario.

El Departamento de Recursos Humanos/departamento de administracidn junto con la Gerencia,
presentard a la Comision de Seguimiento un Informe anual sobre los procesos iniciados por acoso
sexual y/o por razdn de sexo e informard ante la existencla de aigdn caso.

Descripcion de las medidas: Calendario de
Implementacidn :

Antes de la firma del Pdl

PRIORITARIA: Elaborar e implementar el Protocolo de Acoso Sexual y
por razdn de sexo como medida preventiva vista su elaboracion con la
representacion soclal para la gestién y el tratamiento de las denuncias
y/o presuntas situaciones de acoso moral, sexual y/o por razdn de sexo
y de actuacidn para los supuestos de acoso por razon de orientackin
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PRIORITARIA A la firma Pdl vdﬂmﬂn
La empresa se compromete a difundir el Protocolo de Acoso Sexual y anual

por razon de sexo como medida preventiva y de actuacidn para los
supuestns de acoso por razan de orientacién sexual.

PRIORITARIA Revisidn anual
La comisién negociadora del plan de igualdad, quienes integraran

tamhign la comision instructora del Protocolo de Acoso Sexual y por

razén de sexo, se compromete a revisar y mantener actualizado dicho

protocolo, como medida a futuro de la sociedad para el plan de

igualdad.

Responsables de la accidn.
Gerencia y Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias
A toda la plantilla de la empresa y comisién de seguimiento medidas de seguimiento

Medios materiales v humanos
Horas/Tiempo de desarmollo del personal del departamenta de administracidn y de RRHH, personal l

de apoyo para el desarrollo de compafas informativas y funcionamiento de los medias de
comunicacian internos,

Caoste de los panfletos, impresos, etc,

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO ¥ E‘H"M.l.lﬁﬂﬂﬂ

Denominaclén T Herramientas de Recogida de Informacion Periadicidad
Indicador 1: Revisidn del protocolo/s v de su difusidn entre la Anual

plantiila b TS S
Indicador 2: | Infarme de denuncias de acose Anual

Resultado esperado: formacion y sensibllizacién de toda la plantilla en un intervalo de 1 a dos
afios, ya se ha empezado a formar a parte de la plantiila, priorizando a los puestos de trabajo de
coordinacion y seleccidn de personal.

e —_ = — =

| OBJETIVOS PRINCIPAL

la incorporacién de mujeres a la organizacidn. :

e —

e T2

Mantener en todo momento en los procesos de ssleccidn y contratacion, procedimientos y
politicas de cardcter objetivo basadas en principios de mérito y capacidad y de adecuaclon acorde
al puesto, valorando las candidaturas en base a la Idoneidad, asegurando en todo momento que
los puestos de trabajo de los diferentes dmbitos de responsabilidad son ocupados por |as personas
mids adecuadas en un marco de igualdad de trato con ausencia de toda diseriminacién y patenclar
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En caso de producirss, remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacién con el fin de ofrecer condiciones de iguaidad efectiva entre mujeres y hombres en

el acceso al empleo en la empresa.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Promover la participacién equilibrada de mujeres y hombres en todas las convocatorias de empleo

especialmente sl hay una presencia mas desequilibrada.

Asegurar [a objetividad de los procesos de seleccion, Garantizar que los procesos de seleccion y
contratacidn se rijan par los principlos de igualdad, idoneldad y adecuacién persona-puesto.
Vigilar el lenguaje inclusivo y la eliminacion de cualguier cuestion que no esté directamente ligada

a los puestos de trabajo.

Descripcién de las medidas:

Calendario de

PRIORITARIA:

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccidn y
acceso al empleo, realizando una correcta valoracion de los puestos de
trabajo mediante criterlos de adecuacion, totalidad y objetividad.

Durante toda |a
vigencia del plan de
lgualdad.

Sensibilizar, informar y formar al persenal gque Interviene directa o
Indirectamente en los procesos de seleccidn y contratacién (recursos
humanes..), de la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hembres que sigue la empresa, del significado de la aplicacién practica del
principio de igualdad entre mujeres y hombres.

A los seis meses

PRIORITARIA: Adaptar |a denominackin de todos los puestos de trabajo a
una gue no esté marcada por razdn de género.

A los tres meses
Durante toda la
vigencia del plan.

PRIORITARIA: Las ofertas publicadas, internas y externas, se hardn seguin
criterio objetivos del puesto asegurando la no utilizaclén de lenguaje
sexista, especificando los requisitos del puesto y perfil requerido no
empleando ni imdgenes, ni redactados sexistas o estereotipados, ni criterios
que Indirectamente discriminen a las mujeres en el acceso.

& la firma del Pdi
Durante toda la
vigencia del plan.

incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccidn, tanto en
las ofertas de empleo como los modelos internos de solicltud de vacante,
reflsjando el compromiso por parte de la empresa en materia de igualdad
en la utilizacién de un lenguaje no sexista gue pueda dar lugar @ fa
interpretacion de que la oferta estd dirigida a un sexo concreto,

Durante toda la
vigencia del Pdi

PRICRITARIA:
Realizar todos los modelos de solicitud de empleo, formularios y sistemas

A los tres mesas y
Durante toda |a

53



Los Alamos

WMEACH & AAT SOTEL S &8 6

de valoracian con informacion neutra al género basada estrictamente en | vigencia del Pdl
aspectos profesionales. Eliminando los datos relacionados con el estado
civil, familiar ni indicacidn del sexo.

En caso de igualdad de valoracion entre dos candidaturas, la decision de | Durante toda la
incorporacion se tomard :unﬂdmndq al género menos representado en la | vigencia del Pdi

posicién vacante.

Responsabies de la accidn
Gerencla y Respensable de Mnﬂnhtfidﬁﬂ v RRHH

B e Tt PR S PR

Personas destinatarias
Plantilla de la empresa y comisién ﬁlmmlml'n medidas de mufﬂ'ﬂﬁntu

e I -

Medios materiales y humanos.
Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracidn y de RRHH y

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

e e —

personal de apoyo para su desarrollo. e = e R ]

Uina total participacién equilibrada de mujeres y hombres an todas las convecatorias de empleo
especialmente si hay una presencia mas desequilibrada de un sexo.

AMBITO DE ACTUACION. FORMACION

Deneminacién | Herramientas de ndmgi:r- de Informacion Periodicidad
indicador 1: | Revision de acciones de informacidn y demds Anual =
Indicador 2 Revisian lenguaje denominacicon de los puestos de Anul

d trabajo y todos los modelos | l
indicador 3: informe anual de revisién de las ofertas de trabajo yde | Anual |

seleceldn. e !

Indicador 4: Informe revisian de las medidas Anual |
Resultado Esperado:

Promover |a igualdad a través de la informacion del personal.
Sensibilizar en materia de igualdad a toda fa plantilla, asl como Implementar todas las medidas que
se lleven a cabo y se acuerden en el presente Plan de igualdad.

Garantizar la ausencia de discriminacién tanto directa come Indirecta en el plan de formacién de la
mmnymmhnﬂdaulu:mﬂhhquhhmﬂn no sea un obstaculo con la vida

familiar, laboral y personal.

DBJETIVO ESPECIFICO:

Sensibllizar e Informar en |gualdad de mtu v oportunidades y en lenguaje no sexista a la plantilla

L -7 — =
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laboral, de forma que se facilite la conciliacién de la vida laboral y famlliar.

en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de ls empresa para
garantizar la objetividad v la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion
profesional, promocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, ete.

Tratar de emplear fdrmulas de compensacidn para las formaciones realizadas fuera de horario

Descripcion de las medidas:

Calandario de
Implementacién ;

PRIORITARIA: Fomentar la sensibilizacion en igualdad y programar acclones
informativas y de sensibilizacién, formativas en funcidn de las necesidades
formativas detectadas. Establecer en los primeros sels meses y durante toda
ia vigencia del Pian. Mediante la Inclusion de un modulo de Informacién
para toda la plantilla para sensibilizar a todo el personal en materia de
igualdad. incluyendo temas: Discriminaclones directas e indirectas y
acciones positives, gestion de la diversidad, gestion de la igualdad, la
igualdad como un factor de calidad, indicadores de sexo y génera, lenguaje
no sexista o Inclusivo, publicidad no sexista, responsabilidad social
empresarial en materla de lgualdad, conciliacitn y corresponsabllidad.

¥a se ha Iniclado la sociedad un plan de formacion en igualdad de
oportunidades entre los sexos en la ernpresa y se ha impartido un plan de
formacién a la persona encargada de la administrackdn de los recursos

humanos.

& los sels meses

PRIORITARIA:

Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formatives internos,
de los diferentes cursos (manuales, madulos, etc) desde |2 perspectiva de
gEnera.

Al afo

Informar a la comision dn'ﬁm.rlmiam de los resultados desagregados por
geénero de la formacién anual.

Anual

Podrén participar en los procesos formativos las personas gue estén
disfrutando de un permiso de maternidad/paternidad o de una licencia para
culdado de menores o personas dependientes, asl como a las mujeres
victimas de viclencia de género. Durante toda ta vigencia del Plan.

Desde la firma del
Pdi

Comunicar a las empresas de formacién externa el compromiso con la
igualdad que se gulere transmitir, solicitando la revision desde una
perspectiva de género de los contenidos y materiales empleados en los
cursos de formacion para asegurarse de que no transmitan esterectipos de

| género.

Durante la vigencia
del Pdi

Facilitar a las mujeres victimas de violencia de género el acceso &l empleo,

Durante la vigencia
del Pdl
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slempre que se cumpla fos requisitos minimos del puestodetrabaje. |

PRIORITARIA reallzar acclones J:ﬂ'ﬂi‘n‘l_iﬂulﬁ. para todas las personas con
responsabllidad en areas, serviclos, secciones y direcciones, en materia de
acoso sexual, acoso por razdn de sexo y violencia de género.

Durante la vigencla
Informar a |a Comisidn de Seguimiento del Plan de los casos de mujeres | del Pdi

victimas de violencia de género tratados y de las medidas aplicadas,
“garantizando la LOPD.

Responsables de la accidn
Gerencia y Responsable de Administracidn y RRHH

Personas destinatarias _
Plantilla de la empresa y la comision de seguimiento medidas de seguimientao,

Medios materiales y humanos
Horas/Tiempe de desarrollo del personal del departamento de administrackdn y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrolio,

| MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacin | Herramientas de Recogida de Informacién | periodicidad
Indicador 1: Revisitn medidas sensibllizacién e informacién a ia | Anual

plantilia en formacidn. _rs
Indicadar 1: Revisidn plantilla de nueva Incorporacién Anual
Indlcador 3; Informe sobre fﬂl’-l‘.;i'lidﬁll a la comisidn n!-g?:hdnrl, Anual

acciones de formacidn, acceso y contenido. pe= -
indicador 4| | Informe revision de las medidas | Anual

Resultado Esperado: Sensibilizar y formar a la plantilla en Igualdad trato y oportunidades y en
lenguaje no sexista a la plantilia en general y, especalmente, al personal relacionado con la
| organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y |a igualdad entre mujeres y hombres.

AMBITO DE ACTUACION. Lmu

o — ——

DBIETIVOS PRINCIPAL
OBJETIVO ESPECIFICO:

Assgurar que la comunicacién interna y externa promueve una imagen Igualitaria de mujeres y
hombres.

Conclenciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacidn con los principios de
igualdad y no discriminacidn; fomentando su interiorizacibn, promoviendo una mayor
participacidn e implicacldn del personal en la puests en marcha de las actuaciones en materia de

igualdad.
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Erradicacion del sexismo en el lenguaje institucional y social en todas las formas de expresion oral
o escrita, el uso sexista del lenguaje en el campoe Institucional, tanto frente a la cludadania como

&n las comunicaciones internas.
Descripcidn de las medidas: Calendario de
Implementacion;
Al afio
PRIORITARIA: Compromiso de ka empresa de difundir y publicar el Plan de
igualdad a su plantilla, mediante los cauces habituales de comunicacién,
Poniendo anuncios en la empresa, Realizaran una campafia de
sensibilizacion e Informacion a toda la plantiila en materia
de lgualdad y sobre el plan de igualdad,
Al afio
PRIORITARIA
Se difundird el Plan de igualdad, asl como de lenguaje no sexista a toda la
plantilla,
Vigencla de todo el
PRIORITARIA Pdl
Se Informara a las nuevas incorporaciones en materia de igualdad y sobre el
plan de lguatdad durante toda Iz vigencia del Plan
Al afio

Definir un Manual de Buenas practicas sobre ! lenguaje no sexista tanto en
tas comunicaciones internas como externas para evitar discriminacidn en el
lenguaje empleado y distribuirlc & todo el personal incluyendo |a
prohibicién de utilizackén de Imégenes con contenido o lenguajes sexistas,
tantc a nivel interno como externo  (anupcios, promociones,
comunicaciones, etc),

Responsables de la accién
Responsable de Administracidn y RRHH

Personas destinatarias
Plantilla de |la empresa.

Medios materiales y humanos
Horas/Tlempo de desarrollo del personal del departamento de administracidn y de RRHH y

personal de apoyo para su desarrollo.

Indicador 1: Revisitn y edicitn diptico de igualdad Periodicidad
Indicador 2: informe a la comision sobre canal comunicacion Anual
indicador 3: Revisidn y edicidn en su caso de Manual de buenas | Anual

practicas sobre lenguaje no sexista
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indicador 4: | Informe revision de las medidas | Anual

Resultado esperado: Conclenciar, hrn‘_mr y mentallzar a todos les niveles de la organtzacidn con
los principios de igualdad y no discriminacian. Revisar en comunicaciin lenguaje y erradicar

cualquier tipe de lenguaje sexista.

R st e ———

Compromiso de rechazo de toda clase de violencia de género y garantizar la proteccidn y tutela de
cualquier victima de violencia de género que se pudiera dar dentro de la organizacidn.

Compromiso de proteccion de las victimas de género y concienclar a toda la plantifla de la
necesidad de erradicar la violencia de género.

Difundir, aplicar y, slempre v cuando sea posible, mejorar los derechos legaimente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asl, en mayor medida, 2 su
proteccidn.

Difundir, aplicar y, siempre y cuando sea posible, mejorar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asl, en mayor medida, a su
proteccidn,

Mejorar la atencion de las victimas de violencia de género y garantizar el ejercicio de los dereches
legalmente reconocidos a las victimas de violencla de género.
Tolerancia cero con la viokencia contra las mujeres.

Sensibllizar & la plantilla para que adopten una actitud proactiva y rompan con la cultura
tradicional de tolerancia y negacion que perpetda la desigualdad de género y la violencia que ia
causa.

Descripcién de las medidas: Calendario de
A la firma del Pdl y
PRIORITARID difusidn anual.

Realizar y difundir ¢l protocolo de proteccidn de victimas de violencia de
género a todo el personal a través de Jos medios de comunicacion Internos
de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de vislencla
de género [L.O.1/2004, de 28 de diclembre de Medidas de Proteccidn
Integral contra la Violenca de Género) Realizacidn del protocolo de

 proteccién de victimas de violencia de género antes de la firma y |

La
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comunicacion a la plantilla por la empresa, a la firma del plan de igualdad.

PRIORITARIA

Dar visibilidad al "Dia Internacional contra la Violencia de Género” Todos los
25 de noviembre Por resolucidn 54/134 de 17 de diclembre de 15999, de fa
Asomblea General de lo ONU, el 25 de noviembre ha sido designodo Dia
internacional de lo eliminocidnde jo violencip contro lo muojer. Esta
resolucidn fue aprobada por 60 goblernos como punto de partide porg
poabar con io focro de los malos tratos,

Todos los 25 de
noviembre

PRIORITARIA

Las personas victimas de género que deban acudir 8 juzgados, comisarias y
trabajador/a social dentro de su jornada laboral (turno de trabajo), este serd
considerado como tempa efectivo de trabajo.

A los tres meses

PRICRITARIA

Para acudir a los serviclos asistenciales de la seguridad social (médico,
psicdlogo, etc.), el cual es tHempo no retribuido, se facilitard la
reorganizacion del tiempo de trabajo si es solicitado por la persona
trabajadora. Durante toda la vigencia del plan.

A los tres meses

Durante la vigencia
Facilitar a las mujeres victimas de violencla de género el acceso al empleo, | del Pdl
siempre que se cumpla los requisitos minimas del puesto de trabajo.

Al aflo
PRIORITARLA
Realizar acciones informativas para todas las personas con responsabilidad
en dreas, servicios, secciones y direcclones, en materia de acoso sexual,
acoso por razdn de sexo y violencia de génera.

Durante la vigencia
Infarmar a la Comisién de Seguimiento del Plan de los casos de mujeres | del Pdl

victimas de viclencia de género tratados y de las medidas aplicadas,
garantizando la LOPD,

Responsables de [a accién
Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias
Pantilla de la empresa.

Medios materiales y humanos

Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracidn y de RRHH y

personal de apoyo para su desarrolio,
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MECANISMOS DE SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION

Denominacdon Herramientas de Recogida de Informacion Aplicacidn
indicador 1; Revisidn protocelo de  proteccion de victimas de | Anual
T violencia de género. -
indicador 2: Informe de acciones de sensibilizacién e informacidn de | Anual
la proteccién de victimas de violencia y su difusidn.
Indlcador 3: Informe de comunicacidn de casos de violencia, asi | Anual
como de las medidas arriba indicadas que se hayan
- p iy aplicado a cada victima. —

Resultado esperado: Sensibilizar a fa plantilla para que adopten una actitud proactiva y rompan
con la cultura tradicional de tolerancla y negacidn que perpetia la desigualdad de género y fa
violencia que |2 causa, con campafias de sensibllizacién y formacion en igualdad a la totalidad de la
plantilla. Implementacién de un protocolo de actuacion en caso de victimas de violencia de
EBNEra.

'AMBITO DE ACTUACION.

OBIETIVOS PRINCIPAL

Adopeidn de medidas para facilitar la conciliacidn de Ia vida laboral con la vida familiar, y también

con |a vida personal,
Fomentar la corresponsabllidad en la asuncidn de responsabilidades familiares y domésticas entre

mujeres y hombres

'DBJETIVO ESPECIFICO:

Informar y consensuar el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad y conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantiila sin discriminacidn de ningdn tipo.

Inclusidn de medidas que facilitan la conciltacidn de la vida personal, familiar v laboral de la
plantilla.

Promover en la empresa una cultura que facilite el uso de medidas de conclliacidn en la plantilla y
el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de fa plantilla para un desempefio de
respansabilidades desde |a igualdad efectiva de género en [a sociedad.

o e——

Descripcién de las medidas: Calendario de_
2 Implementacién
A los tres meses
PRIORITARIA

Facilitar a I2 plantilla, en |a medida de lo posible, |a conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral. Definlendo ur conjunto de medidas

encaminadas a favorecer que la plantilla tenga unas condiciones mas
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beneficiosas & la hora de desarrollar su desempefio laboral y carrera
profesional, sin perjuicio de su vida personal y familiar.

Ademds de esa concillacidn famillar y leboral tamblén incidimos en el
objetico de sensibilizacién de la modificacion de los roles y estereotipos de
género, para una |gualdad efectiva de oportunidades entre hombres y

MiLjeres.

Una medida que ya se viene aplicando en |a sociedad pero que se quiere
dejar constancia de la misma es la de facilitar telétrabajo para aguellas
circunstancias personales que puedan surgir en el personal de plantilla y
que puada ser de utilidad para la conciliacién de |a vida familiar, personal
con el desempefio del trabajo, citamos a modo de ejemplo, enfermedades
de miembros de la familla. Una medida coma el teletrabajo en aste tipo de
casos es de ayuda a la hora de la conciliacion,

Realizar un diptico que recoja las medidas de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, todos los permiscs, licencias, suspensiones y
derechos del personal en materia de conciliacidn y corresponsabiiidad.

Al afie

A la mitad de la vigencia del plan de igualdad, a los dos afios, y antes de la
vigencia final del mismo, se realizard una encuesta a la plantilla, analizando
las conclusiones y posibles necesidades en materia conclliacion da vida
laboral, personal y familiar del personal.

A los dos afios y al
firal del Pdi

Procurar convocar las reuniones en el horario consensuado, eficaces y
facilitando medios telematicos siempre que sea posible.

Durante la vigencia
del Pdi

o e

PRIORITARIA: Las parejas de hecho gque aporten la certificacion de su
inscripcién en el Registro de Parejas de hecho podrén disfrutar de fos
permisos astablecidos en el convenio colectivo en los siguientes supuestos:
En caso de fallecimiento o enfermedad grave de losfas hermanosfas y
progenitores de la pareja de hecho, En el supuesto de que se deshiciese la
pareja, la persona integrante de la misma empleada en 2 empresa deberd
notificarlo y acreditarlo. La omision de la expresada notificacian, asl como la
falsedad de datos o circunstancias se considerard como falta muy grave.

Ala firma del Pdi

La Empresa facilitard a las personas de la plantiliz que tengan un régimen de
visitas a los hijos yfo las hijas establecidos judicialmente opciones para
poder conclliar con ese régimen de visitas, comao la opcion del teletrabajo si
es el caso que se tenga que desplazar a otra localidad en donde residan las
hijas/hijos, o flexibllidad horaria para poder atenderies. Esta medida serd
siempre a peticion de la trabajadora o el trabajador interesado. Para el
reconocimiento del derecho deberd mostrarse las evidencias judiciales
[sentencias judiciales) necesarias que asl lo acrediten.

& la firma del Pdl

&1
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Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias
Mantilla de ia empresa

Medios materiales y humanos
Horas/Tiempa de desarrolio def personal del departamento de administracion y de RRHH y

personal de apoyo para su desarrollo,

o

MECANISIMOS DE SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION

Denominacién | Herramientas de Recogida de Informacién Aplicacian

indicador 1: Registro de medidas conciliadoras en a sociedad Anual =
perspectiva de género

Indicador 2: Infarme de medidas conciliadoras de las acciones y su Anual
implementacidn

Indicador 3: Encuestas a la plantilla b | 6 mesesafin

= | | vigencia dei Pdi

Indicador 4: Informe revision de las medidas Anual

Resultado Flexibilidad laboral en la plantilla y establecer en funcidn

esperado del puesto de trabajo las posibles mejoras para alcanzar
la conciliacidn de vida personal y vida laboral

AMBITO DE ACTUACION. POLITICA RETRIBUTIVA ¥

OBJETIVOS PRINCIPAL Tt

Garantizar un sistema retributive exento de toda discriminacion evitando en los criterios
retributivos cualquler sesgo de género.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Promover |a no discriminacion salarial para los sexos, regulando una politica retributiva clara y
transparente.

Mantener los principios de iguaidad en las retribuciones,

Impulsar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria, evitando en los criterios
retributivos cualquiera sesgo de género.

La empresa garantizard la [gualdad de retribuciones salariales y extrasalariales entre mujeres y
hombres para satisfacer el principio de Igual retribucidn por trabajo de igual valor,




y
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PRIORITARIA

Garantizar |a objetividad de todos los conceptos que se definen en la

estructura salarial de la Empresa v la aplicacién de politicas retributivas no
discriminatorias. La empresa definird un protocalo retributive a los efectos

de garantizar la transparencia retributiva entre su plantilla.

A los seis meses

Dar transparencia y conocimiento a la plantlla de las condiciones salariales
del convenio siempre gue sea requendo.

Durante toda |a
vigencia del Pdl

Responsables de la accidn
Responsable de Administracion y RRHH

Personas destinatarias
Plantilla de la empresa

Medios materiales y humanos
Horas/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracion y de RRHH y

personal de apoyo para su desarrolla.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION

Denominacién | Herramientas de Recogida de Informacién Aplicacidn
Indicador 1: Revisibn de los conceptos que se definen en fa | Anual
estructura salarial de la politica salarial de la sociedad
Indicadaor 2; Andlisis v evaluacion del registro salarial de valores de | Anual
media y mediana donde se Incluye todos los conceptos
retributivos con el fin de conocer las posibles diferenclas
entre ambos sexos y su estudio,
Indicador 3: informe revision de las medidas Anual
Resultado Esperado:

Alcanzar la igualdad en las retribuciones y erradicar cualquier discriminacién en materia
retributiva, Seguir impulsando una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria, evitando en
los criterios retributives diferentes por sexos. Formar a la plantilla en lgualdad para la adecuada
fijacion de objetivos y retribucion salarial en el respeto de la igualdad retributiva,

AMBITO DE ACTUACION. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBIETIVOS PRINCIPAL

La clasificacién profesional de todes las personas trabajadoras debe ser la adecuada a sus
funciones reales permanentes v a las circunstancias concretas de la prestacidn de sus serviclos al




objeto de erradicar cualquier tipo de discriminacidn a este respecto,

S & =

OBJETIVO ESPECIFICO:

Velar por la ausencia de discriminacidn, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres.
Los criterios y sistemas de clasificacién garantizaran la igualdad de remuneracidn por razon de
sexo sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los

elementos o condiclones de aguella.
‘ s
e | lmplementacién:
Durante vigencia

Favorecer el acceso del sexo menos representade a la clasificacion | del Pdl
profesional adecuada, promocidn y formacian, de modo que, en lgualdad de
condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas de! sexo menos
representado para favorecer su acceso al grupo profesional o puesto de
trabajo de que se trate en consonancia con el convenio, ha de contener,
entre otras medidas, las que Impulsen una correcta adecuacién de la
categoria y/o grupo profesional de los trabajadores y trabajadoras.

Hﬂspnnsnhla |:|! A:lmirﬂm:lﬁn ¥ FtFtHH

Personas destinatarias
Plantilla de la empresa y comisidn de seguimiento.
o et S N - -
Horas/Tlempo de desarrolio del personal del departamento de administracion y de RAHH y
personal de apoyo para su desarrollo, A ]
MECANISIOS DE SEGUINMIENTO ¥ EV.ﬁ.LI.IAGEﬁH
Denominacion | Herramientas de Recogida de Informacién Aplicacign
Indicador 1: Infarme de acceso del género femenino. s _gﬁ-jull
Indicador 2 Informe de revision de medida | Anusl !
= Resultado Esperado:
) Formacidn en igualdad al personal de RAHH para el accesp a puestos de trabajo del sexo que esté
: menos repressntado en esos puestos de trabajo y/o dreas de |a sociedad,
=\, | AMBITODEACTUACIGN. | PROMOCION DESDE PRESPECTIVA DE GENERO
N A -

| OBIETIVOS PRINCIPAL

e —— _— —_——

Acceso y participacion de mujeres y hombres a puestos de trabajo en las promoclanes Internas
de la sociedad.

Velar por asegurar gue los procesos de gestién de recursos humanos de acceso, seleccion,
clasificacion de persanal, promocidn vfnnnlddn, condiciones de trabajo, respetan el pﬂn:lpln de

e
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OBJETIVO ESPECIFICO:

Procurar acclones tendentes a atraer al mejor talento disponible favoreciendo un equilibrio en el
nimero de personas candidatas de ambos sexos,

Descripcion de las medidas: Calendario de
Implementacion ;

Durante vigencla
Definir el puesto de manera neutrs, sin esterectipos de género ni | del Pdl
connotaciones asociadas a uno u otro sexo

Durante vigencia
Valorar la promocién interna, con cardcter previo, antes de publicar la | del Pd|
oferta al exterior para retener el mejor talento.

Durante vigencla
Redactar y publicar la oferta de empleo o promocidn con perspectiva de | del Pdl
género, como, por gjemplo, especificar en la oferta que se trata de una
| organizacidn comprometida con Iz Igualdad,

Durante vigencia

En funcidn de la participacion de mujeres y hombres en el puesto a cubrir y, | del Pdi
ante candidaturas similares, selecclonar a la del sexo menos representado,

Responsables de la accidn
Responsable de Administracién y RRHH

Personas destinatarias
Plantilla de la empresa y comisién de seguimiento

Medlos materiales y humanos.
Haras/Tiempo de desarrollo del personal del departamento de administracidn y de RRHH y
persongl de apoyo para sy desarrollo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominaclén | Herramientas de Recogida de Informacion Aplicacidn
Indicador 1: Indicador/informe garantizado que participen en las Anual
promociones internas el género femenino y de las
promociones.
Indicador 2: Informe de revisidn de medidas Anual
Resultado Esperado:

Formacién en iguaidad al personal de RRHH para eliminar cualquier sesgo sexista en la
comunicacidn interna, externa, ofertas de trabajo, y para lograr que el acceso a puestos de trabajo
del sexo que esté menos representado en esos puestos de trabajo y/o dreas de la sociedad

65
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OBIETIVOS PRINCIPAL >
Velar por el equilibrio de plantilla y una mayor equiparacion de los sexos en los distintos
departamentos y grupos de fa sociedad.

OBIETIVO ESPECIFICO:

e =1

Velar por fa eliminacidn de la segregacion ocupacional de las mujeres tanto horizontal como
vertical, cumpliendo asi el objetivo de igualdad de modo gue, a condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia, acceda la persona del sexo menas representado.

Implementacion
Potenciar la visibilidad de la mujer en el desempefio de las labores de | Durante vigencla
direccidn, coordinacion y de puestos de responsabilidad, del Pdl

Establecer contactos con centros de formacidn profesional y facultades que | Durante vigencia

Impartan grades relacionados con la actividad de la empresa para fa seleccion | del Pdl

de candidaturas del sexo menos representado y preferentemente ante las
mismas condiciones para el desempefio del puesto de trabajo optar por el
SPNO MENDs representado.

e — —=

Responsables de la accién
Responsable de Administracion y RRHH

: i Ht
Plantilla de la empresa / comision de seguimiento

: i e
Horas/Tliempo de desarrolio del personal del departamento de administracidn y de RRHH y
personal de apoyo para su desarroflo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION

Denaminacién | Herramientas de Recogida de Informacién | Aplicacien

Indicador 1: Indicader/informe de acceso de la mujer a los puestos de | Anual 38
trabajo.

Indicador 2: Informe de revisidn de medidas Anual

Resultado Esperado: zlcanzar el equilibrio de plantilla y una mayor equiparacidn de los sexos en
los distintos departamentos y grupos de la socledad, mediante la formacién en Iguaidad al
personal de RRHH para efiminar cualquier sesgo sexista en las comunicacidn Interna, externa,
ofertas de trabajo, ... y para lograr gue el acceso & puestos de trabajo del sexc que esté menos
representado en esos puestos de trabajo y/o sreas de la socledad, it ]

L1
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' AMBITO DE ACTUACION, FORMACION

OBIETIVOS PRINCIPAL

OBJETIVO ESPECIFICO:

participacion en las ofertas formativas.

Descripelén de las medidas:

Seguir promoviendo la participacidn y disefio de la oferta formativa entre el cuadro de personal,

Garantizar que la oferta formativa es clara y accesible para todas las personas trabajadoras,
Abrir fa oferta formativa a todo el cuadro de persanal, para que disponga de la polivalencia
suficiente que permita la rotacidn de los puestos y mayores posibilidades de promocidn,
Establecer un sistema ciaro y transparente para que todo el personal interesado pueda solicitar la

Seguir manteniendo formacidn en aguellos aspectos que no son inherentes a las funciones del
desempefio del puesto de trabajo, pero son de interés personal para la persona trabajadora.

Calendario de

Se disefiard atendiendo & las tareas comunes de todao el personal, una serie
de informaciones que se filardn como formacion basica de la empresa,
incluyendo un médulo de sensibilizacién en igualdad, acose y violencia de
género,

Vigencia del Pd]

PRIORITARIA:
Se disefiard un cuestionario con la finalidad de que todas las personas
trabajadoras puedan aportar y/o solicitar accones formativas.

Al afio

PRIORITARIA:
Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos Internos,
de los diferentes cursos (manuales, madulos, etc) desde la perspectiva de

génern,

Al afio

Informar a |a comisidn de seguimiento de los resultados desagregadas por
género de la formacian anual.

Se utilizardn canales eficaces y accesibles para tode el personal para la
difusion de la oferta formativa dentro de |a empresa.

Durante la vigencia

del Pdi

Durante la vigencia

a7
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La formacién se realizard, preferentemente, dentro del horario laboral. En | del Pdl
caso de no ser posible, se diseflardn las medidas compensatorlas para
compensar el tiempe dedicado fuers de la jormada laboral,

Responsables de |a accidn
Gerencia y Responsable de Administracian y RRHH

Personas destinatarias
Plantilla de la empresa

Medios materiales y humanos
Horas/Tiempo de desarrolio del personal del departamento de administracion y de RRHH y
personal de apoyo para su desarrollo,

Denominacion | Herramientas de Recogida de Informacién Perlodicidad
Indicador 1: Ne de formaciones aportadas por el personal Anual
Indicador 2: Revisidn dd:l.u:tll:l_lurlu de participacidn Anual
Indicador 3: informe de particigacién en las formaciones reslizadas | Anual =
desglosado por sexo, harario, horarlo de la formacion y
% de jornada ocupado y nivel jerdrouico. - :

Resultado esperado; olrecer foomacion & todda b plantille frdependieniemente del sy de lad
dhvisbopsfdroas de rabajo. Especidlagnte Iormschtn e ipuaklsd v segiin prisimsobEnilo L
paiticipacion y divedio dé b oferta formativa entre al cuadio de personal de torma eouilibrada
enlre serod, Promover la pramecion can i lormacion de la plantilla,

B SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres establece que los
Planes de Igualdad fijardn los objetivos concretos de lgualdad a alcanzar, las estrateglas y practicas a
adoptar para su consecucion, asi coma el establecimienta de sistemas eficaces de seguimiento y

evaluacion de los objetivos fijados.

Tras la aprobacion del plan de igualdad comienra el periodo de vigencia de éste en el gue se deben
desarrollas todas las acclones previstas segin el calendario de implantacidn establecido y a la vez se

llevard un control de las actuaciones y resultados.
La finalidad del seguimiento es:

- Verificar la implantacidn de las medidas vy la consecucidn de los objetivos marcados
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- Verificar el grado de eficacia de las medidas implantacas
2 Detectar posibles obstdculos o dificultades en la aplicacion y realizar los ajustes

pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuese necesario.

Este seguimiento va a permitir gue las medidas puedan ser revisadas con el fin de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, Incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en funcién
de los efectos que se vayan apreclando o de cuanta mejorar sea posible a tenor de los datos de

andlisis,

Se identificaron para cada una de las medidas unos indicadores de actividad y de resultados, que
dardn informacidn sobre la consecucidn de las metas y el grado de consecucion a fin de poder

introducir las correcciones oportunas.

Las personas designadas como responsables de cada una de las medidas previstas seran las
encargadas de su puesta en marcha y las que dispondrin de toda la informacidn al respecto, que
deberén trasladar a las fichas de seguimiento y entregaran toda ia informacidn gue les sea requerida
por parte de la Comisidn de Seguimiento para ¢l seguimiento de las medidas del Plan.

La periodicidad de las reuniones de la comislén de seguimiento del plan de igualdad serd siguiendo lo
establecido en el Reglamento de funcionamiento de la comisién. Dichas reuniones seran levadas a
cabo con el fin de conocer el desarrollo del Plan y los resultados en las diferentes aregs de actuacion
durante y después de su desamollo e implantacion, facilitando informacidn sobre posibles
necesidades y/fo dificultades surgidas en la ejecucion, Este conocimiento proporcionara al Plan la

flexibilidad necesaria para su éxito.

La comisidn de seguimiento solicitard tanto a las personas responsables de cada una de [as medidas
como a otras dreas o departamentos que pudiesen tener informacidn de Interés toda ka infarmacidn

que consideren necesaria para el seguimiento de cada una de las medidas del Man.

Para el seguimiento del plan también se tendran en cuenta la informacién y sugerencias que del Plan
de igualdad se pudiesen recibir por parte de la plantilla a través de los cahales de comunicacion

habituales establecidos en la empresa.

Durante los seguimientos la Comision debera analizar:

» Para cada una de las medidas las siguientes cuestiones:
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Jlos datos recogidos estdn claros? (Son coherentes o se contradicen? ¢En qué
sentida? { Faltan datos?

dlas medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? dEn general la medida se
desarrolla correctamente?

se han logrado los objetives perseguidos? ¢hay retrasos importantes? Valorar los
desajustes en general

A incidencias se han detectado? (Comao se han solucionado? dExisten obstéculos,
Inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
£Cudles? dSe pupden modificar o eliminar?

i5e han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ¢5e puede dar
respuesta? 45e han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas
medidas para darles respuesta’?

£5e han implicado las personas esperadas en el proceso? £En el grado estimado? (Ha
habldo resistenclas? (De qué tipo? {Como se han solucionado?

Los recursos dhan sido suficienies? LBl presupuesio ha dado la coberiura esperada?
£5e ha madificada?

&5e ha cumplido el calendario?

£5e han introducido cambios o ajustes en el desarrollo de la medida? ¢Cudles?

=  Enla dimensidn Interna

450 han reducido desequilibrios entre mujeres v hombres en la empresa? (En qué
Areas?

4 Hay cambios respecto a la percepcitn de la jgualdad?

458 han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la iguaidad?

&Y en los procedimientos?

& Enla dimensidn Externa:

£5e han producido cambios en la imagen de la empresa?
4En la relacion con el entorno?

4En las relaciones comercialesy

De cada una de las reuniones de la Comisién encargada del seguimiento del Plan de igualdad se

dejard un Acta de reunidn en la que se Indliguen las personas presentes, los temas tratados y un

resumen de las conclusiones y se emitird un Informe de seguimiento. En caso de desacuerdo, la
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comisidn podrd acudir a los procedimlentos y 6rganos de solucion autdnoma de conflictos, si asi se

acuerda por las partes.

COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Seran las mismas personas que formaran parte de la comision negociadora del plan de igualdad las

que se encarguen del seguimiento. En el supuesto que alguna de esas personas que integran la
Comision no pudiese desempefiar este cometidc, se debe de proponer a ofra persona en su
sustitucion v conformard la Comisidn MNegocladora, La sustitucidn serd propuesta con suficiente
antelacidn a las reuniones de |la Comisitn Negociadora para su adecuada gestidn.
A estos efectos, la Comision Negociadora asume las funciones de Seguimiento y Evaluacion del PLAN
DE IGUALDAD y con capacidad para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de [os objetivos marcados 'y de las medidas programadas,
EUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTC DEL PLAN DE IGUALDAD
La Comisidn de seguimiento del Plan de [gualdad tendra |as siguientes funciones:

—  Ser informada de la implantacidn de medidas acordadas.

= Sppuimiento del cumplimbento de las medidas previstas en el Plan.

Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

~  elaborar un informes de seguimiento y evaluacion intermedia y final que reflejara el estado y
avances respeto o cumplimiento de los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el
fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin
perseguido.

— Analizar las medidas para asegurar el cumplimiento de los objetivos =l la efectividad de las
acordadas no alcanzase los objetivos en los plaros establecidos o para dar respuesta a
neevas situaciones o necesidades,

Desarrollo de aguellos preceptos que los negociadores de este Plan atribuyeran la Comisidn,

llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesaras.

MEDIQS.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas de la Comiskdn de Seguimiento y Evaluacion, la
empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en especial:
- Lupar adecuado para realizar las reuniones pero principalmente las reuniones se realizaran

por via telematica,
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- Material preciso para ellas.
Aportacitn de la informacién estadistica, desgiose por sexos y puestos de trabajo,
establecida en los criterios de segulmiento acordados para cada una de las acciones con la
periodicidad correspondlente.
EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD
La evaluacidn del Plan de Igualdad permitird analizar el desarrollo del plan en su conjunto.

Serd la comislon de seguimiento del Plan de igualdad la encargada de realizar la evaluacion del Plan.

Se realizardn al menos dos evaluaciones con la Comisidn de Seguimiento;
Evaluacién Intermedia: se reafizard una evaluacion y reunion a mitad de la vigencia
del plan de igualdad, a los dos afios. Previamente se realizara una encuesta a |a
plantilla trabajadora para analizar las conclusiones ¥ posibles necesidades en materia
conciliacién de vida laboral, personal, familiar del personal y de [as demds materias
del plan de igualdad.
Evaluacién fipal: una vet finalizado el periodo de vigencia del plan de igualdad, antes
del cuarto afio. En la evaluacien final s mostraran los resultados tanto del grado de
cumplimiento de los objetivos como su grado de implantacion, identificando los
puntos fuertes y débiles y marcando las futuras lineas de trabajo. Tambien y con
caracter previo, se realizard una encuesta a la plantilla trabajadora para analizar las
conclusiones y posibles necesidades en materia concifiacién de vida laboral,

personal, familiar del personal v de las demds materias del plan de iguaidad.

Sin perjuicio de realizar, en su caso, cualguier modificacidn a este plan de igualdad
por cualquier circunstancia relevante que pudiese surgir y que deba de ser evaluada,
tenida en cuenta, consensuada y negociada para la implementacién de este plan de

igualdad

La Iinformacion obtenida de la evaluacidn final del plan de Igualdad formard parte del nueve
diagndstico que finalizard con la aprobacidn de! sigulente plan de igualdad.

Los resultadas de las evaluaciones del plan de igualdad se recogeran en el Informe de evaluacidn.

PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD
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Fn paralelo a la ejecucién del plan v el seguimiento y evaluacion del mismo, @ comision de
seguimiento cuando asi lo estime necesario procedera en funcidn de los resultados obtenidos y
zegln las necesidades detectadas a fa revisian del plan con el objeto de afiadir, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o incluso dejar de aplicar alguna de ellas si se apreciase gue su

ejecucion no estd produciendo los efectos esperados en relacion con los obhjetivos propuestos.
En todo caso, el plan debe ser revisado en las siguientes circunstancias:

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultados de una actuacidn de la Inspaccion
de Trabajo y Seguridad Social.

- Cuando s& produrca la fusion, absorcian, transmision o maodificacion de la forma
juridica de |a empresa

- Ante cualguier circunstancia gue modifigue de forma sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio v las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las
situaclones analizadas en el diagnastico inicial que haya servido de base para su
elaboracian.

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

- Cuando una normativa legal o convencional obligue a su adecuacién,

Esta revisidn conllevard la actualizacidn del diagndstico cuande por crcunstancias debidamente

motivadas resulte necesario, asi comao de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Segun lo acordade por la Comision de segulmiento se llevardn a cabo las modificaciones necesarias
en el plan de igualdad y/o en el diagndstico inicial dejando constancia de dicha modificacidn en un
Acta de reunidn asl como en la revisién del documento modificade mediante la fecha de

actuallzacidn.

Posteriormente se procederd al reglstro de la nueva versién en el REGCON por parte de persona
autorizada y con poder suficlente para eflo: Ana Caslilas Carrion, (Administradora Unica).
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IFICACION O P _POSIBLES DISCREPANCIAS que
pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revisidn del plan de igualdad.

Soluckén Extrajudicial de Conflictos (Procedimiento para solventar las posibles discrepancias).
En caso de abstruccidn Injustificada del avance de la negeciacidn o suspensién de la misma,
las partes acuerdan expresamente su adhesion a los drganos de mediacion y en su caso de
arbitraje, a decisidn de las partes, segin lo establecido en el Reglamento de funcionamiento

de |la Comisidn Negociadora y Comisidn de Seguimiento de igualdad.

9 METODOLDGIA

Con caracter previo a la elaboracian del Plan de lgualdad de i@ empresa, s¢ elabora un diagnostico
exhaustivo, en el gue se han tenido en cuenta los datos aportados por la entidad, relativos al
ejercicio de 2021, A la hora de llevar a cabo este diagnostico se ha contemplado la regulacion gue
sobre esta materia establece en el Real Decreto-ley 6/201%, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacidn, en cuyo art, 1.1, dispone que el proceso de diagndstico ha de abordar las siguientes

imaterias:

1. Proceso de seleccidn v contratacion

2. Clasificacion profesional

3. Formacidn
4, Promaocion profesional
L. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
t&- E. Fjercicio corresponsable de los derechos de |a vida personal, familiar y laboral
.‘j 7. Infrarrepresentacion femenina

3 8, Retribuciones

9, Prevencidn del acoso sexual y por razdn de sexo,

Finalmente, el diagndstico se ha reallzado utilizando técnicas de Investigacidn soclal de corte

cuantitativo v cualitativo, contando con la plantilla y representacion de las personas trabajadoras.
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10, ANEXO | - COMPROMISO DE LA SOCIEDAD

La Mercantil ALAMO 96 5.L., dedara su compromiso en el establecimiento v desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razan de sexo, asi como en &l impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de la organizacion, estableciendo |a igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica corporativa v de recursos
humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres ¥ hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de la empresa, desde la
seleccidn de profesionales a la promocidn, pasando por la polltica salardal, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, ia salud l[aboral, la ordenacion del tiempo de trabajo v la
conciliacion, asumimos el princpio de lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacidn indiracta, entendiendo por ésta “la situacidn en que
una disposicion, criterio o prictica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”™.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna coma externa, se informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este principio de

igualdad de oportunidades entre mujeres y hambres.

Los principlos enunciados se llevaran a la practica a traves de |@ implantacidn de un plan de |guaidad.
El plan de igualdad atenderd, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacian profesional,
promocidn y formacian, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal v familiar, y la prevencion del
acoso sexual y del acoso por razon de sexo. En estas materias, se propondran, negociardn y
diseflaran actuaciones que supoangan mejoras respecto a la situacon presente, arbitrdndose los
correspondientes slstemas de segulmilento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la

igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

5



Los Alamos

WEACH AT SO EL e

Para llevar a cabo este proposito se contard con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacidn colectiva, tal y como establece la Ley Orgdnica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrello y

evaluacién de las mencionadas medidas de igualad o plan de igualdad,

Este compromiso se hard pablico para todos los profesionales pertenecientes a la sociedad ALAMO
96 5.L., desde |a direccion, la representacidn legal de las trabajadoras y trabajadores y la plantilla, ya
gue |a participacién y cooperacian de todas las partes es fundamental para alcanzar el objetivo de

implantar un plan de igualdad adecuado y eficaz.

La Direccion de ALAMO 96 5.L.
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11. ANEXO Ili - COMUNICADO CORPORATIVO

En ALAMO 96 5.L. conscientes de gue nuestra gestidn empresarial tiene fque estar en consonancia
con las necesidades y demandas de la sociedad, por ello Ia Direccidn de la empresa asume el
compromiso para la elzboracidn, trabajando conjuntamente con la representacién legal de los
trabajadores y las trabajadoras, del "Plan de igualdad de Opertunidades entre Mujeres y Hombres"
en el seno de nuestra organlzacian, sigulendo las directrices que marca la legislacion en la materia a
través del principio de igualdad de trato y de oportunidades con base en la Ley Orgdnica 3/2007 el
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marze, de medidas urgentes para garantia de la |gualdad de trato v
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo ¥ la ocupacian y el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de igualdad vy su registro.

Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa fa igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo ¥ que aportard miltiples
beneficios a nuestra empresa.

Una vez constituida la Comisién Megociadora del Plan de lgualdad que, con caracter general, se
ocupara de promocionar la lgualdad de oportunidades en la socledad ¥ negociar, elaborar e
implementar el Plan de Igualdad para la empresa. La Comisidn Negocladora estd constituida de
forma paritaria por la empresa y la representacién social, mediante los sindicatos mas
representativos, ello debido a que la empresa no cuenta con RLPT,

A continuacién, comunicamos a los trabajadores los datos de |a persona asignada por representacion
social, que participan en representacion de toda la plantilla;

Sindicoto CCOO0: MP Aranzazy Lugue - privgue@py. cooo. s
Sindicoto UGT: Yolanda Dioz - ydigzs@pv.ugt.org

Fara que el proyecto sea todo un éxito, contamos con vuestra colaboracidn ¥ apoyo. Durante todo al
proceso os iremos informando de las acciones que se realizardn y, en caso de que fuese necesaria,
pediremos vuestra colaboracion para llevarlas a cabo.

0s agradecemos de antemano el tiempo dedicado para este proyecto de implantacidn en nuestra
empresa de cara a evolucionar como entidad en materia de igualdad de trato ¥ oportunidades.

La Direccién de ALAMO 96 5.L.
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Plan de lgualdad de la Socledad ALAMO 96 S.L. aprobado en comision negociadora el 17 de febrero

de 2023 con una vigencia del mismo de 4 afios y de aplicacidn a la totalidad de |a plantilla.

En Alicante, 17 de febrero de 2023

ALAMO 96 5.L.

N S

| uaT
Yolanda Diaz Serra

_Ijlll." { | _:.

| Empresa

| Wiconte Fincias Aublo
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