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La igualdad de género es un derecho recogido

en la Constfitucidn y, concretado en la Ley

'NTRO DU CC|6 N Orgdnica 3/2007, responde al principio juridico

universal de igualdad de oportunidades.

Segin la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, se define el Plon de Igualdad como “un
__; ) conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de

——t——

""%:-—s’si;’situocién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades

e ) . __— s .. “
—_\__/ enire hombres y mujeres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo”.

14 .
/ Con el disefio y puesta en marcha del presente Plan de igualdad, el objetivo de ASANSULL

—  es lograr la igualdad de oportunidades no sdlo a nivel tedrico y normative, sino de forma

real entre fodos los hombres y mujeres dentro de la organizacién.,

Las empresas han comprobado gue lo implantaciéon de un plan de igualdad es un
instrumento vdlido gue contribuye, entre otros muchos beneficios, al aprovechomiento del
potencial y las capacidades de todas las personas trabajadoras, aumenta la motivacion y
£l compromiso con el rabajo, significa afraccién y retencidn del tolento y, sobre todo,
confribuye a que hombres y mujeres sean valorados justomente por sus capacidades,

eliminando cualquier discriminacion por razén de sexo.

Ademdas, la igualdad de oportunidades en las empresas hace posible la equiparacién mas
justa entre las personas que forman parte de la empresa, consolida su cultura ¥ ayuda a

mantener una buena imagen corporativa,

Asl, para poder establecer un plan de igualdad, es necesario redlizar previomente un
diagnéstico de lo situacién dentro de la empresa gque permita conocer en qué sitbacion se
encuentra la companiia en materia de igualdad de oporiunidades. De este modo, a partir
de este estudio cualitativo y cuantitativo completado en 2022 para ASANSULL , se pudo
obtener informacién actualizada que ha permitido identificar aquellos aspectos de ia
organizacion que convendria mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades efectiva
entre mujeres y hombres,




¢Por qué hablar de igualdad?

Los datos confirman que laos empresas que llevan o cabo planes de igualdad mejoran su
organizacion y la eficacia de su gestidn de recursos humanos. Esto repercute directamente

en la calidad del trabajo v en los beneficios econdmicos de las ernpresas.

Hoy en dia, un proyecto empresarial de calidad debe tener en cuenta la igualdad de
oportunidodes de tadas las personas trabajadoras que constituyen y enriquecen sus centros

de trabgjo, porque:

1. LA IGUALDAD ES UN DERECHO.

/ Laigualdad de oportunidades es un derecho relativamente nuevo en Espofia, que nace

con la democracia y la aprobacién de la Constitucién y que ha propiciado importontes
cambios sociales y culturales. La Constitucién, en su articulo 14, afirma que hombres y

mujeres son iguales ante la ley.

La iguoldad de oportunidades es un principio juridico universal cuya aplicacion resulta
necesaria y positiva tanto para la empresa como para ta seciedad, que se consolida dia a
dia.

2. EXISTE UN MARCO LEGAL PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES.

/' La ley Organica 3/2007, de 22 de morzo, de igualdad real y efectiva enfre hombres y
mujeres, liene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de troto vy de
oportunidades entre mujeres vy hombres {LOIEMH) mediante la eliminacion de 1o
discriminacién en cualguiera de los dmbitos de la vida vy, especialmente, en las esferas
politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural. En el Gmbito laboral, propone
actuaciones para favorecer el acceso y la promocién en el empleo de las mujeres, v

mejorar la conciliacién de la vida personal, kaboral y familiar,

El arficulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en ef dmbito laboral y para elle deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn
negociar, y en su caso, acordar, con la representacidn legal de los trabajadores y
trabajaderas [RLT) o las sindicatos mayoritarios segin el RD $01/2020.

Ademds, et Real Decreto /2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de fratc y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacion, modifica el articulo 45.2 de lo citada ley, por el que en el caso de [as empresas
de cincuenta o mas personas en plantilla, las medidas de igualdad deberdn dirigirse a la
=oboracion vy aplicacidn e un plan de igualdad, que serd obligatorio y deberd ser

|
bcion en la forma que se determine en la legislacién laboral,

|



La aplicocion de esto Ley supone el marco perfecto para reflexionar y analizar las politicas
de recursos humanaos que se desarrollan en las empresas, asi como para poner en marcha
medidas que permitan alcanzar objetivos mas amplios y una repercusion positiva en todos
los dmbitos de la entidad. Se debe incluir Ia igualdad de trato y oportunidades como una
priorficdad dentro del Plon Estratégico de la compafia, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales vy de ta gestiébn de los recursos humanos de la

empresa.

. xa Por otra parie, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retribuliva entre

f«;‘ ~mujeres y hombres, incluye el principic de transparencia retributiva y obligacién de igual

"F-”
L —— 7 Jetibucion por trabajo de igual valor. El principio de transparencia refributiva se aplicard, ol

'/ menos, a través de los regisiros retributivos, la avditoria retributiva, el sistema de valoracién de
' puestos de trabajo de la clasificacién profesional contenida en la empresa y en el convenio
colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informacién de las personas trabajadoras.

si, kas empresas que realicen un Plan de Igualdad deberdn incluir una auditoria retributiva.

3. TODAVIA LAS ESTADISTICAS HABLAN DE DESIGUALDAD.
Sigue existiendo mayor precariedad y mayores dificultades para las mujeres at acceder

al mercado laboral,

% Los confratos a tiempo parcial son empleados en mayor medida para contratar a las
trabajadoros,

= Persiste la brecha salarial enfre mujeres y hombres, siendo ésta mas acusoda en el caso

/ de los cargos directivos. En la actualidad esta brecha salarial es del 23% en Espaia.

= Los mujeres con formacién superior abandonan en cuantia muy superior su profesion
siendo la conciliocidon de vida personal, familiar y laboral uno de los motivos

fundamentales.

4. RESULTA NECESARIO COMBATIR LOS ESTEREOTIPOS DE GENERQ.

Los ideas preconcebidas y creencias infundadas de que las mujeres v hombres no

creencias comunmente aceptadas en la sociedad sobre cémo han de ser y comportarse

& | “"pueden” ejercer determinados oficios, originadas en falsas suposiciones, se convierten en

Y mujeres y hombres. Algunos ejemplos de ello pueden ser: “la maternidad impide a las

fortaleza para desempenar puestos de responsabilidad”, “a las mujeres se les da mejor

~ e
\\_ . P L I | o I
NS / mujeres centrarse en su frabajo”, “los hombres que muestran sus sentimientos no poseen

) hacer trabagjos minuciosos y rutinarios”,

Ante esta situacion, un plan de igualdad que incluya acciones pasitivas en la empresa

ntra ios esterectipos de género.

puede serun buen antidot

Plan de Igualdad ASANSULL



5. SE NECESITA DERRIBAR BARRERAS DE DISCRIMINACION INDIRECTA.
Ejemplos de ello es el uso del lenguaje sexista. Este influye de forma sutil en la valoracién

que hacemos de los frabajaderes y las trabajadoras.

De igual modo, cabe senalar la gestidn del tiempo. En muchas ocasiones, el trabajo todavia
se orgaoniza sin tener en cuenta la vida personal y familiar de los trabajadores: horarios
interminables, realizar reuniones una vez terminada la jornada, entre otfros, cuando una

debida gestion del tiempo en la jornada laboral repercute en un mayor rendimiento.

Ademdas. la existencia de elementos sexistas en la imagen de la empresa, la falta de

/ espacios como vestuarios, lavabos, espacios privativos, etc.; alimentan mas este tfipo de

obstaculos.

6. LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL ES
FUNDAMENTAL,

Cada vez las personas son mas conscientes de la necesidad de hacer compatibles su vida

personal y profesional. Se frata de ganar en calidad de vida a la vez que mejora en eficacia

y eficiencia dentro de la empresa, lo cual es conocido como el denominado el salario

N nocional, incenfivo cada vez mds valorado en la eleccién de un empleo. Debemos
&cordor que la conciliacién no es un lujo, &5 una necesidod social.

7. LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FORMA PARTE DE LOS VALORES DE LAS EMPRESAS
_ SOCIALMENTE RESPONSABLES.

\ Cada vez son mds las empresas que se esfuerzan por redlizar su krabagjo de forma élica y

responsable. Son conscientes de que sus actuaciones fienen consecuencias importantes

en aspectos fundamentales para el desamollo social y el medio ambiente. Por esta razdn,

incorporan la iguoldad de oportunidades entre mujeres y hombres como clave estratégica

de su organizacion y se preocupan de gue forme parte de su identidad corporativa,

8. LA IGUALDAD SIGNIFICA ATRACCION Y FIDELIZACION DEL TALENTO.
Probabklemenie un aspecto muy importante en la gestién de recursos humanos en la
empresa es evitar la conocida fuga de talento. La Ley subraya la importancia de aplicar
medidas de conciliacion vy flexibilizacion del tiempo, ya que no sdlo evitan la pérdida de
capital humano, sinc que ayudan a captar y fidelizar a personas claves, que responderdn
con la mejor version de si mismos ante un hrato respetuoso que tenga en cuenta su valia

personal y responda ante su realidad personal y familiar.

9. EXISTE UN MARCO LEG:&L PE PROTECCION CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

La Ley Orgdnica 1/2004, de Mi— :l'f las de Proteccién Integral contra la Violencia de Género,

regula las diferentes medidas | 4| {hoc } nderechos que en ella se confienen., cnfre ellos
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los que se refieren a materia laboral y de Seguridad Social, a cualgquier mujer que esté

sufriendo o haya sufrido algun acto de violencia de género.

Por ello, las empresas deben considerar este eje como un factor de incidencia en su politica
de responsabilidad social, facilitando proteccién a aquellas personas frabajadoras victimas
de viclencia de género, asi como establecer con claridad el principio de tolerancia cerc

con respecto ala viclencia contra las mujeres en toda ka organizacion.

Plan de Igualdad ASANSULL



PLAN DE IGUALDAD
ASANSULL

1. FINALIDAD

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres resulta un dmbito para ASANSULL
por el que frabgjar en la medida de sus posibilidades como empresa socialmente

——) responsable, y es por ello por lo que se ha abordado la elaboracion de este Plan de

,.._.:-.-iﬂguoldod como una ocasion de mejora en colaboracidn con sus tfrabajadores.

e

v

equidad que la empresa venia desarrollando de forma espontdnea e infrinseca dentro de

finalidad principal de este Plan de Igualdad es continuar mejorando el camine hacia la

la organizacion,

La existencia de un marco referencial que establezca los objetivos a cumplir v las
actuaciones a desarrollar por parte de todas las dreas implicadas supone, no sélo la
posibilidad de establecer qué se quiere conseguir y el cémo, sino también la posibilidad de

evaluar, una vez acabado su periodo de vigencia, el grado de cumplimiento del plan

2. APLICACION Y VIGENCIA

El presente Flan de Igualdod de ASANSULL tiene un periodo de vigencia de Octubre 2022 o
Octubre de 2024 su dmbito de aplicacion temitorial serd para los centros de trabajo que
tiene situados Cadiz. En lo que respecta al dmbito personal, se le aplicara a la totalidad de
los miembros de la plantilla, resultando también aplicables a las personas trabajadoras
cedidas por empresas de frabajo temporal durante tos periodos de prestacion de servicio

segun lo establecido en el art. 10 del Real Decreto $01,/2020,

Del mismo modo, este Plan ha side negociado entre empresa y la RLT, bajo el principic de

buena fe y con el objetivo claro de trabajor por la igualdad real dentro de la empresa.

Plan de Igualdad ASANSULL




3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes legitimadas firmantes de este acuerdo, en cumplimiento de lo establecido enla
nermativa aplicakle, han negociodo bajo el principio de buena fe en el seno de la
Comisién Negociadora el Plan de Igualdad de ASANSULL

Esta Comision Negociadora del Plan de Igualdad paritaria estd compuesta por 6 personas:

3 enrepresentacion de la parte social y 3 en representacion de la parte empresarial.

."' Las partes legitimadas firmantes de este acuerdo, en cumplimiento de lo establecido en la
7 ) normativa aplicable, han negociado bajo & principio de buena fe en el seno de la
/] A JCIACION PRO - PERSONAS CON NECESIDADES SOCIO EDUCATIVAS ESPECIALES
(ASANSULL)

Esta Comision Negociadora del Plan de Igualdad paritaria esté compuesta por 8personas:

4 en representacion de la parte social y 4 en representacién de la parte empresarial.

por una parte, la represeniacion de la empresa

Nombre Cargo

Maria Luisa Escribano Toledo Presidenta de Asansull

Ismael Vaca Camillo Coordinador General

< f Marnuei Ruiz Miembro de la Junta Directiva

N

\'\\\)\ Eva Maria Munoz Responsable del Area de Politica de Personas
\\.

y por oira, la representacién de las frabgjadoras y los frabajadores

N Nembre

Cargo

Remedios Rodriguez Cardoso

Representacion Sindical UGT

Alejandro Ales Martin

Representacion Sindical UGT

Rosa Benitez Camacho

Represeniacion Sindical CCOO

Juan Carlos Moreno

Representacion Sindical UGT

Plan de lgualdad ASANSULL




La Comisidn tiene como funciones principales las recogidas en el articule 6 del RD 201/2020:

a} Negociacién y elaboracién del diagndstico, asi como sobre la negociacién de las

medidas que integrardn sl plan de igualdad.
b} Elaboracidn del informe de los resultados del diagndstico.

¢) Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndsfico, su édmbito de

N aplicacion, los medics materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi comao las
/X personas u drganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

—

)

T_—»;_—;-jf‘d) Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

\| £,
\}’ e} Definicion de los indicadores de medicién v los Instrumentos de recogida de

informacidén necesarios para redlizar el seguimiento y evaluacidén del grado de

/" cumplimiento de las medidas del pian de igualdad implantadas.

fi  Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa vy el convenio colectivo de
aplicacion, o se acverden por la propia comision, incluida ka remisidn del plan de igualdad

que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro,

Kspc’)&ilo y publicacién
\]
\

\
'\




4. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

Los resultados obtenidos de la recogida de datos permiten disefior y establecer medidas
evaoluables que se deberdn adoptar para minimizar las posibles diferencias y desventajas
presentes en ASANSULL, para conseguir la igualdad efectiva enire hombres y muijeres, Tras
los resultados obtenidos con el diagndstico de la situacion de igualdad en la empresa, a
fravés del andlisis de documentacion y entrevistas con e Departamento de Recursos
" ::_f}; | Humanos de ASANSULL, se proponen Areas de Mejora ! a ejecutar en el corto, medio y

AREA 1: Organigrama y cultura organizacional

El conjunto de actuaciones destinadas ol refuerzo de este dmbito de la organizacidn tendrd

como objetivos generales:

= |ncorporar el principio de igualdad adquirido por la entidad de forma explicita dentro

de la estrategia de esta.

»  Mejorar la distribucién de sexos de la plantilla, reduciendo asi la discriminacidon positiva
i existente hacia hombres y mujeres dentro de ASANSULL
\k

- AREA 2. Comunicacién Corporativa y Sensibilizacién

g Se detecta que deben establecerse acciones relacionadas con la difusidn del compromiso
. I . -
\J con la equidad de la empresa a todos los niveles de esta: ascendente, descendente y
horizontal.

Del mismo modo, deben comunicarse las medidas y acluaciones incluidas en el plan y que

son de interés para la plantilla, como el caso del protocolo de acoso.

} La figura de cliente/a interno/a de ASANSULL incluye a todo el personal que forma parte
vy de la compania, incluyendo colaboraciones externas y subcontratas. La clientela externa

de la entidad son aquellas personas consumidoras finales de los servicios que la esta ofrece.

En cuonto a los stakeholders, son todos aquellos agentes externos claves en el
funcionamiento de la crganizacién {proveedores, socios...) que se ven afectados de forma

directo o indirecta por las decisiones que toma la empresa y viceversa.

L Areas alineadas afas materias de diagndstico v 1| alla|l igualdad recomendadas per la Ley Orgdnica de  de
B39, de 1 de marzoy - 8012020

Plan de lgualdod ASANSULL 11



El objetivo de esta dreo reside en que la perspectiva de género sea asumida por toda la
organizacion y compartida de igual manera por el personal externo colaborador y clientela
externos; por todo ello, se propondrdn actuaciones que faciliten su conocimiento y afinidad

con lg misma.

A AREA 3. Seleccidn, Contratacién y Promocién Interna

\
\U

gt

= ;}%/"EFI objetivo de esta drea es gorantizar ka igualdad de trato y oportunidades en los procesos
-"--—-—_TLT_-—- 7“/ ' . e . . . . .. .
X7 //de seleccidn y promocion interna de la comparniia, asi como velar por disminuir 1os posibles

1.-"‘.‘ /! casos de segregacion vertical y horizontal gue se puedan dar dentro de ASANSULL .

Garantizar la igualdad de frato vy oportunidades en la confratacién y clasificacion

/ profesional fomentando el equilibrio entre mujeres y hombres en las distintas modalidades
/7 de contratacién.

AREA 4. Formacién

»  Se plantean acciones formativas en materia de igualdad para toda la plantilla para que la

< capacitacién en dicha materia sea una realidad, asi comoe la formalizacion del proceso de
)
\

ﬂ:ic’m de necesidades y asignacidn de aclividades formativas a todo el personal,

A incluyendo acciones formativas en materia de igualdad.

AREA 5. Conciliacién de vida personal, familiar y laboral

\ _‘\) En esta dimensidn se recogen dacciones parg seguir mejorando en las medidas de
,\3) | conciliacion que ASANSULL ofrece actualmente a todos sus frabajadores/as, reduciendo
S \ If o eliminando asi posibles obstacules para el desamollo profesional de estas personas, asi
\\\J !af como fomentar la coresponsabilidad enire ambos sexecs.
~u

{ AREA 6. Retribucién, Valoracién de Puesto de Trabajo y
Auditoria Retributiva

Garantizar la igualdod retributiva entre mujeres y hombres por frabajos de igual valor,
manteniendo el registro salarial actuadlizade, y realizondo una Valoracion de puestos de

trabgjo junte con la auditoria salarial, solventande los posibles desequilibrios que se puedan

producir por razon de sexo.

Plan de lgualdad ASANSULL ' pesr 12




AREA 7. Protocolo de acoso sexual y /o por razén de sexo

Se plantean medidas para protocolizar situaciones internas que puedan ocunir y que estdn
relacionadas directamente con la no discriminacion: casos de acoso laboral, sexual yfo por

razén de sexo y embarazos.

B |
; —::;’ AREA 8. Profocolo de Embarazo
,}»‘5 "/ Se plantean medidas para protocolizar sitvaciones intermas que puedan ocurrir y gue estan
L/

relacionadas directamente con la no discriminacién en caso de embarazoes,

AREA 9. Violencia de Género

Se introduce esta érea de actuacion en el Plan de igualdad de la empresa, con el objetivo
de prestar apoyo en el @mbito laboral alas persenaos trabajadoras de la empresa gue sean
victimas de violencio de género, en cumplimiento y aplicaciéon de la Ley Orgdnica 1/2004
de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral conira la Violencia de Género.

Se definen acciones para mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las

deres vicfimas de violencia de género confribuyendo asi a su proteccion.

\ \ / 5. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

En una auditoria refributiva se trata de recopilar y ondlizar la infformacién relativa al salario de
J' los personas trabajadoras de una empresa, con el objetive de identificar brechas salarioles y

1 poner en marcha las acluaciones y medidas necesarias pora garantizar la igualdad retributiva
|

entre hombres y mujeres que forman parte de to plantilla de una organizacion.
Objetivos generales:

Recopilar la informaciéon necesaria para analizar y comprobar si el sistema retributivo
de la empresa, de forma fransversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva

del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia retributiva,

Conseguir y garantizar por parte de la empresa que el sistema de retfribucion

implementado cumple| con el principio de igualdad mencionado en &l punto

anterior.

/f

Plan de igualdad ASANSULL
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Objetivos especificos:

Definir los aspectos de mejora en materia retributiva para garantizar el principio de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Detectar e identificar las causas de las posibles diferencias segon el andlisis
redlizado, en su caso, en materia retributiva, justificando en su caso 10s motivos que

acentian esas diferencics.,

L».:g\ 4 Corregir, disminuir y finalmente, eliminar, evitar y prevenir las diferencias existentes
===/ por razén de sexo. a ravés de las medidas y acciones necesarias.

1% Establecer un sistema de refribucion con base al principio de igualdad retributiva

entfre hombres y mujeres.
Vigencia

La vigencia de este informe es desde octubre 2022 a octubre 2024

Metodologia:
La recoleccidn de informacidn ha sido mediante las siguientes tecnicas:
A X\f\’ ogida de Datos Cualitativos:
Observacion

Entrevistas personales

N> Cuestionario cualitative [RRHH)
‘QJ ,f Esta informacidn permite conocer las tareas v funciones que realiza el frabajodor, y el grado
J
N c f de responsabilidad que tiene, su formacién y conocimientos exigidos para realizar las tareas.
\gj ‘ Ademas permite conocer los valores de la empresa, la cultura comporativa y el ambienie
_}3 { laboral de la organizacion.

' _ Recogida de Datos Cuantitativos:
)

Cuestionario cuantitativo {plantilla)
Voloracién de los Puestos de Trabajo

Registro Retributivo

La valoracién de los puestos de frabajo conjuntamente con el registro retributivo facifita la
transparencia salarial de los diversos de cargos, ademds del desglose de los diferentes solarios
por sexo, categoria profesignal, nivel ccadémico, permite detectar o no casos de

desigualdad salarial.

Plan de igualdad ASANSULL 14
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El andlisis y valoraciéon de los puestos de trabojo se ha realizado con base ala Descripcion de
puestos de tfrabajo con los que ya contaba la compaiia previa al desarrolle de este
diagndstico. La valoracion de puestos de frabagjo, de se ha llevado o cabo con la herramienta
de valoracién de puestos de frabgjo ofrecida por el Ministerio de Iguoldad y el Ministerio de
Trabajo y Economia Social, de acverdo con el RD %02/2020, de 13 de ociubre, de igualdad
refributiva entre mujeres y hombres,

— E procedimiento utilizado ha sido la asignaciéon de puntos por factor estableciendo una

relacién de factores y una escala de valoracién para cada factor con un numero

: 4__: _ ¥ determinado de niveles o grados. Cada grado corresponde aun nivel de exigencia diferente.
ey ."i\ partir de la descripcion o de fo observacion del puesto de trabajo se le asigna un grado
' para cada uno de los factores.

_A.NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS.

7 A.1. POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES.

Este factor, gue busca visibilizar la totalidad de tareas afribuidas al puesto de trabajo,
valora la versatilidad v los requerimientos en cuanto a capacidod de alternar entre
] funciones distintas o de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogensidad

i\;de estas tareas como la frecuencia con que se realizan.
A.2. ESFUERZO FisSICO.

5.2.1. Posicién confinuada y posturas forzadas. Refleja la frecuenciao de posturas

J\‘() continuadas, como estor de pie, y de posiciones incomodas ¢ forzadas.
|

A.2.2. Movimientos repetitivos. Refleja la frecuencia de reclizacion de movimientos

\_\\QJ ,u" repetitivos o continuos durante la ejecucion del frabajo.
—

A.2.3. Esfuerzo visual. Evalia los requerimientos del puesto de trabajo relotivos a la

redlizacion de un esfuerzo visual continuado.

A.2 4. Esfuerzo auditivo. Mide la duracion y la intensidad del esfuerze auditivo requerido por
) el puesto de frabgjo.

A.2.5 Ofros tipos de esfuerzo fisico. Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar
actividades como: limpiar, fregor, movilizar personas, manipular cargas, levantar pesos,
N empuijar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar, picar, girar una manivela, desplazarse
a pie, realizar actividodes manuales que exigen fuerza o resistencia, utilizar equipos de

proteccion que causan incomodidad, etc. Consideralaintensidad y la frecuencia con que

se redliza el esfuerzo fisico.

Flan de Iguoldad ASANSULL
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A.3. ESFUERZO MENTAL.

Evalla la duracion y ta frecuencia de las tareas que requieren una concentracion mental
intensa,

A.4. ESFUERZO EMOCIONAL

Refleja ias exigencias del puesto ante las sitvaciones de estrés o presion derivadas de las

—
—--—f':—é'i;i relaciones interpersonales que implica el trabgjo, incluyendo la necesidad tanto de ser
=t ___2_*1: flexible como de regular kas propias emociones durante las interacciones que se realizan

N con ofras personas.

N, J A F

S A.5. RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION.

Ny s "~ AL 1. Responsabilidad de organizacién y coordinacién. Evalda la responsabilidad atribuida
e al puesto de trabajo de forma directa o delegadarrelativa o la planificacion, orgonizocion,
direccién y coordinacion de los tareas de ofras personas, asi como sobre la formacion de
ofras personas

A.5.2. Responsabilidad de organizacion y coordinacion, Evalia la responsabilidad atribuida
| puesto de frabajo de forma directa o delegada relativa a la planificacion, organizacién,
direccién y coordinacion de las tareas de otras personas, asi como sobre la formacion de
ofras personcts

A.6. RESPONSABILIDADES FUNCIONALES,

\4\)‘ A.6.1. Responsabilidad sobre el bienestar de las personas. Evalia la responsabilidad del

:j / cuidado, el desarrollo infelectuol y emocional, la salud, [a seguridad y el bienestar fisico,
\g mentat y social de las personos.

A.6.2, Responsabilidad econdmica. Evalia el alcance de la responsabilidad sobre el dinero,

pre- supuesios y administracion econdmica, asi como sobre maguinas, aparatos, edificios,

entorno o recursos materiales,

A.6.3. Responsabilidad sobre informacidn confidencial, Evalia la responsabilidad derivada

de las tareas del puesto que requieren frabajar con informacion y datos confidencioles

\ A.7. AUTONOMIA.

En relacién con el desarrcllo de tareas v la concurrencia de un cierto grado de libertad,

flexibilidad o iniciativa respecto al seguimienio de las instrucciones y directrices recibidas.
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B. CONDICIONES EDUCATIVAS.

B.1. ENSENANZA REGLADA

Mide el nivel minimo de formacidn convencional que el puesto de frabajo exige para su

ocupacion..

Niveles

1, El puesto reguiere educacion primaria.

2 Bl puesto requisre educacion secundara obligatoria ¢ grade bdsico de formacion
profesional,

3 El puesto requiere grado medic de formacion profesional,

4, Et puesto requiere bachillerato o grado supertior de formacion profesional.

5. El puesto requiere grado universitario o equivalente.

é. El puesto requiere mdster universitario.

7. B puesto requiere doctorado

C.CONDICIONES PROFESIONALES Y DE EDUCACION.

S~

C.1. Procedimientos, materiales, equipos y maquinas.

Evalga la necesidad de entender, manejar y de redlizar frabgjo con las heramientas, el

ipo ¥ la maguinaria, asi como de repararlos, realizor tareas de montenimiento e instalaros

C.1.1. Competencias digitales. Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al
uso de las tecnologias de g informacion y la comunicacion, asi como los conocimientos
informaticos necesarios para desarrollar las fareas propias del misme y alcanzar 10s objetivos

marcados.

C.1.2. Gestion de la diversidad. Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo
pora interactuar adecuadomente con personas de diferente edad, culturg, etnia o razq,

expresion o identidad de género, orientacién sexual o personas con discapacidad,

C.1.3. Conocimiento o dominio de idioma extranjero. Mide el nivel de conocimientos v el
numero de idiomas exiranjeros que son necesarios para desamcliar las funciones del puesto

de trabdgjo.

C.1.4. Formacidn no reglada. Evalia los conacimientos que son necesarios parg
desempeiiar el puesto de frabajo v que pueden ser adquiridos y acreditados mediante
ensefianzas que no conducqn a la obtencidn de un fitulo con valor oficial de los recogides

en el factor B.1} Ensefianzg rdbild
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C.1.5. Experienciao. Expresa el tfiempo de experiencia o praclica profesional previa
requerido para desempenar el puesto de trabajo.

C.1.6. Actudlizacion de conocimientos. Mide los requerimientos del puesto de trabdjo
relativos a la necesidad de mantener al dia los conocimientos necesarios para
desemperiar sus funciones.

7= C.2. APTITUDES

C.2.1. Destreza. Evalia el recurso a la precisién vy la velocidad v el nivel de coordinacion,

tanto en manos y dedos como en otras partes del cuerpo para el desempefio del trabgjo.

C.2.2. Minuciosidad, Evalta la atencidn al detalle en el desempefio del trabagjo, asi como
la capacidad para discemir enfre aquellos detalles relevantes para la prestacion de los
servicios de aquellos gue no lo son

C.2.3. Aptitudes sensoriales. Evalia el use de las aptitudes sensoriales {vista, oido, olfato,

gusto, tacto) para el desempefio del frabgjo, midiendo la intensidad en cada caso

C.2.4. Capacidad para plantear ideas y soluciones. Mide la complejidad y heterogeneidad

de las situacicnes o los problemas que surgen en el puesto de trabajo, asi comeo la hokilidad

requerida para plantear o hallar sus soluciones
HABILIDADES SOCIALES

C.3.1. Capacidad comunicafiva, Evalia kas habilidades requeridas por el puesto de frabajo

spara fransmitic informacidn

C.3.2. Capacidad emocional. Este factor, mide la empatia ¢ capacidad de percibir v
comprender pensamientos,  sentimientos y  estado  emocional, y responder

adecuadamente antes otras personas

| C.3.3. Capacidad de resolucion de conflictos. Evalia los requerimientos del puesto de
trabajo referidos a la intervencién constructiva, en la resolucidn de conflictos o situaciones
i» de tensidn.
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D. CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS
CON EL DESEMPENO.

D.1. ENTORNO. Identifica hasta qué punio las condiciones ambientales de trabajo conllevan

riesgos de los que se puede derivarla posibilidad de que las personas frabajadoras sufron danos
derivados del trabaio, tantofisicos como psicosociales

D.1.1. Condiciones fisicas. Se incluyen los elementos generadores de riesges materiales, ya
(ﬁ sean fisicos {o derivados de la presencia de agentes quimicos o agentes bioldgicos.

ﬂ - - - - - . - - *
7 D.1.2. Condiciones psicosociales. Valora la existencia de riesgos psicosociates, como el

\ A /,-’ aislamiento fisico o geografico, los rabajos mondtonos o repetitivos.

D.2. CONDICIONES ORGANIZATIVAS

D.2.1. Horarios, descansos ¥ vacaciones. Este factor valora la necesidad de adaptacion a
la reclizacién de horarios de frabgjo irregulares o asi como lo afectacion a las posibfidades

de disposicién del tiempo de descansa.

D.2.2. Despiazomientos y viajes. Este factor valora I necesidad de redlizar vigjes, o

desplazamientos fuera del centro de trabojo ¢ enfre centros de trabajo, asi como su

naturaleza y duracion,

o~L0s resultados obtenidos, indican que ASANSULL cuenta en la actualidad 8 Agrupaciones.
Estos posiciones se han agrupado en diferentes escalas atendiendo a los puntos

obtenidos en la Valoracién de Puestos, uniendo en una misma escala alas posiciones con

la siguiente forma:

~ "s Agrupaciones Puesta + Puntos

f) el mismo numerc de puntos o con diferencias no significafivas, quedando recogidas de

Agrupacién 9 COORDINADOR/A GENERAL(710)
N ENFERMERO/A(593)
FISIOTERAPEUTA(557)
Agrupacidn 7

TITULADG/A TEC. MEDIO{615)
TITULADO/A TEC. SUPERIOR{636)

Agrupacién 6 PSICOLOGO/A(516)
TERAPEUTA QOCUPACIONAL{507)

TRABAJADRR/A SOCIAL{520)
A - AT
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Agrupaciones Puesto + Puntos

OFICIAL 12 ADMINISTRACION(428)

Agrupacién 5
EDUCADOR/A- MONITOR/A{471)
ATENCION DIRECTA(365)
OFICIAL 12 OFICIOS{324)
Afripactnd CONDUCTOR/A{328}

ASISTENTE PERSONAL{310}

AUXILIAR SAD{260)

AUXILIAR GESTION ADMINISTRATIVA(288)
OFICIAL 22 OFICIOS(267)

AYUDANTE COCINA{290)
COCINERO/A(284)

PLANCHADOR/A- LAVANDERQ/A({241)
Agrupacién 2
PERSONAL SERVICIO DOMESTICO{245)

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES{68)
Agrupacion 1
OPERARIO/A(22)

En la reolizacion del registro retributivo de la compaia, se ulilizd la herramienta facilitada por
el Ministerio de Igualdad y el Ministeric de Trabgjo y Economia Social, de acuerdo con lo
previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de ociubre, de igualdad retributiva entre mujeres

y homibres. Los resultados indican lo siguiente:

La brecha salarial es del 5%, aungue no &s significativa, es a favor de los hombres,

aungue el sector al cual pertenece ASANSULL estd feminizado.

+ Delos nueves grupos de categoria profesional de ASANSULL:

En el G9 es donde se observa la mayor brecha salarial con un -21%, a favor de Ias

mujeres.
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4. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

o Objetivos Generales

Este Plan de igualdad tiene como objetivo principal promover una cultura empresarial que

tenga en cuenta de manera transversal una perspectiva de género que permita asegurar

lo ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias por razdn de sexo en materia de

seleccion, contratacion, clasificacion profesional, formacién, promocion, retribuciony salud

/

Plan de igualdad ASANSULL

laboral, asi como la promocion del ejercicio comesponsable de los derechos de
conciliacién: asi como alcanzor un entomao de frabaijo libre de discriminaciones por razén
7 |de sexo. Partiendo de este principio rector, garantizar la igualdad real y efectiva de trato y
. / de/_o portunidades enire mujeres y hombres.

Cbjetivos Especificos

Sensibilizar y concienciar a todo el personal de la necesidad de romper con viejos
estereotipos sexistas y hacer ver la importancia que tiene para la sociedad
conseguir integrar la perspectiva de geénero fransversalmente en la gestion de la
empresa

Garantizar la igualdad de trato vy oportunidades en la seleccion para el acceso ala
empresa revisando los procesos de seleccidn tanto infernos como externos y
promoviendo la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos
de la empresa.

Velar por el uso de un lenguaje libre de sesgo de género tanto en la denominacion
y descripcion de los puestos de frabojo como en el resto de las heramientas
vtilizadas en procesos de seleccion.

Redlizar acciones de Formacidn y sensibilizacién en materias de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a toda la plantilia, y Prevencion sobre Acoso
Sexual, especialmente para quienes tengan responsabilidades en la gestion de
equipos.

Fomentar el conocimiento de medidas de conciliacidn y corresponsabilidad entre
la plantilla.

Garantizar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en ASANSULL

Garantizar el principio de igual refribucion por frabajos, no solo iguales, sino de igual
valor.

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razon de sexc en la
empresa a través de la difusion del protocolo.

Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la viclencia

de género,

Garantizar gue laimac

n



7. Acciones para llevar a cabo por ASANSULL.
Periodo 2022-2026:

-AREA 1- COMISION SEGUIMIENTO DE IGUALDAD

AREA

o

1. Organigrama y cultura organizacional

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilia
) RESPONSABLES Recursos Humanos, Comision Negociadora de Igualdad

ANTECEDENTES Y CARENCIAS

El diagndstico con perspectivade género de ASANSULL muesira que la comision
de seguimiento de Igualdad estd constitvida,

Al momenic de su creacién, es impeortante comunicar de manera oficial su
conslitucién, existencia, asi como su finalidad, método de contacto y personas

que forman esta negociacién

OBJETIVOS

La incorporacién de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres dentro de la

estrategia empresarial,

o Promover el principio de equidad y no discriminacion entre las personas que
conforman la plantilla, personal externo colaborador y clientes externos.

o Asegurar la ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias directas o

indirectas por razdn de sexo
ACTUACIONES

1.1. Definir la misién, funciones y dmbitos de actuacién de la comisidn,

1.2, Asignar las funciones y roles de cada uno de sus miembros,

1.3. Establecer un calendaric de reuniones periddico, mensudl para la comisién
negociadora hasta 1o firma del plan y semestral para ko comision de
seguimiento y evaluacion.

1.4, Determinar los objetivos a llevar a cabo por este equipo de forma semestral,

Plan de Igvaldad ASANSULL

medir su consecultidn y dar a conocer esta informacidn o toda lo plantilla.
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1.5. Redaccion y publicacion de un documento corporative que recoja los
objetives alcanzados por el plan de Igualdad a través de la Comision de
seguimiento y sus infegrantes.

1.6.  Reflejar todas las actuaciones y acverdos de la Comisién y evaluacion o fravés

de actas de reuniones y por medio de la elaboracién de vna memoria anual

PLAZOS

T::;&.\ o Segundo semestre de 2022 y Durante la vigencia del plan

L M‘/ |/ INDICADORES DE SEGUIMIENTO

o/ Redaccién y alcance del documento que recoge:

\\ [\/ / \ o, implantacién de la Comisidn Negociadora y de Seguimiento de ASANSULL.

¢ Acta de constitucién de la Comisién.
¢ Misién, funciones y objetivos de la Comisidn de Igualdad.
*  Funcicnesy roles propias de cada infegrante del equipo.

+ Sistema de trabgjo v férmula de contacto.
o NUimero de reuniones mantenidas al ano por la Comision y sus actas.
o NUmero de consultas atendidas por este drgano.

o Existencia de Memorias anuales de trabaijo

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIO

o Mantener reuniones por parte de comisidn de seguimiento y redaciar los
documentos con la informacidn que se fransmitird a la plantilla segon necesidad
por medidas acordadas,
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TRANSVERSALIDAD DE GENERO EN LA CULTURA Y

GESTION EMPRESARIAL

AREA 1. Organigrama y cultura organizacional.
2. Comunicacién Corporativa y Sensibilizacién (Cliente

interno, externo y stakeholders).

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla, personal colaborador, clientes extermnos y
stakeholders.

SABLES La Comisién de Igualdad y Recursos Humaonos.,

La responsabilidad formal que la Direccidn de ASANSULL  ha adquirido en este campe
se encuentra reflejada de forma expresa en la misién, visidon y valores de la enfidad y
en ofras publicaciones corporativas de interés dirigidas a su cliente interno, externo y

personal colaborador, de forma homogénea.

BJETIVOS
o Asentor laiguaidad entre mujeres y hombres en la cultura de la organizacion.

o Establecer estrategias de comunicacion interna que promuevan el igual acceso ala

informacion por parte de mujeres y hombres.

o Eliminar los estereotipos de género en la comunicacion e imagen {interna y external
de la empresa,

o Integrar el principio de iguaidad en la cultura, objetivos y valores corporativos.

o Transmifir y hacer participe a la planfilla de la implicacion de la organizocion en la
consecucién de laigualdad.

o Capacitar a los equipos que gestionan los recursos humanos para incorporar la

igualdad de oportunidades en su labor.

o Sensibilizar al conjunto de la plantillo respecto o igualdad de oportunidades en la

organizacion.




ACTUACIONES

2.1. Elaboracidn y difusién de guia de lengugje no sexista.
2.2. Difusién del Plan de Igualdad y Guia del Lenguaje no sexista: Publicar en pdgino web,
en el manual de bienvenida, en el portal profesional. etc.

2.3. Elaborar campaias en materia de Igualdad, que reflejen el ideario ASANSULL  en
cuanto a lo igualdad de oportunidades y dares visibifidad de forma que sirvan de
sensibilizacion y de referente en lo relativo al comportamiento ideal que se espera de
su personal {intemo o colaborador), clientes externos y proveedores en este aspecto;
pudiendo generar una identidad propia del proyecto y fomentando la participacién
de todas los personos frabojadoras en estas iniciativas, de modo que se genere un

*"('producfo donde todas ellas puedan verse reflejadas.

2.4. Revisidén del uso del lenguaje no sexista en la empresa: Carteleria, Tarjetas, contratos,

denominacién de puestos, etc.
PLAZOS

Segundo semestre del 2022
Primer semestre de 2023 y Durante la vigencia det plan

ICADORES DE SEGUIMIENTO

o Existencia de una misian, vision y valores con perspectiva de género en ASANSULL

© Nomero de enunciados corporativos elaborados y/o medificados incluyendo el
compromiso con la igualdad.

o Establecer un calendario anual para elaboracidn de campaias en materia de
igualdad.

o NUmero de personas implicadas en las distintas actuaciones de este bloque, por sexo.

RECURSCOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIO
o El personal perteneciente al departamento de Recurses Humanos, a la Comision de

Igualdad y de Seguimiento.
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-AREA 3- SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION INTERNA

AREA 3. Seleccidn, Contratacidn y Promocion Interna.
PERSONAS DESTINATARIAS Toda ko plantila y candidatos/as gue apliquen a ofertas de
empleo,
Z; 7 | RESPONSABLES La Comisién de lgualdad y Recursos Humanos.

' / ANTECEDENTES Y CARENCIAS

A

") ASANSULL posee una distribucion actual de la plantilla por sexo poco equilibrada. Asi,
de forma general, el 87% del personal de la empresa son mujeres y el 13% son hombres.
En cuante a estratos profesionales, el 100% del personal de Direccion son hombres v el
33% de los Mandos Intermedios son mujeres.

o ASANSULL cuenta con protocolos para realizar los procesos de seleccién y el proceso
de contratacién.

o El porcentaje de candidaturas que se reciben es el propio de una profesion feminizada.

> Et 58,2% de las incorporaciones gue se han producido en el Uimo afic en ASANSULL,

han sido bgjo la modalidad de contrato de Indefinido a Tiempo Completo.

o El 89% del total de incorporaciones del Oltimeo afo fueron mujeres y ef 11% hombres.

c; El 47% de las promociones internas que se produjeron en la compania durante [os dlfimos
tres afios fue en la categoria de Mandos Intermedios y un 33% fue en puestos Direclivos.

o El100% de hombres que han recibido ascensos en puestos Directivos y el 100% mujeres
ha sido promoclonade para Mandos Intermedios

OBJETIVOS

o Trabgjar por una mayor presenciao masculina y femenina en aquellas categerias y

\ puestos de la empresa donde ambos sexos se encuentran infrarrepresentados.

\ o FEquilibrar la distribucidn por sexos de los diferentes niveles jerdrquicos de la compania,
|, reduciendo asi la segregacion horizontal.

o Garantizar la igudldad de oportunidades de toda la plantilla de postularse a procesos
para la promocidn interna dentro de la compania, asi comoe la objetividad y no
discriminacion en estos procesos.

o Reducir la segregacion vertical informando y metivando a 1as mujeres a que participen
en os procesos de promgcion interna.,
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ACTUACIONES

2.1. Revisar, actualizar y Hevar a cabo kas medidas para publicar una oferta de empleo, por

ejemplo:

+ Denominacion de los puestos de trabagjo con ambos géneros gramaticales.

\ — * Redaccidn de la oferta con un lenguagje no sexista,
.;;’:E?; 5 » Disefio de los solicitudes de empleo desde lo dptica de la igualdad de oportunidades,
'|" "' H eliminondo requisitos que puedan excluir a personas de uno u ofro sexo vy

N b/ especificando las condiciones laborales y los requisitos bésicos del puesto ofertado.

L

Cotaboracion con ceniros de formacidn para reclutar a mujeres para ocupar puestos

o categorias masculinizadas.

2.2. Conhibuir a un mayor y paulatino equitibrio en la representacién hombre/mujer en la
empresa, para categorias o puestos infrarrepresentadoes, manteniendo e incrementando
colaboraciones con universidades y organizaciones que puedan fomentar lo

incorporacion de las mujeres y hombres al sector sociosanitario.
{j. Definicion de un plan de desarrollo profesional que tenga en cuenta la promociéon

2.4. Asegurar la participacion de mujeres en las acciones formativas vinculadas a la

rfical y la horizontal, tanio de las mujeres como de los hombres.

romocion profesional.

2.5. Difusion de las ofertas de promocidn entre toda la plantila especificondo las
condiciones vy requerimientos del puesto.

PLAZOS

o Segundo semestre de 2023 y durante toda la vigencia del plan.
\ INDICADOCRES DE SEGUIMIENTO

o EBxistencia de un desarrollo de estadisticas de personal con perspectiva de género,

\J
v\§ |
NI
.\\
' contratacion.
%.\ o NOmero de iniciativas llevadas a cabo en favor del incremenio de la paridad en el
NS

referidas especiaimente a las diferentes etapas de los procesos de seleccidén y

sector y en la propia empresa.
o Incremento de la paridad en la plantilia de la entidad, por édrea y puestos de trabajo,

asi como en lo relotivo g huestos directivos, mandos intermedios y personal base.,

o Adaptacion del protoch
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o Control y revision acciones formativas vinculadas a la promocion  profesional
desqgregadas por sexo.

o NUmero de personas desagregaddas por sexos que posiulan a promociones internas

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

o 20 horas para elaborar y revisar los documentos.

~ ’97 o Personal del departamento de seleccion
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-AREA 4 - FORMACION

AREA 4, Formacion.
PERSONAS DESTINATARIAS Toda ka plantilla.
RESPONSABLES La Comisidn de Igualdad y Recursos Humanos.,

ANTECEDENTES Y CARENCIAS

a  ASANSULL dispone de un Plan Anual de Formacion, en este se recogen los créditos
formativos asighados a través de FUNDAE, los indicadores de satistaccion y el
cronograma de acciones formativas desde la perspectiva de genero

‘F'I‘-‘I:Jstu el momento, no ha proporcionado formacién obligatoria en materia de igualdad

a toda ta plantilla,
OBJETIVOS

o Continuar garanfizando las mismas oportunidades de acceso da la formacién a foda la
plantilla.

o Aplicar y hacer seguimlento del plan anual de formacion,

o Favorecer una mejora continua, tanto de los trabajadores como de las rabajadoras,

que repercuta en un desarrollo profesional.
ACTUACIONES

4.1. Llevar a cabo el Plan de Formacién Anual, asegurando oportunidades de capacitacion y

desarrcllo a toda la plantilla

4.2, Proporcionar y programar formaciones en igualdad anvales para todas las personas

trabajadoras, siendo éstas impartidas por miembros de ka Comisidn de Igualdad o por parte

de un equipo externc. Estos tolleres deben tener una duracién recomendada de 3 horas

- y desarrollarse de forma presencial, en ko medida de lo posible.

Sr

.3 Imparlicién de la formacion dentro de la jornada laboral,

osibilitar 1o asistencia a la formaciéon o aquellas personas trabojadoras que estén

disfrulando de un permiso o excedencia por cuidados de persenas dependientes.

4.5, Facilitar formacion en Igualdad a las personas de reciéen ingreso en la enfidod.

Plan de Igualdad ASANSULL 2y



PLAZOS

o Prmersemesire de 2023 y durante la vigencia del plan

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

o Seguimiento del plan de formacién anual.

#) o NOmero de talleres celebrados v de personas beneficiadas, por sexo y centro.
Vet o Nimero de acciones formativas genéricas llevadas a cabo, por sexo y centro,

[ =)

o C / ; o Numero de frabajadores/as que han recibido formaciones especificas necesarias para

. \ l} / el desarrolio de su trabajo diario.

o NUmero de trabajadores por nuevas incorporaciones, por sexe y centro.

RECL "RSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
o 15 horos de andlisis y comprobacion del impacto de las formaciones en la plantilla.

o Comision de seguimiento y personal de RRHH que se encarguen de gestionar todo o

relacionado con la formacion

30




CONCILIACION FAMILIAR, PERSONAL Y PROFESIONAL

AREA 5. Concillacion de vida personal, familiar y laboral.
PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla.
3. RESPONSABLES La Comisién de Igualdad y Recursos Humanos,

NTECEDENTES Y CARENCIAS

: ;,/ o Confinuar facilitando la conciliacion de la vida personal, familicr y Iaboral de las
N/ personas que frabajan en ASANSULL,

o//' Favorecer la corresponsabilidad sensibilizando e informando a la plantila de las

diferentes medidos gue fa compania ofrece a todo el persenal.

Reducir el absentismao y el estrés derivados de las dificultades de conciliacién de la

vida laboral y familiar y, por tanto, optimizar la inversion realizada en personal.

Facilitar la corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y
hombres

ACTUACIONES

5.1. Redlizar una revisién de kas medidas actuales de conciliacién de la organizacién, junto

\ con lo cotaboracion de sus personas frabojadoras.
N\ 5.2, Medidas para asentar la conciliacién en la cullura de la empresa
o)\ « Realizar estudios de deteccidn de necesidades en materia de conciliacion {encuesia}
' Q para mejorar las carencias detectadaos,
\“ + Enfre las nuevas medidas a considerar
D - Flexibilidad Horaria

= Teletrabagjo

= Ayudas econdmicas [comedores, aulas matinales)

= Informar y garantizar la accesibilidod de los derechos de conciliacion
« Promover la corresponsabilidad entre la planfilla.
opilar en un documento UOnico todas las medidas de conciliacién que se
encuentran a disposicion de la planfila de ASANSULL, junto con la delimitacién
hecesaria parg su disposicion.
* Llevar g cabo campafas de sensibilizacion que fomenten la corresponsabilidad entre

hombres y mujeres.

s Creor regisiro de datsh

sexo y centro.
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PLAZOS

o

Primer semestre de 2024 y durante la vigencia del plan.

INDICADOQRES DE SEGUIMIENTO

=]

O

Pla

Existencia de un documento que recoja la totalidad de las medidas de conciliacion

existentes en la empresa.
Registros de flexibilidad horaria por sexo y centro.
Registro de combios de horario por sexo y centro.

Mejora de los indices de comesponsabilidad, en términos del nimerc de hombres y
mujeres de la compariia con hijos y otros familiores a cargo que hacen un uso
comportido de las medidas de conciliacion disponibles, consiguiendo ambo sexos un

mayor equilibrio entre desarrollo profesional y personal.

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

10 horas para la preparacién y el envio del documento que recoja toda la infoermacidn
referente a las médidcs de conciliacion.
Comisién de seguimiento y personal del departomento de RRHH que se encargue de
elaborar dicho documento de medidas
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VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO, REGISTRO Y

AUDITORIA SALARIAL

AREA 6. Retribucion, Valoracion de Puestos de trabajo vy

auditoria salarial.

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantifla.

Q\ RESPONSABLES Direccién y Recursos Humanos.

=20 77ANTECEDENTES Y CARENCIAS

J// o Se ha llevado a cabo el registro satarial segdn lo marcado por el RD 902/2020, y cuyos

fesultados han puesto de manifiesto que la brecha de la media total de retribucién en la

/' compaiia es de 11%.
Segun ¢l RD 902/2020. pora la igualdad retributiva entre hombres y mujeres, es necesario
realizar una valoracion de puestos de trabajo, asi como llevar un registro salarial y relizar una

auditoria retributiva, medidas de aplicacion de urgencia en este plan de igualdad..

OBJETIVOS
o Garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.
e Integror e principio de igualdad retributiva en la politica salarial.

o Eliminar del sistema retrbutivo cuolguier discriminacion directa o indirecta por razén de

SEX0.

ﬁ o Revisar los criterios y garantizar €l mismo salario por un trabgjo de igual valor
\
—

=d | ACTUACIONES

6.1. Implementar medidas para asegurar un sistema de refribuciones que atribuya igual
remuneracion a trabajos de igual valor:

o Revisidon y eliminacién de los sesgos de género en la refribucion de categorias

F

profesionales feminizadas y masculinizadas.

T

2. Medidas pora disminvir [as diferencias retributivas entre mujeres y hombres:

o Implantar medidas de accidn positiva tendentes a la reduccion de las brechas
salariales, en caso de que se necesario.

PLAZIOS

o Primery segundo semes
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INDICADORES DE SEGUIMIENTO

o Estudio de VPT, equidad interna y competitividad externa retributiva.
o Establecer un inventaric con el nimero de revisiones aplicadas a la politica refribufiva

actual de ASANSULL en caso de encontrarse desajustes salariales sin justificar.
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

o El personal responsable de laboral destinard el nimero de horas laboralies necesarias

para la preparacion y el envio del documento que recoja toda la informacion referente

3 a la retribucion, valoracion de puesto y auditoria solarial para compartir con la comiision
e }E ~ de seguimiento.




AREA 7 - PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION EN CASO DE
ACOSO LABORAL, SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

AREA 7. Protocolo de acoso laboral, sexual yv/o por razdn de
SEX0

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla, personal colaborador v stakeholders,

RESPONSABLES La Comisién de Igualdad y Recursos Humanos, siendo

recomendable recibir ayuda legal, interna o externa.

ANTECEDENTES Y CARENCIAS

o kﬁhNSUlL dispone de un Protocolo de prevencién y actuacion de acoso laborat, sexual

y/o por razén de sexo. pero no se ha difundido nl se ha proporcionada formacién
especifica a la plantilla,

BJETIVOS

L o Prevenir el acosc laboral, sexval, por rozén de sexo y aclitudes sexistas ©
discriminatorias,

o Informar ala plantilla de la existencia del protocole de acoso.

\h ACTUACIONES
N
\J \ 7.1. Aplicar medidas para prevenir y eliminar las situaciones de acoso sexual en el frabagjo;
L - ¢ Difusién y aplicacion del protocolo de actuacion para la prevencion y sancion del
\"\ acoso sexual y por rgzén de sexo en la empreasa especificando estas conductas
~— come faltas sancionables, en diferentes grados.
—~=

=) s Redlizacién de campanas de sensibilizacion a toda lao plantila para la
identificacion, prevencion y denuncia [carteleria, folletos ilustrativos de tipos de
ACos0 y cOHmMo proceder., .}

I0S
o

\ a
-u%w&nte la vigencia del plan,
\

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

o Existencia y gprobacién del protocolo.

o Numero de formatos y canales utilizados para su difusidon {diptico, pases informativos,
pidoras de video...} R

o NUmero de denuncia T

Plan de Igualdad ASANSULL
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o NOmero de personas formadas en materia de acoso, por sexo
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIC

o £l deparfamento de RR.HH se encargard de sociabilizar el protocelo de prevencion y

actuacion en caso de acoso laboral, sexual y/o por razdn de sexo.

A

Y/




AREA 8- PROTOCOLO DE EMBARALO

AREA 8. Protocolo de embarazo
PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilia.
RESPONSABLES La Comision de Igualdad y Recursos Humanos, siendo

recomendable recibir soportie de PRL-Seguridad y Salud.

ANTECEDENTES Y CARENCIAS

o Asansull dispone de protocolo de comunicacion de embarazo incluido en el Plan de

X ﬂ ﬁj?revenqon.

?/ of,*" Actualmente se implantan las medidas de prevencidon pautadas por el servicio medico
de prevencion y por €l personal técnico en PRL.

o Por ofra parte, la empresa no dispone de una guia de comunicacion infema que
establezca qué, cudndo v ¢dmo deben comunicar las trabagjadoras o la empresa,
desde que quedan embarazadas hasta el momento en que se produce su plena
reincorporacion, en aras de velar por su seguridad.

o FEl 59,1% del personadl indica que desconoce (g existencia de un protocolo para mujeres
embarazadas y el procedimiento a seguir, asi come medidas de seguridad adicionales
en el puesto de trabajo.

\
bi
Q
\I OBJETIVOS
\
§ \ o Socidlizar el protocolo de embarozo ala plantilla de trabajadoeras y trabajadores de
S Asansull,

Rt
“)\ o Disefiar una guia de comunicacion interna, en la cual se detalle el procedimiento
sequir desde que la trabajadora queda emborazada hasta su reincorporacidon en
la organizacidn.

o . Comunicar las medidas de seguridad a consideror en los puestos de trabagjo, asi

como medidas adicionales en caso necesario.

8.1. Redaccién y socidalizacién del protocole embarazo, con la principal colaboracion del

servicio de PRL de la empresa, incluyendo entre ofros:




« Evaluacion de los riesgos no eliminados.

e Establecimiento de la relacién de puestos de trobajo exentos de riesgo.

» Establecimiento de medidas preventivas durante el embarozo y la lactancia.

¢ Procedimiento deseable de comunicacién interma durante todo el periodo de

gestacion, matemidad y lactancia,

PLAZOS

o Durante la vigencia del plan.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

_,"o Existencia de un profocolo de comunicacion, prevencidn y actuacion para aquellas
f mujeres que guedan embarazadas durante su estancia laboral en la empresa.

o/ NUmero de canales utilizados para su difusion.

/o NOmero de personas que accedan a este documento.

o NOmero de embarazadas gue se-acojan ol procedimiento por afio.
RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
o 3 horas de Coordinador/a de prevencidn.

o 2 horas de reuniones de [a comisidn.
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AREA 9- VIOLENCIA DE GENERO

AREA 9. Violencia de Género
PERSONAS DESTINATARIAS Toda ko plantilla,
RESPONSABLES La Comision de Igualdad y Recursos Humanos.

ANTECEDENTES Y CARENCIAS

Asansull no fiene establecido medidas de sensibilizacién sobre violencia de género,
ademds

No dispone de programacion de formacidén especifica sobre los derechos de las
victimaos de violencia género

No dispone de un procedimiento de asesoramiento y/o apoyo psiceldgico y/o meédico

para estas personas,
/o No fiene conocimiento de que entre su planiilla haya personas victimas de violencia de
género,

OBJETIVOS

o Prestar apoyo en el @mbito laboral  las personas trabajadoras victimas de violencia
de género

ACTUACIONES

¢.3. Crear un Manual de Procedimiento de Actuacion ante sitluaciones de violencia de
género

9.2. Establecer un profocolo interno de actuacién en casos de Violencia de Género que
incluya un Plan de Seguridad.

¢.3. Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna establecidos

acerca de los, derechos reconocidos legaimente a las mujeres victimas de violencia
de género.

9.4. Sensibilizar a la plantilla en materia de violencia de género
ctivar un protocolo contra violencia de género conllevaré a la revision de la
situacién contractual de la victima. Se elevard informe @ la Comisién de Igualdad
9.4

Facilitar la adaptacidon de la jornada, cambio de turno o flexibilidad a las mujeres

victimas de violencia de génerc, para que su proteccién sea real y efectiva.
ormar a una persona de RRHH para que asesore a posibles victimas sobre donde
acudir para obtener ayuda médica o psicolégica especializada.

2.8. Facilitar informacitn acerca de Asociaciones, Ayuntamientos y/o enfidades que

puedanllevarac 'bo el asesoramiento y acompahamiento a personas rabajadoras
\
victimas de violenik FRO.
Plan de Igualdad ASANSULL O\ \ | 3¢




PLAZOS

o Primer y segundo semesire de 2024

o Todala vigencia del plan.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

o Creacién del procedimiento de actuacién

o Numero de casos atendidos por afio.

o Numero de acciones de comunicocion e informacién llevadas a cabo para tal fin.
o NUmero de descargas de los documentos facilitados en la infranet.

o NOmero de consultas atendidas por este drgano.

/ Numero de solicitudes de cambio de turno, adaptaciones de jornadas o flexibilidad

/ horaria justificando este motivo

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIO

o 2 personas de la comision o del departamento de RRHH que se encarguen de

<]
implemeantar las medidas.

7
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SECCION TRANSVERSAL -1-- PLAN DE COMUNICACION EN MATERIA DE IGUALDAD

AREA T Comunicacién Corporativay Sensibilizacion {Cliente interno, externo y stakeholders).

PERSONAS DESTINATARIAS Toda ta plantilla, personal cotaborador, clientes internos,

clientes externos y stakeholders.

RESPONSABLES La Comision de Igualdad, Recursos Humanos,

ANTECEDENTES Y CARENCIAS

; ,:_} AS"ANSULL, actualmente, no cuenta con un Plan de Comunicacién especifico destinado a
= r

undir todas las acciones y medidas que desde la empresa se destinan y/o se van a

—

Y , f'"'émprender para promover la igualdad (socializacidn del Plon de Igualdad

|
Y OBJETIVOS

o piseﬁar un plan de comunicacién que recoja los distintos hitos en materia de igualdad

dleanzados —o en vias de logro- destinade a difundir todas las acciones v medidas que

desde la empresa se destinan y/o se van a emprender para promover la igualdad .

ACTUACIONES

T1, Disefar v socializar un plan de comunicacion que recoja los distintos hitos en materia de

igualdad clcanzados -o en vias de logro- dentro de la compania que serdn objeto de

\
:j comunicacion, asi como su estrategia de difusidn. Para la ejecucién del plan, se hace
N necesario el desarrolio de:
3
- o  Antecedentes y situacion de partida.
-k » PUblico objetivo o farget: interno y/o externo.
S « Objetivos.
".) o Mensgje.

+« Canales de difusion.

+ Calendario (duracion fechas de inicio, control y finalizacién), distinguiendo 3
momentos con relacién al hecho: el *pre”, "durante” vy “post”, susceptibles de
ir siendo narrados a la plantilla y/o extermnos segldn proceda.

+ Presupuesic y recursos disponibles.

+ Indicadores de seguimiento o KPI's

T.2. Corregir y fomentar el uso del lengudje inclusivo en todos los medios vy soportes escritos
uiilizados en la empresr’:: \documenmcién interna, web, tablones. Ademds de prestar

cuidari
\

' \ \
Nﬂh de Igualdad ASANSULL \ | /)

atencién al aspecio 1ex1!\.l- al,

G)Yu en corporativa que proyecta la empresq, velando



por no incunir en una proyeccion sexista o estereolipada de la misma a fravés de sus

diferentes fotogrofias, creatividades... entre otros.

T.3. Publicar en la web corporativa de ASANSULL que lo compafifa cventa con un Plon de
Igvaldad. Para ello, es recomendabile elaborar una infografia o resumen ejecutivo del Plan de
lgualdad, donde se recojon las principales o medidas mas significativas que se incluyen en
este documento, con el objetive de que los clientes externos sean conocedores del
‘:__LJ compromiso recd de ASANSULL en materia de igualdad para con su plandilia,

FLAZOS
==3 /; y

\_)/ // o Durante la vigencia del plan

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Existencia de una comunicacién relafiva al Pian de Igualdad ASANSULL .,

NUmero de actuaciones difundidas {campafias intemas y externas emprendidas).

o o 0

NUmero de personas implicadas, por sexo.

Q

Nimero de medios y canales empleados. por campaia.

o NUmero de documentos y medios revisados y comegidos

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARICS

o La Comisidén de Igualdad, Marketing, PRL y Departamento de RRHH establecerdn uno
reunidn semesiral para poner en comin y hacer cumplir las medidas propuestas.
destinardin las horas laborales que sean necesarias.
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7. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION

| ‘/"@ 1. Lu Comisién de Seguimiento y evaluacién, es un érganc paritario, consfituido por 4
L \ representantes de la empresa vy 4 de representantes de los frabajadores, su finalidad es
verificar el cumplimiento de las medidas previstas en las diferentes dreas de actuacién y la

consecucidn de los ebjetivos marcados.
Como funciones de la Comision de Seguimiento Igualdad, se establecen las siguientes:

e Seguimiento y andlisis de los diferentes indicadores negociados y acordados en todas
y cada una de las medidas del presente Plon de Igudldad, vy de toda aguella
informacién que considere necesaria para la consecucion de los objetivos del Plan.

» Parficipacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con facultades

deliberativas.

V\‘J « Aprobacion de los informes de evaluacion intermedia vy final del Plan de Iguaidad
\\/\ J elaborados y presentados a la Comisidn por el Responsable de igualdad.
\’\é '1’ + Pora el gjercicio de sus funciones, la Comisidn de Igudidad se reunird anuaimente de
\\‘ "-\ forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias a peticion razonada
Q \ de cualquiera de las dos representaciones.
- ‘s ﬁ\‘ »  Revision, adaptacion y modificacion del Plan de Igualdad cuando sea necesario por
== ""a'#i\l\ que concurran las circunstancias previstas en la normativa legal convencional de
' aplicacién.
e De fodas las reuniones que celebre la Comisién de Seguimiento se levantard acta de
la reunidn en la que se dejard constancia de los contenidos tratados en la misma.
‘\ » Elaboracion de un informe anuat que reflejard el avance respecto a los objetivos de

~. lgualdad dentro de la empresa con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

La fase de s_eguirhiento se redlizerd regularmente de manera programada vy facilitard

2.
’ informacién sobre posibles necesidades y/o dificuitades surgidaos en la ejecucion. Las




3.  Los objetivos principales son:

/
-

N T

\%D,L}_/,/-

f

J

Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desamollo.
Comprobar si el plan ha conseguide los objefivos propuestos.

Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias
empleadas en su implementacion.

Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacién

de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Intervienen:

3
3\
N
N

La direccién de la empresq, responsable Ultima de asegurar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la entidad vy de asignar tos
recursos necesarnos,

El departamento de Recursos Humanos, que serd el encargado de facilitar la
informaciéon a la Comisidén de seguimiento.

La Comision de Seguimiento del plan de igualdad. Este 6rgano recibird y
analizard la informacién relativa a la ejecucion de acciones, acordando su
revision cuando sea necesario.

La plantilla serd informada de todo el procesc en su conjunto, objetivos y
contenido del plan de auditoria y podrd participar, aportando informacion y su
vatoracion del desarrollo, a tfravés de los canales de comunicacion habituales

empleadocs por la empresa.

\ Para poder redlizar el seguimiento contaremos con la ficha de seguimiento propuesta por el

 Ministerio de Iguaidad.
D
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida

{Especificar}

/ Pf/fsonafoepartamento responsahbte

| Fecha implantacién

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores

incluidos en la ficha de medidas
._(Anem VIl de la Fase 3)]

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién

B Pendiante B En ejecucion

@ Finalizada

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totzlmente

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descocrdinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos {especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacidon de los recursos
asignados

Dificultades y barraras encontradas
para la Impiantacién

Soluciones adoptadas (en su caso}

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

N

—'\Mejoras producidas

Propuestas de futuro

—

Dacumentacion acreditativa de la
ejecucion de la medida

e Igualdad ASANSULL
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1 0. P ROC E D IM I E N TO Sin perjuicio de los plazos de revision que
< D E M O DI F I CAC I 6 N se contemplan de manerg especifica

en el presente Plan de Igualdad, deberd

S )? revisarse, en todo caso, si concurren las
: ;::;/ci[cunSTGncios previstas en el Art. 9.2. del RD 90172020 de 13 de octubre:

Arlicule 9.2:

@) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacidn previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b} Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultade de la actuacidn de ta inspeccidén de Trabajo
¥ Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d} Ante cualqguier incidencia gue modifique de manera sustancial la plontilla de la empresa,

sus métodos de trabajo. organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de

convenio y las meodificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o los situaciones

N

analizadas en el diagnodstico de situvacion que haya servido de base para su elaboracién.

€) Cuando una resclucion judicial condene ¢ lo empresa por discriminacién directa o

indirecta por razdn de sexo o cuando determine o falta de adecuacidn del plan de igualdad

a los requisitos legales o reglamentarios

Arliculo 2.3: Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisidn
implicard la actudlizacion de diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en
la medida necesaria, “

En caso de ser precise modificar el Plan de igualdad las modificaciones serdin acordadas por
la Comisién de Seguimiento, que acometerd los frabajos que resullen necesarios de

actualizacion del diagndstico y de kas medidas. Las discrepancias producidas en el seno de

_ '@?0 ision de Seguimiento, siempre y cuando respecto alaresolucion de estas no se alcance
-al menos una mayoria simple en el seno de la propia Comisién, se podréan solventar de
-uerdo con el procedimiento de conciliacion regulado en el V Acuerdo sobre Solucién

Au’rénrmc: de Conflictos laborales o acuerde que le sustituya.

- —— 57



1 1 i CONSIDERACIONES La validez del presente Plan de
Fl N ALES lgualdad es de 4 afios, por lo que

queda vigente durante todo el
periodo de Octubre 2022 a
I~ Octubre 2024, siendo susceptible de recibir modificaciones, asi como de una necesaria

actualizacion de este para los proximos ejercicios, pues se frata de un documento vivo
unido 0 la realidad y a los distintos acontecimientos que acompaiien a la empresa. El
aGmbito de aplicacién de este plan incluye los centros de frabajo de Cadiz y a todo el
personai perteneciente a ASANSULL,

Al tratarse de una propusesta externa, esta organizacién cuenta con total libertad en el seno
de la Comision de Igualdad para adaptar este planteamiento a sus prioridades y
necesidades de acuerdo con su aclividad, con el objefivo final de poder cumplir de

manera efectiva con sus obligaciones con respecto a la igualdad de oportunidadesz?,

Finalmente, una vez que el plan sea aprobado y esté constituida como primera actuacion

la Comisidon de Igualdad, la empresa debe registrar el Plan de Igualdad de acuerdo con o

normativa vigenies.

2 Determindas |por o Ley COrgdnica 3/2007, de 22 de marzo, asi como por el reciente Real Decreto-ley /2019, de 1
de marzo.
3sistema REGC| N mientras se desorohe el Regisiro propio para plares de igualdod de acuerdo ¢ Reai Decreto-
ley 6/20°9. M7 inforreacion en Miristerio de 1o Presidencia, Relaciones con ius Cores e Igualcad: 915 24 48 06 0
pdidinmuier.es.
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