PLAN DE IGUALDAD DE
“GRUPO RAGA”

Grupo integrado por las siguientes empresas
RICOTECA SERVICIOS Y GESTIONES S.L.U
GRUPORAGA S.A.U. Y
RAGA MEDIO AMBIENTE S.A.U.
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l. INTRODUCCION

La igualdad entre los sexos es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal
que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados
miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligaciéon de los poderes publicos de promover las condiciones para
que laigualdad del individuo y de los grupos en los que se integra seareal y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la
aprobacion de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres
y hombres removiendo los obstdculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres del Grupo RAGA tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de frato y
oportunidades en el dmbito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
gue deberdn negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras (RLT).El punto 2 del mismo articulo 45 establece que, en
el caso de las empresas de mds de 250 personas de plantilla, las medidas de
igualdad deberdn dirigirse a la elaboracion de un plan de igualdad que deberd ser
objeto de negociaciéon en la forma en que se determine en la legislacién laboral.

La igualdad de trato y oportunidades y la no discriminacidn entre mujeres y hombres
es un principio estratégico de nuestra politica corporativa, y debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerdndose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestidon de los recursos humanos de
la Empresa.

Il. ESTRUCTURA
El Plan de Igualdad del grupo RAGA se estructura en los siguientes apartados:

|. Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacion cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la
plantilla, acceso, contratacién y condiciones de trabagjo, promocion,



retribuciones, conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral,
politica de comunicaciéon y sensibilizacion en igualdad. Se adjunta al presente
documento un resumen ejecutivo de las principales conclusiones del
diagndstico realizado.

Il. Programa de Actuacién elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico
y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las
medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos
senalados, un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables
de su realizaciéon e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

lll. Seguimiento y evaluaciéon del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de
realizacién, sus resultados y su impacto en la empresa.

Una vez readlizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa y extraidas las conclusiones, procede definir los
objetivos a alcanzar, las estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para
la consecucion de los objetivos senalados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir
medidas que eviten desigualdad, y por ofro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se readlizan en la empresa tienen
integrado el principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizard una doble estrategia que se corresponde con esa doble
finalidad y que es la senalada en la Ley Orgdnica 3/2007 de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

v La adopcidon de medidas de accidén positiva que corrijan posibles
desequilibrios existentes.

v La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal
garanticen la integracién del principio de igualdad en todas las
politicas de la empresa, en todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodologicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna,
esto es, se frata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a continuar
mejorando en la empresa en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y a evitar la discriminaciéon por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el Plan de Igualdad se estructura en:

> OBJETIVOS GENERALES
OBJETIVOS ESPECIFICOS
MEDIDAS

PERSONAS RESPONSABLES
PLAZOS DE EJECUCION

YV V V V



Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables,
indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las dreas
que, en base al diagndstico realizado, se han establecido como necesarias de
intervencion, y que son las siguientes:
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. Acceso y Seleccion

Contratacion
Promocion
Formacion.

Retribucion: Garantizar la igualdad de retribucion por trabajos de igual
valor

Salud Laboral: Infroducir la dimensién de género en la politica de salud
laboral y herramientas de prevencion de riesgos laborales.

. Facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral de las

personas que integran la plantila de la empresa, fomentando la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Aplicar la perspectiva de género a todas las dreas, politicas y decisiones de la
empresa (fransversalidad de género):

8.
9.
10.

Comunicacion
Violencia de género

Acoso sexual y/o por razdn de sexo y violencias sexuales

Ill. PARTES NEGOCIADORAS

La Comision negociadora del Plan de Igualdad integra, se ha integrado por los
representantes unitarios de los centros y por una comision sindical de los sindicatos
mdads representativos del sector (CCOO, UGT, CSIF y SSP).

Esta comisidn se encuentra compuesta por:

e Parte social (COMISION MIXTA)

REPRESENTANTES SINDICALES:

UGT: D® Eva Martinez Ambite, por UGT Servicios PUblicos

CCOO: D Natalia Galdn Armero, por CCOO del Habitat

REPRESENTANTES UNITARIOS

- D. Angel Culebras Culebras (UGT): representante legal de las personas

trabajadoras por el centro de Toledo de GRUPORAGA



D. José Carlos Mdrquez Marin (CCOOQ): representante legal de las
personas trabajadoras por el centro de Mdlaga GRUPORAGA, RLT de
Mdlaga Lote 1.

D. lban Durdn Mellado (CSIF): representante legal de las personas
trabojadoras por el centro de La Linea de la Concepcidon de
GRUPORAGA.

D. Israel Jiménez Perales (Coordinador de trabajadores de Puertos del
campo de Gibraltar): representante legal de las personas trabajadoras
por el centro de Algeciras, de GRUPORAGA

D. Juan Diego Moreda Nieto (Contratas de Servicios Publicos de Cdadiz,
“SSP”): representante legal de las personas trabajadoras por el centro de
Cddiz de GRUPORAGA

D. Jesus Torrado Macarro (CCOO): representante legal de las personas
trabajadoras por el centro de Cabanillas de GRUPORAGA.

e Por la representacion de las empresas (GRUPORAGA, S.A.U, RAGA
MEDIOAMBIENTE, S.A.U., RICOTECA SERVICIOS Y GESTIONES S.L.U.):

D¢ Isabel Pimiento Miranda
D. Antonio Alfonso Avello

Las negociaciones se han desarrollado bajo la premisa de la buena fe negocial,
garantizando el buen entendimiento y colaboracién entre las representaciones
sindicales y la empresa con un compromiso conjunto, y aportando libremente las
propuestas realizadas y analiz&dndose las mismas para converger en el presente Plan.

IV. DEFINICIONES

e Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo, Yy, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncidon de
obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres -“Ley 3/2007"-).

¢ lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién
y en la promocidn profesional y, en las condiciones de trabagjo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el dmbito del empleo privado y en el empleo publico, se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso
alempleo, incluso al frabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en



las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la
afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacidn cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,
incluidas las prestaciones concebidas por las mismas (Art. 5 Ley 3/2007).

Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociaciéon
colectiva se podrdn establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminaciéon en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres (Art. 43 Ley 3/2007).

Discriminacidon directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sed, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion
a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable (Art.
6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razdén de sexo la situacién en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, con las
salvedades previstas en la Ley (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualguier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.2.
Ley 3/2007).

Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo (Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptaciéon de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén



de sexo se considerard también acto de discriminacion por razén de sexo (Art.
7.4. Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracidn por trabajos de iqual valor.

Se entiende porigualdad de remuneraciéon por razén de sexo la obligacion del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella (Art. 28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacidén por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a
las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (Art. 8 Ley 3/2007).

Indemnidad frente a represalias.

También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negatfivo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacioén y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres (Art. 9 Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las cldausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién por razén de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn
lugar a responsabilidad a fravés de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como, en su caso, a fravés de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias (Art. 10
Ley 3/2007).

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes PUblicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir sitfuaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacion con el
objetivo perseguido en cada caso (Art. 11 Ley 3/2007).

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podrd recabar de los fribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo



53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminaciéon (Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconocerdn a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminaciéon basada en su ejercicio (Art. 44.1 Ley 3/2007).

AMBITOS DE APLICACION Y VIGENCIA

AMBITO TERRITORIAL

Este Plan de Igualdad resulta de aplicacion en todos los centros de Grupo
RAGA, es decir, tanto de la empresa GrupoRaga S.A.U., Raga Medio Ambiente
S.A.U y Ricoteca Servicios y Gestiones S.L.U, y, por consiguiente, engloba a la
totalidad de centfros de trabagjo, presentes y futuros de cada una de las
plantillas en todo territorio nacional.

lgualmente, resultard de aplicacion, salvo que cuenten con su propio Plan de
lgualdad, a todas aquellas empresas -presentes o futuras- participadas y/o
filiales de las empresas antes indicadas que pudieran incorporarse al Grupo, en
cualquier modalidad mercantil o societaria, incluidas Uniones Temporales de
Empresas que se puedan adquirir o crear durante el dmbito temporal del
presente Plan.

AMBITO PERSONAL

Este Plan por tanto, serd de aplicacion a todas las personas trabajadoras, con
independencia de su vinculo con cada una de las empresas, incluido el
personal de alta direccion, y a aqguellas personas trabajadoras de los centros
de trabajo que cada empresa pudiera abrir y/o gestionar durante la vigencia
del presente Plan y de aquellas empresas a las que se menciona en el segundo
pdrrafo del apartado anterior.

AMBITO TEMPORAL

El presente Plan tiene una vigencia de doce meses, esto es, desde el 01 de
agosto de 2023 hasta el 31 de julio de 2024, procediéndose a la solicitud de su
registro.

Dada su vigencia, de manera inmediata, y en el plazo mdximo de un mes
desde su firma, las partes procederdn a la convocatoria y constitucién de la
mesa de negociaciéon de un nuevo Plan de Igualdad que le sustituya, y que
serd negociado, aprobado y solicitado su registro dentro del plazo mdaximo
previsto en la normativa en cada momento. Durante dicho proceso de



negociacion del siguiente Plan de Igualdad, ambas partes acuerdan la
prorroga del presente Plan.

VI. OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo de Grupo RAGA es establecer y convertir la Igualdad entre mujeres y
hombres en el pilar fundamental que presida las relaciones laborales entre las
personas trabajadores y la direccion de la Empresa, siendo el objetivo principal
erradicar cualquier prdctica consciente e inconsciente de discriminaciéon entre
mujeres y hombres.

Los objetivos de este Plan se han desarrollado tras el andlisis exhaustivo de los datos
econdmicos y laborales de Grupo RAGA en materia de género e igualdad, los
cudles han sido recogidos en el diagndstico, el cual ha sido firmado de comun
acuerdo entre la representacion legal de las personas trabajadoras y la direccion
de la Empresa. Dicho documento se anexa al presente Plan, formando parte
infegrante del mismo.

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD DEL GRUPO RAGA

El Plan de Igualdad recoge el compromiso de potenciar la cultura en el desarrollo
de esta materia y garantizar la igualdad de trato y oportunidades y la no
discriminacién entre mujeres y hombres en las siguientes dreas:

1. Acceso y Selecciéon
Conftratacion
Promocidn
Formacion.

o A~ 0D

Retribucion: Garantizar la igualdad de retribucién por trabajos de igual
valor

6. Salud Laboral: Introducir la dimensién de género en la politica de salud
laboral y herramientas de prevencion de riesgos laborales.

7. Facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral de las
personas que infegran la planfila de la empresa, fomentando la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Aplicar la perspectiva de género a todas las dreas, politicas y decisiones de la
empresa (transversalidad de género):

8. Comunicacion
9. Violencia de género
10. Acoso Sexual y/o por razdn de sexo.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. ACCESO A LA EMPRESA

1.1. Mantener los procedimientos de seleccidén para el acceso a la empresa
desde la publicacion de las ofertas de empleo hasta la selecciéon final,
continuando con la garantia de igualdad de trato y oportunidades,
utilizando para ello, procesos de seleccidon transparentes y objetivos,
relacionados exclusivamente con la valoraciéon de aptitudes y capacidades

requeridas para el puesto ofertado.

1.2. Conftinuar con el mantenimiento de la no existencia de discriminacidén en

igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo de la relacién laboral.

2. CONTRATACION

2.1. Mantener la garantia de la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

hombres en la contratacion.

2.2. Incrementar el nUmero de horas de trabajo por persona trabajadora en caso

de jornadas parciales si los requerimientos del servicio lo permiten.
3. PROMOCION
3.1.  Velar por la objetividad y no discriminacion en la promocién y ascensos.
3.2. Mejorar las posibilidades de promocion de la plantilla.
4. FORMACION

4.1. Mantener la cultura vigente basada en la igualdad de oportunidades a

fravés de las acciones formativas.
5. RETRIBUCION

5.1. Continuar aplicando medidas y vigilancia de las garantias de la inexistencia

de discriminacion salarial por razén de sexo.
6. SALUD LABORAL

6.1. Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral vy
herramientas de prevenciéon de riesgos laborales en aquello en que no se

hubiere previsto.
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7. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

7.1.

7.2.

7.3.

Continuar garantizando el ejercicio de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantila
independientemente del sexo, estado civil, antigiedad en la empresa o

modalidad contfractual.

Continuar promoviendo las medidas legales para facilitar la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de la plantilla, de acuerdo con las

medidas previstas.

Fomentar el conocimiento de medidas de corresponsabilidad entre los

hombres de la plantilla.

8. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

8.1.

8.2.

8.3.

Mantener la promocién de una imagen igualitaria de mujeres y hombres en
la comunicacion interna y externa, asi como que los medios de

comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar

conjunta y globalmente en la igualdad de oportunidades.

Fomentar la participaciéon activa de las mujeres en los procesos de

negociacién colectiva y/o en la representaciéon unitaria.

9. VIOLENCIA DE GENERO

9.1.

Difundir y aplicar los derechos legalmente establecidos para las mujeres
victimas de violencia de género contribuyendo, asi, en mayor medida a su

proteccion.

10. ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

10.1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de

trabajo libre de situaciones de acoso.
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VIl. CONCLUSIONES AL DIAGNOSTICO DE SITUACION

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacion y con el fin de poder
desarrollar adecuadamente la negociaciéon del plan de igualdad, ambas partes,
tras acordar su estructura, sistemdatica y contenido, han elaborado un informe de
Diagndstico de Situaciéon de las empresas.

GRUPORAGA S.A.U

Una vez analizada en el diagndstico la informacién cuantitativa y cudlitativa de la
gue se disponia a fecha de elaboracién del mismo, en cumplimiento de lo previsto
en la normativa, ambas partes, tras acordar su estructura, sistemdtica y contenido,
han elaborado un informe de Diagndstico, del cual se pueden extraer las siguientes
conclusiones y dreas de mejora:

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

a) Nos enconframos con una empresa con desequilibrio en cuanto a la presencia
de hombres y mujeres, existiendo infrarrepresentacion femenina en general,
siendo una caracteristica que concurre a nivel sectorial en las actividades de
jardineria, limpieza viaria y recogida.

b) En cuanto a la dispersion geogrdfica por centros de trabajo, resalta
positivamente el de Zaragoza Limpieza, por contar con una mayor
representatividad de mujeres que de hombres. En concreto, en Zaragoza las
mujeres representan el 70,00% de las personas frabajadoras, por lo que se frata
de un centro de trabajo ligeramente feminizado.

c) Se constata un alto porcentaje de personal de plantila con contfrato
indefinido, lo que desprende la existencia de estabilidad en el empleo,
incidiendo en ello también los procesos de subrogacion.

d) De los datos se desprende como la plantilla se centra en framos que van de los
31 a los 45 anos. En esa franja de edad se concenfran las mayores
responsabilidades familiares sobre la mujer, embarazo, maternidad, etc.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION:

a) La contratacion indefinida femenina se ha mantenido estable en el ano 2022,
influyendo en este aspecto también los procesos de subrogacion.

lgualmente, la contfratacion de hombres y mujeres con contrato indefinido se
encuentra relacionada con la representacion entre hombres y mujeres dentro
de la empresa.

b) Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida
convencionalmente, no existen procesos masivos de seleccion y contratacion.
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Como drea de mejora para estos dos apartados se propone, para nNuevas
contrataciones:

e Incrementar, a igualdad de condiciones, la contratacion del sexo menos
representado.
e Establecer un registro de candidaturas por puesto y sexo.

CLASIFICACION PROFESIONAL:

a) Los hombres ocupan, mayoritariamente, posiciones de mayor responsabilidad
dentro del personal operario; las mujeres ocupan mds posiciones de
administracion, si bien también destaca representacion de mujeres entre el
personal técnico que se corresponde con cargos de responsables/jefas de
servicio.

Se propone como drea de mejora establecer un sistema para comunicar e informar
a la plantilla de promociones internas.

FORMACION:

a) Se constata en el diagndstico que la empresa no cuenta en gran medida con
informacién o datos de la formacidn de su personal.

b) Se observa como la mayoria de las personas trabajadoras mujeres poseen
formacién universitaria o desconocida.

c) Respecto a la formacion impartida, el nimero de mujeres que han recibido
formacidén se ha incrementado notablemente en el ano 2022 respecto al ano
2021. No obstante, se constata que las mujeres han invertido menos tiempo en
formacion.

Como drea de mejora se propone:

e Recopilar del personal la aportacién de su formacién, tanto en nuevas
incorporaciones como en personal subrogado.

e Impartir a la plantilla formacién en igualdad.

e Poner en marcha alguna accién el primer ano para conocer la causa por la
que las mujeres han podido invertir menos tiempo en formacion (ej. entrevistas,
encuestas,..)

PROMOCION PROFESIONAL:

a) En numeros absolutos han promocionado mds hombres que mujeres; sin
embargo, en relacion con el porcentaje de representacion de la plantilla de
cada sexo, es superior el porcentaje de promocion de mujeres.

b)La mayoria de las mujeres que han promocionado ha sido a
puestos/categorias de mayor relevancia dentro de sus grupos profesionales.
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CONDICIONES DE TRABAJO:

a) Se constata el aspecto ya senalado en el primer apartado de estabilidad por
la existencia de alto porcentaje de personal de planfila con contrato
indefinido, estando relacionado con los procesos de subrogaciones.

b) La mayoria de las personas trabajadoras disponen de una jornada completa,
de 37,5 horas de media.

c) En la jornada de 39 horas existe mayor presencia de personal femenino
(70,00%), mientras que en la jornada de 35 horas todo el personal es masculino.
Ello se debe a los convenios colectivos de aplicacion.

d) Una mayoria significativa de las personas trabajadoras realizan su trabajo en
jornada contfinuada.

e) GRUPORAGA cuenta con medidas de prevencidon de riesgos laborales
implantadas desde la perspectiva de género para el caso de situaciones de
embarazo y periodos de lactancia.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIA Y
LABORAL:

a) La empresa aplica las medidas de corresponsabilidad recogida en los diversos
convenios de aplicacién, contando como medida adicional en algunos
centros con flexibilidad de entrada y salida.

b) El permiso por cuidado del lactante ha sido Unicamente disfrutado por
hombres, no habiéndose producido situaciones de maternidad que dieran
lugar a este permiso en mujeres.

c) En el Ultimo ano, la mayoria de los permisos han sido solicitados y disfrutados
por plantila masculina, estando ello relacionado con la proporcion de
representaciéon de plantilla de mujeres y hombres.

d) Una mujer ha solicitado una reduccion de jornada y/o concrecién horaria en
el ano 2022, frente a 3 hombres que han realizado la misma solicitud, aspecto
también relacionado con el porcentaje de representacion en plantilla de cada
uno de los sexos.

Como drea de mejora se propone:

e Elaborar una guia o documento que recoja las medidas de conciliacion y/o
licencias e informar sobre su contenido.
e Publicitar entre la plantilla, o los centros, dicha informacién.

INFRAREPRESENTACION FEMENINA:

a) Se constata, conforme se ha citado, una infrarrepresentacion femenina en la
empresa en general, siendo una caracteristica que concurre a nivel sectorial.
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b) Se ha detectado que existe una infrarrepresentacion de las mujeres en los
puestos de direccidn, si bien se ha incrementado en los puestos de personal
técnico respecto al ano anterior, que también son puestos de responsabilidad.

RETRIBUCIONES:

a) Los datos sobre esta materia se relacionan con la auditoria de la empresa.

Segun ésta, se presenta una brecha salarial promedio ajustada de un -3,97%
frente a la brecha bruta original del -7,44%. Siendo positivo a favor de la mujer
y negativo en conftra.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO:

a) Existe procedimiento para el tfratamiento del acoso, en el que se incluye la
proteccion del acoso sexual y por razdn de sexo, habiéndose llevado a cabo
la separacion de ambos protocolos.

b) La empresa no ha recibido ninguna denuncia de acoso sexual y/o por razén
de sexo en la Empresa.

Como drea de mejora se menciona negociar y especificar posibles medidas
cautelares a adoptar.

RAGA MEDIO AMBIENTE S.A.U.

Una vez analizada en el diagndstico la informacién cuantitativa y cudlitativa de la que se
disponia a fecha de elaboracion del mismo, en cumplimiento de lo previsto en la normativa,
ambas partes, tras acordar su estructura, sistemdtica y contenido, han elaborado un informe
de Diagnéstico, del cual se pueden extraer las siguientes conclusiones y dreas de mejora:

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

a) Nos enconframos con una empresa con desequilibrio en cuanto a la presencia
de hombres y mujeres, existiendo infrarrepresentacioén femenina en general,
siendo una caracteristica que concurre a nivel sectorial en las actividades de
jardineria, limpieza viaria y recogida.

b) En cuanto a la dispersion geografica por centros de trabajo, el de Mdlaga
presenta una distribucién superior de hombres; representando el personal
masculino y concentrédndose ahi el 82% de la plantilla masculina total.

c) Se constata un alto porcentaje de personal de plantila con confrato
indefinido, lo que desprende la existencia de estabilidad en el empleo,
influyendo en ello los procesos de subrogacion.
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION:

a) La contrataciéon indefinida femenina se ha mantenido estable en el ano 2022,
influyendo en este aspecto los procesos de subrogacion.

Igualmente, la contratacion de hombres y mujeres con contrato indefinido se
encuentra relacionada con la representacion entre hombres y mujeres dentro
de la empresa.

b) Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogaciéon establecida
convencionalmente, no existen procesos masivos de seleccién y contratacion.

Como drea de mejora para estos dos apartados se propone, para nuevas
contrataciones:

e Incrementar, a igualdad de condiciones, la contratacion del sexo menos
representado.
e Establecer un registro de candidaturas por puesto y sexo.

CLASIFICACION PROFESIONAL:

a) Se puede apreciar que son los hombres los que, mayoritariamente, ocupan
las posiciones de mayor responsabilidad.

Se propone como drea de mejora establecer un sistema para comunicar e informar a la
plantilla de promociones internas.

FORMACION:

a) La mayoria de la plantilla no cuenta con formacion superior reglada o este
dato es desconocido para la empresa, teniendo constancia Unicamente de
formacién de una minoria de plantilla.

b) Las formaciones se imparten, por su propia naturaleza, a determinadas dreas,
por lo que las dreas con mayor representatividad de un sexo u ofro dentro de
la Empresa, reflejan ese porcentaje respecto a la formacién. No obstante, se
constata que las mujeres han invertido menos tiempo en formacion.

Como drea de mejora se propone:

e Recopilar del personal la aportacidon de su formacién, tanto en nuevas
incorporaciones como en personal subrogado.

e Impartir a la plantilla formacién en igualdad.

e Poner en marcha alguna accidn el primer ano para conocer la causa por la
que las mujeres han podido invertir menos tiempo en formacion (ej. entrevistas,
encuestas,..)
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PROMOCION PROFESIONAL:

a) Se constata que se han producido tres promociones, las cuales han sido de
personal masculino.

CONDICIONES DE TRABAJO:

a) La mayoria de las personas trabajadoras tienen jornada estimada de 37,5
horas semanales, tanto hombres como mujeres, habiendo algunas personas
trabajadoras en reduccion de jornada.

b) La mayoria de las personas trabajadoras tienen jornada continuada, de 37,5
horas semanales (97,74%).

Salvo casos de reduccidn de jornada, la jornada parcial estd realizadas por
mujeres, con origen en su contrato de procedencia en el momento de la
subrogacion.

c) RAGA MEDIO AMBIENTE cuenta con medidas de prevencion de riesgos
laborales implantadas desde la perspectiva de sexo para el caso de
situaciones de embarazo y periodos de lactancia.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIA Y
LABORAL:

a) La empresa aplica las medidas de corresponsabilidad recogida en los diversos
convenios de aplicacion.

b) No ha habido solicitudes de excedencia por guarda legal de un menor o por
cuidado de familiar dependiente.

c) En el Ultimo ano, la mayoria de los permisos han sido solicitados y disfrutados
por plantila masculina, estando ello relacionado con la proporcidon de
representacion de plantilla de mujeres y hombres.

d) Tres hombres han solicitado reduccion de jornada en el Ultimo ano y ninguna
persona trabajadora ha sido padre/madre en los Ultimos anos, estando en
plantilla de esta empresa.

Como drea de mejora se propone:

e Elaborar una guia o documento que recoja las medidas de conciliacidon y/o
licencias e informar sobre su contenido.
e Publicitar entre la plantilla, o los centros, dicha informacién.

INFRAREPRESENTACION FEMENINA:

a) Se constata una infrarrepresentacion femenina en la empresa en general,
siendo una caracteristica que concurre a nivel sectorial.
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b) Se ha detectado que existe una infrarrepresentacion de las mujeres en los
puestos de direccidon y mandos infermedios, aunque, dadas las caracteristicas
de la actividad, el mayor porcentaje de personal proviene de subrogacion.

RETRIBUCIONES:

a) Los datos sobre esta materia se relacionan con la auditoria de la empresa.

Segun ésta, la puntuacion total en 2022 es -2,7, siendo positivo en contra del
hombre, y negativo en contra de la mujer.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO:

a) Existe procedimiento para el tfratamiento del acoso, en el que se incluye la
proteccion del acoso sexual y por razén de sexo, habiéndose llevado a cabo
la separacidén de ambos protocolos.

b) La empresa no ha recibido ninguna denuncia de acoso sexual y/o por razén
de sexo en la Empresa.

Como drea de mejora se menciona negociar y especificar posibles medidas
cautelares a adoptar.

RICOTECA SERVICIOS Y GESTIONES S.L.U.

Una vez analizada en el diagndstico la informacion cuantitativa y cualitativa de la
gue se disponia a fecha de elaboracién del mismo, en cumplimiento de lo previsto
en la normativa, ambas partes, tras acordar su estructura, sistemdatica y contenido,
han elaborado un informe de Diagndstico, del cual se pueden extraer las siguientes
conclusiones y dreas de mejora:

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

a) Teniendo en cuenta que se entiende por composicion equilibrada la presencia
de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del
cuarenta por ciento, nos enconframos con una empresa equiliborada en
cuanto ala presencia de hombres y mujeres, aun siendo la infrarrepresentacion
femenina.

b) En cuanto a la dispersion geogrdfica, la mayor parte del personal se encuentra
en cenfral situada en la Comunidad de Madrid, siendo un centro de trabajo
mds masculinizado, debiendo tenerse en cuenta que gran parte del personal
proviene de subrogacién de otras empresas del grupo (sector masculinizado).

c) Se desprende la existencia de estabilidad en el empleo, constatando que el
personal de plantilla tiene relacion laboral con contrato indefinido, tanto el
personal de subrogacion como el de nueva incorporacion.
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION:

a) Como se ha citado, nos encontramos con una empresa donde hay una
presencia ligeramente superior de hombres respecto a mujeres. No obstante,
no se encuentra muy descompensada dicha representacion.

b) La contratacion indefinida femenina se ha mantenido estable tanto en 2021
como en 2022, siendo que en 2022 se contraté de manera indefinida a mayor
numero de hombres que de mujeres, y en 2021 fue el mismo nimero de
hombres que de muijeres.

Como drea de mejora para estos dos apartados se propone, para nNuevas
contrataciones:

e Incrementar, a igualdad de condiciones, la contratacion del sexo menos
representado.
e Establecer un registro de candidaturas por puesto y sexo.

CLASIFICACION PROFESIONAL:

a) Se puede apreciar que son las mujeres las que, mayoritariamente, ocupan las
posiciones de personal administrativo.

Se propone como drea de mejora establecer un sistema para comunicar e informar a la
plantilla de promociones internas.

FORMACION:

a) Las personas trabajadoras de RICOTECA poseen en su mayoria formaciéon
universitaria, representando el 58,33% las mujeres y el 84,62% los hombres.

Como drea de mejora se propone:

e Recopilar del personal la aportacion de su formacién, tanto en nuevas
incorporaciones como en personal subrogado.

e Impartir a la plantilla formacién en igualdad.

e Poner en marcha alguna accidn el primer ano para conocer la causa por la
que las mujeres han podido invertir menos tiempo en formacién (ej.
enfrevistas, encuestas,..)

PROMOCION PROFESIONAL:

a) Ha habido un total de dos promociones, un hombre y una mujer, habiéndose
producido ambas en el ano 2022. Los anteriores anos no hubo promociones,
sino incorporaciones directas o subrogaciones de personal en el mismo
puesto.

b) De las promociones salariales, el 43,75% han sido mujeres y 56,25% hombres,
por lo que hay una distribucién equiliborada de las mismas.
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De la promocién de categoria -decisidon de la empresa- un 66,67% han sido
de mujeres y un 33,33% de hombres.

CONDICIONES DE TRABAJO:

a) Los trabajadores y trabajadoras poseen jornada flexible, lo que facilita la
conciliacion y ejercicio corresponsable.

b) RICOTECA cuenta con medidas de prevencidon de riesgos laborales
implantadas desde la perspectiva de género para el caso de situaciones de
embarazo y periodos de lactancia.

c) En RICOTECA ha habido una situacion de maternidad en 2022.

d) La Empresa cuenta con protocolo de acoso en el que se incluia la proteccion
del acoso sexual y por razén de sexo, pero hasta el momento, no se ha
aplicado el proceso al no haberse realizado denuncias a la empresa.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIA Y
LABORAL:

a) No ha habido solicitudes de suspension de contrato de trabajo por riesgo
durante el embarazo ni excedencia por guarda legal de un menor o por
cuidado de familiar dependiente.

b) Solamente ha habido una excedencia, en 2021.

c) RICOTECA cuenta con flexibilidad de horarios y jornadas reducidas para
contribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion
de vida personal, familiar y laboral.

Como drea de mejora se propone:

e Elaborar una guia o documento que recoja las medidas de conciliacion y/o
licencias e informar sobre su contenido.
e Publicitar entre la plantilla, o los centros, dicha informacion.

INFRAREPRESENTACION FEMENINA:

a) Se ha detectado que existe una cierta infrarrepresentacion de las mujeres en
los puestos de direccidon y mandos intermedios.

RETRIBUCIONES:

a) Para el caso de RICOTECA, segun se desprende de la auditoria retributiva, en
el ano 2022 la puntuacién total derivada de la auditoria retributiva, realizada
por entidad externa, es -2,82, siendo positivo en contra del hombre, y
negativo en contra de la muijer.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO:

a) Existe un procedimiento para el tratamiento del acoso, en el que se incluye la
proteccion del acoso sexual y por razdén de sexo, habiéndose llevado a cabo
ya la separacion de ambos protocolos.

b) En el periodo de andlisis la empresa no ha recibido denuncias sobre casos de
acoso sexual o por razdn de sexo o de violencia de género.

Como drea de mejora se menciona negociar y especificar posibles medidas
cautelares a adoptar.

VIIl. SISTEMA ANALITICO DE VALORACION DE PUESTOS. RESULTADOS DE LA
AUDITORIA Y PLAN DE ACCION

Vigencia de la Auditoria Retributiva:

Los resultados de las Auditorias Retributivas de cada empresa se recogen en el
presente apartado y su vigencia serd la misma que la del presente Plan de Igualdad.

Sistema de Valoracion de Puestos:

Se ha utilizado la metodologia Global Work Measurement (en adelante, OMD
GWMO), propiedad de OMD HR Consulting, compatible con los sistemas de las
distintas Instituciones PuUblicas, de dmbito nacional como internacional, y con las
principales metodologias de valoracidon del mercado (Hay Group, Mercer, Willis
Towers Watson, entre otras).

Factores tenidos en cuenta en la metodologia:

1. Factores Principales: - amplitud de gestién,
- conocimientos,
- formaciéon y experiencia y
- autonomia e impacto.
2. Factores Moduladores: - interaccidon humana y habilidades de comunicaciéon
- complejidad y amplitud geogrdfica

3. Contexto del Puesto: condiciones de trabajo

Ello sin perjuicio de la existencia de sistemas de clasificacion profesional establecidos
en la negociacion colectiva, que en tfodo caso resultan determinantes, dado las
posibles diferencias entre 1os distintos convenios.

Resultados de las Auditorias retributivas:

Tras el andlisis derivado de la aplicacion de la valoracion de puestos, dicho andilisis
desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:
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GRUPORAGA, S.A.U.

La diferencia refributiva analizada demuestra que no existe brecha salarial con
cardcter general (art. 5.2 segundo pdarrafo, RD 902/2020), no atendiendo a una
posible discriminacion salarial por razén de género.

Las diferencias salariales obedecen, segun la informacién aportada, a que mds del
cincuenta por ciento de las mujeres se encuenfran en convenios diferentes al
mayoritario de aplicacion y con jornadas parciales.

En lo diferentes grados derivados de la valoracion de puestos los criterios que
garantizan igual retribucién para puestos de igual valor, en los términos del RD
902/2020, se respetan.

Segun la auditoria realizada, se presenta una brecha salarial promedio ajustada de
un -3,97% frente a la brecha bruta original del -7,44%. Siendo signo positivo a favor
de la mujer y negativo en contra.

RAGA MEDIO AMBIENTE, S.A.U.

La diferencia refributiva analizada demuestra que no existe brecha salarial con
cardcter general (art. 5.2 segundo pdarrafo, RD 902/2020), no atendiendo a una
posible discriminacion salarial por razén de género.

Las diferencias salariales obedecen, segun la informacién aportada, a que mads del
cincuenta y cinco por ciento de las mujeres se encuentran en convenios diferentes
al mayoritario de aplicacion y gran parte con jornadas parciales.

En lo diferentes grados derivados de la valoracion de puestos los criterios que
garantizan igual retribucién para puestos de igual valor, en los términos del RD
902/2020, se respetan. La brecha promedio ajustada en 2022 es -2,7%, siendo signo
positivo en contra del hombre, y negativo en contra de la muijer.

RICOTECA SERVICIOS Y GESTIONES, S.L.U.

La diferencia refributiva analizada demuestra que no existe brecha salarial con
caracter general (art. 5.2 segundo pdrrafo, RD 902/2020), no atendiendo a una
posible discriminacion salarial por razén de género.

Las diferencias salariales obedecen, segun la informacion aportada, a que del
personal en puestos de direccidn hay mayoria de hombres. Ademds, el promedio
de antigiedad es mayor entre hombres.

En lo diferentes grados derivados de la valoracion de puestos los criterios que
garantizan igual retribucion para puestos de igual valor, en los términos del RD
902/2020, se respetan. En el ano 2022 la puntuacidén total derivada de la auditoria
retributiva, realizada por entidad externa, es -2,82%, siendo signo positivo en contra
del hombre, y negativo en contra de la muijer.
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IX. 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 concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion
prevista, para la empresa, en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64
del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a Ia RLT del Plan de
Igualdad vy la consecucidon de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion
del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi
como de la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la
proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su
caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre
mujeres y hombres en la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad,
sobre la aplicacién del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de
Grupo RAGA permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en
las diferentes dreas de actuacion durante y después de su implementacion.

La fase de seguimiento se realizard de manera programada y facilitard informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este
conocimiento posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito, y la base del siguiente plan.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formardn parte integral de la
evaluacion.

X. COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizard la Comisibn Permanente de
Igualdad que se creard para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision Permanente de Igualdad tendrd la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluaciéon del Plan de Igualdad de Grupo RAGA. Dicha Comision
se constituird al mes siguiente de la firma del mismo.

COMPOSICION

La Comisidon Permanente de Igualdad serd paritaria y queda constituida en este
acto por dos representantes de la Empresa y dos representantes de la
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Representaciéon Legal de las personas Trabajadoras, que serdn integradas por las
mismas personas que han formado parte de la comision negociadora, es decir:

- Parte social (COMISION MIXTA):

REPRESENTANTES SINDICALES:

UGT: D® Eva Martinez Ambite, por UGT Servicios Publicos,
CCOO: D Natalia Galdn Armero, por CCOO del Habitat

REPRESENTANTES UNITARIOS

D. Angel Culebras Culebras (UGT): representante legal de las personas
trabajadoras por el centro de Toledo de GRUPORAGA

D. José Carlos Mdrquez Marin (CCOO): representante legal de las personas
trabajadoras por el centro de Mdlaga GRUPORAGA, RLT de Mdlaga de
GRUPO RAGA

D. Iban Durdn Mellado (CSIF): representante legal de las personas
trabajadoras por el centro de La Linea de la Concepcion de GRUPORAGA

D. Israel Jiménez Perales (Coordinador de trabajadores de Puertos del
campo de Gibraltar): representante legal de las personas trabajadoras por
el centro de Algeciras, de GRUPORAGA

D. Juan Diego Moreda Nieto (Contratas de Servicios PUblicos de Cddiz):
representante legal de las personas trabajadoras por el centro de Cadiz de
GRUPO RAGA

D. JesUs Torrado Macarro (CCOO): representante legal de las personas
trabajadoras por el centro de Cabanillas de GRUPO RAGA.

- Parte empresarial:

D Isabel Pimiento Miranda (Directora de Recursos Humanos de GRUPO
RAGA)
Designacion de asesor/a o persona de plantilla de la empresa.

Cada parte podrd asistir a las reuniones con las personas asesoras en materia de
igualdad necesarios en cada momento, con un maximo de dos por cada parte.

FUNCIONES

La Comision tendrd las siguientes funciones:

v' Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

v' Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.
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v

v

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracion de un informe final que reflejard el avance respecto a 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, proponiendo, en su caso, medidas correctoras que sirvan de
medidas para el siguiente plan.

Elaboraciéon, con la periodicidad que proceda, de informes de seguimiento
de las medidas a implantar, acordadas en este Plan.

ATRIBUCIONES GENERALES DE LA COMISION

v

v

Interpretacién del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacién del presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva
la intervencién de la Comision, con cardcter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este
Plan hayan atribuido a la Comisidon, llevando a cabo las definiciones o
adaptaciones que resulten necesarics.

Conocimiento final de los compromisos acordados y del grado de
implantacién de los mismos.

Cada una de las partes representadas en la Comisidn podrd proponer a las
partes firmantes propuestas de modificacion del presente Plan de Igualdad
de cara al siguiente Plan.

Cuantas ofras que pudieran atribuirle la normativa, los convenios colectivos
de aplicacion o que se acuerde en la propia Comision.

ATRIBUCIONES ESPECIFICAS DE LA COMISION

v

Reflejar el grado de consecucidon de los objetivos propuestos en el Plan y de
los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmision de informacion entfre las dreas y/o
departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan se
pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada a las
nuevas situaciones y necesidades segun vayan surgiendo.
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v' Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno
de la empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades
de la plantilla, y, por Ultimo, de la eficiencia del Plan.

v' Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberd recoger informacion
sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

El grado de ejecuciéon de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos
de seguimiento.

La identificacion de posibles acciones futuras.

Persona o departamento responsable para llevarlo a cabo.

v' Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacion final,
dos meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la evaluacion final se
integrardn los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados
e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se
puedan emprender para su inclusion en el siguiente plan.

v" Enla evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccion de posibles desigualdades detectadas en los
diagndsticos.

El grado de consecucion de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las
acciones.

El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

o Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del
equipo directivo, de la plantilla en general, en las prdcticas de RRHH,
etc.

o La reduccién de desequilibrios en la presencia y participaciéon de
mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision Permanente
de Igualdad serd necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la
informacioén estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo, al momento de
inicio y momento de fin, establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Con base en la evaluacion redlizada, la Comision Permanente de Igualdad
formulard propuestas de mejora y cambios que puedan incorporarse en el nuevo
plan.

27



FUNCIONAMIENTO

La Comisién se reunird por primera vez a los seis meses del plan de igualdad. Una vez
celebrada esta primera reunion, teniendo en cuenta la vigencia del plan, la
comision delega en la siguiente dicha revision, pudiéndose celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencidon por cualguiera de las
partes integradas en la misma, previa comunicacioén escrita al efecto, indicando los
puntos a tratar en el orden del dia.

Se ha acordado por parte de la comision que la primera reunidon se realizard a los
seis meses de la aprobacidén del plan, esto es, en el mes de enero 2024.
Posteriormente, las reuniones se delegardn en la siguiente comision negociadora a
efectos de negociacién del nuevo Plan.

Las reuniones de la Comision se celebrardn dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningln caso excederd
de los treinta dias siguientes a la recepcién de la solicitud de intervencién o reunién.

La Comision se entenderd vdlidamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria simple de cada representacion, pudiendo las partes
acudir asistidas de los asesores o asesoras que estimen convenientes, con un maximo
de dos por cada parte.

Los acuerdos de la Comisidn, para su validez, requerirdn del voto favorable de la
mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la ejecucion del
Plan, se informard a la Direccion de la empresa y a la representacion sindical.

MEDIOS

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Igualdad,
la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en un plazo no inferior
a quince dias antes de la fecha de la reunidn, en especial:

v' Lugar adecuado para celebrar las reuniones caso de ser presenciales.
v' Material preciso para ellas.

v Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en
los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con
la periodicidad correspondiente.

v' Cuando sea preciso el desplazamiento para realizar la reunién, a la RLPT
perteneciente a la Comision de Seguimiento se les abonardn los gastos
ocasionados en concepto de desplazamiento (billetes de tren o avidén, o el
kilometraje si el desplazamiento se hiciera en coche) cuando su lugar de
trabajo o residencia se encuentre en provincia distinta a la del lugar de la
reunion.
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Las personas frabajadoras que sean miembros de esta Comision por parte de la
representacion social dispondrdn de la jornada integra de la negociacion con horas
a cargo de la empresa. La persona responsable-coordinadora designada serd la
que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la
Comision.

XI. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y SOLUCION DE POSIBLES DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revisidon que se contemplan de manera especifica en
el presente Plan de Igualdad, deberd revisarse, en todo caso, si concurren las
circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento
y evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 del citado articulo 9.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuaciéon de
la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusidon, absorcion, tfransmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

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

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

Dicho procedimiento de revision y/o modificacion del Plan de Igualdad, en los
supuestos legalmente previstos en el citado articulo, requerird acuerdo de la
comision de Seguimiento, que deberd emitir informe al respecto debidamente
motivado y con las propuestas oportunas, y que serd trasladado a la Direccidon de
la Empresa para que en el plazo méximo de 30 dias proceda a la convocatoria de
la Comision Negociadora del Plan de Igualdad para su tratamiento y en su caso
aprobacidén por la comision Negociadora.

Los conflictos de interpretacion, aplicacién, seguimiento, revision o evaluacion del
presente Plan de Igualdad serdn resueltos por la Comision de Seguimiento del Plan
de Igualdad. En este sentido, la comision de seguimiento deberd reunirse para
dirimir en primer lugar el conflicto de interpretacion y tratar de dar una soluciéon al
mismo.

En caso de desacuerdo de la Comisidon de Seguimiento, ésta deberd emitir un
informe explicativo, debiendo las partes someter la controversia al organismo
previsto en el sistema no judicial de solucidn de conflictos, del Servicio

29



Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA). Se utilizard la via de la mediacion,
siendo la via del arbitraje en todo caso voluntaria para ambas partes.

Las Partes se someten a la intervencion del Sistema Extrajudicial de Conflictos
Laborales Estatal (SIMA), en caso de conflicto entre las partes en relacién con la
aplicacién y/o interpretacién del presente Plan de Igualdad.

Laintervencion de la Comision es preceptiva con cardcter previo a acudir a dichos
medios de solucién extrajudicial de conflictos o a la jurisdiccion.

XIl. RELACION DE MEDIDAS INTEGRANTES DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS A ADOPTAR

o AREAS DE INTERVENCION

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en las

siguientes dreas:
1. Accesoy Seleccién.

Contratacion.

Promocion.

Formacion.

Retribucion: igualdad de retribucion por trabajos de igual valor.

Salud Laboral: Introducir la dimensién de género en la politica de salud

laboral y herramientas de prevenciéon de riesgos laborales.

7. Facilitar la conciliaciéon de la vida familiar, personal y laboral de las
personas que intfegran la planfila de la empresa, fomentando la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

AR Sl N

Aplicar la perspectiva de género a todas las dreas, politicas y decisiones de la
empresa (transversalidad de género):

8. Comunicacion.

9. Violencia de género.

10. Acoso Sexual y/o por razdn de sexo y violencias sexuales.

e PLAZO DE CUMPLIMIENTO

El plazo para el cumplimiento de las medidas finalizard a la vez que la vigencia
inicial del Plan de Igualdad.

No obstante, la comision de seguimiento serd informada de los indicadores de
cumplimiento de estas medidas con la siguiente periodicidad:

1. Indicadores que consistan en datos estadisticos o numéricos: Anualmente,
coincidiendo con la finalizacién del plan y de cara al siguiente diagndstico.

2. Indicadores que no consistan en datos estadisticos o numéricos: seguimiento
segun plazo establecido en cada medida.
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1-. ACCESO Y SELECCION.

OBJETIVOS.

1.1. Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades y no discriminacion,
y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de las empresas.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.: Garantizar procesos de acceso y seleccién que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades,
y no discriminacion, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de las empresas.

FECHA DE
CRONOGRAMA: 4
RESPONSABLE Y VERIFICACION
MEDIDAS INDICADORES MEDIOS PLAZO DE DE

CUMPLIMIENTO

CUMPLIMIENTO

. Mantener una denominacién neutra en la definicion
y descripcion de los puestos de trabajo, en las ofertas

Informacién de las
modificaciones
acometidas en lo

relativo a la
utilizacion del
lenguaije,

Medios Propios.

. . P denominacién de Ultimo  tfrimestre | Primer
de empleo, revista de comunicacion o hacer
. . ., puestos en las | Recursos de 2023. semestre 2024.
referencia a ambos sexos en la denominaciéon de ,
ofertas, asicomo de | Humanos.
puestos. .
los estereotipos de
género en las
prdcticas de
comunicacion
interna y externa.
. Revisar, y en su caso corregir, los documentos de los
- 2, Documentos
procedimientos de seleccion (ofertas de empleo, ) _— . 31 de
.. . . revisados desde la | Recursos Ultimo  trimestre | . .
pdgina web, denominaciéon de puestos ,...), para que . diciembre de
. . . perspectiva de | Humanos. de 2023.
sea genérico y no tenga cuestiones no relacionadas género 2023

con el puesto (e]. Estado civil, n° hijos,..).
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3. Ampliar las fuentes de reclutamiento con el objetivo

de ftener personas candidatas del sexo menos

Numero de nuevas

candidaturas

Medios propios.

representado en el puesto a cubrir (ejemplo: Servicios Recursos Anual. Se
. - fuentes de R
Regionales de Empleo, Cenfros de Formacion . Humanos. actualizard la -
. . e reclutamiento . . 30 junio 2024
Profesional...), al objeto de avanzar en el equilibrio de . informacién una
. ; . utilizadas . . -
mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo Medios propios. | vez al ano.
. anualmente.
y, especialmente, para la cobertura de puestos
masculinizados/feminizados.
NUmero de mujeres | Recursos 31 de
. Establecer un registro de candidaturas por puesto y | candidatas / | Humanos. Primer  trimestre | 7.
! diciembre de
sexo. NUumero total de de 2024

2024

2-. CONTRATACION

OBJETIVOS.

2.1. Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la contratacién, fomentando el equilibrio de mujeres y hombres,

independientemente del tipo de contrato.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.: Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la contratacién, fomentando el equilibrio de mujeres
y hombres, independientemente del tipo de contrato.

FECHA DE
CRONOGRAMA: .
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABL FECHA DE VERIFICACION
EY MEDIOS CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
Informe del nUmero
- ., . de personas | Recursos . . 31 de diciembre
1. Hacer un seguimiento de la confratacion a fiempo Se informard a la ~
. . desagregadas por | Humanos. . de cada ano
parcial y de las personas que incrementan su comision de
: . : . sexo que pasan de un o durante la
jornada o que pasan de tiempo parcial a tiempo . . seguimiento una | . .
contrato a tiempo | Medios ~ vigencia del plan
completo. . . vez al ano. )
parcial a uno a | propios. de igualdad.

fiempo completo.
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NUmero de mujeres

2. Establecer el principio general en los procesos de Recursos
- . g contratadas /
seleccion de que, en igualdad de condiciones de ; Humanos. -~ .
; - . NUmero total de Ultimo trimestre de .
idoneidad, se promoverd el acceso al puesto de la 31 de diciembre
. personas . 2023
persona del sexo menos representado en el drea de contratadas- Medios de 2023.
negocio y puesto de trabagjo. candidatas 52 Propios.
3-. PROMOCION
OBJETIVOS.
3.1. Garantizar la objetividad y no discriminacién en la promocion
3.2. Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén subrepresentadas.
OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.: Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la promocién
CRONOGRAMA: | FECHA DE
MEDIDAS INDICADORES $EA§\F;(SFIOS;\BLE FECHA DE| VERIFICACION DE
CUMPLIMIENTO CUMPLIMIENTO
1. Las personas trabajadoras podrdn actualizar su | Campana de | Recursos
informacién curricular en los sistemas de la empresa | informacion sobre | Humanos. S 31 de diciembre de
-, . . . Ejercicio 2023.
para que su formacion esté siempre actualizada a | donde actualizar el 2023.
la hora de participar en los procesos de promocion. | historial profesional Medios propios.
2. Publicar las vacantes para la promocidn, de forma | NUmero de

publica y accesible e incluyendo en la publicacion
los requisitos y criterios de conocimientos vy
competencias, para el desempeno del puesto
vacante, por los medios de comunicacion
habituales de las empresas o creando unos medios
nuevos que lo faciliten.

promociones anuales
de hombres y
mujeres/NUmero de
vacantes
comunicadas
infernamente

Recursos
Humanos.

Medios propios.

Ejercicio 2023.

31 de diciembre de
2023.
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3. Mantener el criterio de que las promociones se

NUmero de
promociones infernas

. i ) con relacion al | Recursos Se informard a la | 31 de diciembre de
realicen infernamente, acudiendo a la . .. ~
. . ... | nuUmero de | Humanos. comision de | cada ano durante la
convocatoria externa en caso de no existir . o . A
- . ) contrataciones seguimiento una | vigencia del plan de
personas en condiciones de idoneidad en los . . - .
) externas para | Medios propios. | vez al ano. igualdad.
perfiles buscados dentro de la empresa.
puestos de
promocion.

4. Realizar un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo, indicando grupo
profesional y puesto funcional de origen y de
destino, tipo de contrato, modalidad de jornada, y
el tipo de promocidn para su fraslado a la Comisién
de seguimiento.

NUmero de mujeres
promocionadas /
numero de personas
consideradas o)
postuladas

NUmero de hombres
promocionados /
nUmero de personas
consideradas o)
postuladas

Recursos
Humanos.

Medios propios.

Se informard a la
comision de
seguimiento una
vez al ano.

31 de diciembre de
cada ano durante la
vigencia del plan de
igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén

subrepresentadas.
FECHA DE
CRONOGRAMA: ’
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE Y FECHA DE VERIFICACION
MEDIOS CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
- o 31 de diciembre
1.Informar sobre las posibiidades de promocion . . , -
. - Candidaturas Recursos Seinformard ala| de cada ano
existentes en puestos vacantes tradicionalmente )
L . - de mujeres vs| Humanos. comision de | durante lo
masculinizados para motivar la candidatura de . o . )
; candidaturas seguimiento una | vigencia del
mujeres . . -
de homobres. Medios propios. vez al ano. plan de
igualdad.
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2.Para la cobertura de las vacantes y en caso de
condiciones  equivalentes de  idoneidad vy
competencias para el puesto de trabajo, se priorizardn
las candidaturas internas y  del sexo menos
representado en el Departamento a cubrir.

% variacion de
género por
departamentos
y niveles
profesionales.

Recursos
Humanos.

Medios propios.

Se informard a la

comision de
seguimiento una
vez al ano.

31 de diciembre
de cada ano
durante la
vigencia del plan
de igualdad.

4-. FORMACION (para la iqualdad y para la promocién)

OBJETIVOS.

4.1. Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacion a través de acciones formativas,
dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizaciéon de las empresas.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas,

dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacién de las empresas.

FECHA DE
CRONOGRAMA: -
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE FECHA DE VERIFICACION
Y MEDIOS CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
1. Incluir dentro del plan anual de formacién | NUmero de personas | Recursos - .
. ., oo Ultimo  trimestre .
acciones de formacion y sensibilizacion formadas en Humanos. 31 de diciembre
o . ; . de 2023.
especificas en materia de igualdad, acoso sexual | igualdad por ) de 2023
y por razén de sexo y violencia de género; departamento, Area de .
. Lo , - Primer semestre .
La formacidn se reforzard trienalmente o ante | categoriay puestode | Formacion. 30 de junio de
o . o . ; de 2024
modificaciones legislativas sustanciales. trabajo. 2024
2. Formar alas personas que integran la Comision de NUmero de personas Recursos
- . . Humanos.
Seguimiento del Plan de Igualdad en materia de | formadas / NUmero ; .
. . . Area de Primer semestre | 31 de
politicas de igualdad, acoso sexual- porrazdbn de | de  personas que - .
. . . " Formacion. 2024. diciembre de
sexo, violencia de género y seguimiento de | componen la 5024
planes. Comision ’
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NUmero personas
formadas / NUmero
de personas de la

plantilla.
% de hombres vy
mujeres formadas
NUmero de personas | Recursos 30 de junio de
3. Incluir médulos de igualdad y corresponsabilidad | formadas / nUmero | Humanos. Primer semesire 2024.

en la formacién dirigida a la nueva plantila y | de personas | Area de de 2024

reciclaje de la existente, incluidos mandos. convocadas Formacion. '
NUmero de cursos
con modulos de
igualdad, segun sexo
y nUmero de horas/
NUmero de cursos
impartidos segun sexo
y nUmero de horas

. S Recursos
4. Garantizar el acceso a la formacion interna a
. . . . . Humanos.
hombres y mujeres en igualdad de condiciones, | Comunicacion de la ‘ .
. o . Area de Primer semestre -
para promover el desarrollo profesional y su planificacion ., 30 de junio de
- - . - Formacion /| de 2024.
adaptabilidad a los requisitos del puesto de | formativa del ano. Areq de 2024.

trabajo.

Operaciones
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5-. RETRIBUCIONES

OBJETIVOS.

5.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeiio de frabajos de igual valor.

CRONOGRAMA: | FECHA DE
MEDIDAS INDICADORES EAEESS%';SABLE Y FECHA DE| VERIFICACION DE
CUMPLIMIENTO CUMPLIMIENTO
1.Realizar seguimiento y andlisis de la auditoria
o . . . Informe de .
retributiva, por niveles funcionales y convenios Anualmente (cierre
. . = . . resultados del L
sectoriales de aplicaciéon, durante la vigencia del | . Recursos . ejercicio) durante la
. L nivel retributivo Propios. ; .
Plan de Igualdad al objeto de comprobar si existen de 165 buestos Humanos. vigencia del plan de
o no diferencias sustanciales y objetivamente no Pu igualdad.
s de trabgijo.
justificables.
2.Mantener criterios objetivos en el abono de los
conceptos extrasalariales en la medida en la que | Resultados Recursos .
) . . . . Propios. Anualmente
sea posible, evitando  cualquier posible | Auditoria. Humanos.
discriminacion.
3.Seguir manteniendo la objetividad en todos los | Resultados Recursos .
) . Propios. Anualmente
conceptos que conforman la estructura salarial. Auditoria. Humanos.
4. Reformular la Auditoria retributiva de 2022 en base Recursos - . S, . .
-, . Factores Humanos. Ultimo tfrimestre | Finalizacidn  vigencia
a nuevos factores de valoracion adicionales y o
Auditoria Partes 2023 plan

ponderacion de los mismos.

negociadoras.
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6-. SALUD LABORAL

6.1. Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral.

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.: Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

puesto y suspensiones de confrato por riesgo.

NUmero de
suspensiones por
riesgo embarazo o
lactancia/ nUmero
de embarazadas o
lactancia

FECHA DE
CRONOGRAMA: .
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE v FECHA DE VERIFICACION
MEDIOS CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
1. Dar fraslado a la Comision de Seguimiento del
Protocolo de actuacion en caso de mujeres .,
. : Evaluacion de .,
embarazadas o en periodo de lactancia | Prevencion de
riesgos por puesto .
natural. Riesgos laborales. . S
. . . entregada. Primer semestre | 30 de junio de
Revisar, y adecuar si fuera necesario, el
I iy . Documento de la i 2023. 2024.
procedimiento de prevencion de riesgos Servicio de
. revision. .,
durante el embarazo, la lactancia y parto Prevencion.
reciente, estandarizdndolo para todas las
empresas.
NUmero de veces
que se ha adaptado
el puesto y fiempo
de trabajo/ numero
de embarazadas y
.Informar a la Comisién de Seguimiento de las | lactancia
. 31 de
veces que se ha adaptado el puesto a| NUmero de veces L -
. . . Prevencion de diciembre
embarazadas o en periodo de lactancia | que se hacambiado . Con la
- . . . . , Riesgos laborales. C durantfe [e
natural, las condiciones (equipos, instrucciones o | de puesto/ numero periodicidad viaencia del
procedimientos) y el tiempo de trabajo (horarios, | de embarazadas y . . que proceda. 9
; . . . Medios propios. plan de
paUsas...), asi como numero de cambios de | lactancia igualdad
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3. Revisar el documento de medidas de actuacion

en caso de situacion de riesgo por embarazo y

Medios de
comunicacion
interna en los que se

Prevenciéon de

atendidas.

. ) . Riesgos laborales. Primer trimestre
lactancia natural entre las trabajadoras de las | hace referencia al 9 0024 31 de marzo de
empresas y difundirlo entre la plantilla. protocolo o) . . ) 2024.
Medios propios.
aparece el texto del
mismo.
Formacion y
NUmero  personas | prevencion de
. ., . formadas/ NUmero | riesgos laborales.
.Incluir dentro de la formacion en materia de
. . total mandos . .
igualdad que se imparta a todos los mandos el | . . . Primer semestre | 30 de junio de
. . intermedios y | Medios:
procedimiento de riesgo por embarazo vy ., 2024. 2024.
. mandos colaboracion  con
lactancia natural. . .
desagregado  por | entidad autorizada
Sexo para la formacion.
. - Se informard ala | 31 de
.En aquellos puestos de trabajo donde se utiliza L o -
. . . : Prevenciéon de | comisidbn con la | diciembre
uniformidad, se tiene en cuenta la vestimenta . L
oo . riesgos laborales. periodicidad durante la
con la finalidad de que sea la adecuada para | Protocolos internos. . )
- . . que proceda de | vigencia del
el desempeno de sus funciones, especialmente . . .
. Medios propios. las peticiones | plan de
en caso de mujeres embarazadas. ; .
gue existan. igualdad.
- . . N° solicitudes . . i
.Facilitar la acumulacion del periodo de acumulacion / Ne Se informard ala | 31 diciembre
lactancia, salvo que las exigencias del servicio o . . . comision al | durante
. . s o . solicitudes de Medios propios. . . .
la plantilla existente impidan posibilitar dicha . realizar vigencia del
. acumulacion .
acumulacion. seguimiento. plan

39




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

7.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion
7.2. Mejorar las condiciones para facilitar el ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

7.3. Fomentar la corresponsabilidad

OBJETIVO ESPECIFICO: 7.1.: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién.

FECHA DE
CRONOGRAMA: .
MEDIDAS NDICADORES | RESPONSABLE | o | VERIFICACION
¥ MEDIOS CUMPLMIENTO | OF
CUMPLIMIENTO
Responsables
NUmero de | de la intranet

1.Elaborar un documento y tener a disposicion de los

empleados/as la informacién acerca de los permisos informaciones 'y y/o de cada|primer fimestre | 31 de marzo de
>mpie ! . Je 108 p Y| comunicados | centro. 2024. 2024.
licencias que recoja la normativa de aplicacion. .
realizados. Medios
Propios.
) o ) Responsables i
. Garantizar los derechos de conciliacion para las parejas | informacion de cada 31 de diciembre
de hecho, siempre y cuando estén inscritas en el Registro | incluida en los | centro. Con la | durante la
. . . periodicidad que | vigencia del
de Uniones de Hecho correspondiente y aportando medios de oroceda olan de
certificado vigente expedido por dicho organismo. comunicacioén. | Medios ' igualdad
propios. '
Inforrr)e. Recursos 31 de diciembre
. L e . estadistico  de
3. Vigilar que el gjercicio de los derechos de conciliacidon no Humanos. Con la | durante lo
. : R las personas que e . .
suponga consecuencias negativas en el dmbito solicitan periodicidad que | vigencia del
profesional. . Medios proceda. plan de
permisos de . .
o propios. igualdad.
conciliacion.
4.Se establece la posibiidad de una excedencia, con | |,
X L N° de veces que | Recursos -
derecho a reserva de su puesto de trabajo y condiciones, L 31 de diciembre
. se ha solicitado y | Humanos. Con la
de hasta dos meses, para las personas en tramites de . . durante la
. . . - aplicado por periodicidad que | . .
adopcidn intfernacional o nacional. La persona solicitante . vigencia del
B . - . ~._ | sexo. Medios proceda.
deberd acreditar una antigedad minima en la compania . plan de
- propios. .
de un ano. igualdad.
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.: Mejorar las condiciones para facilitar el ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral de la

plantilla .
FECHA DE
CRONOGRAMA: 4
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE FECHA DE VERIFICACION
Y MEDIOS CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
Dar preferencia en la movilidad geogrdfica NUmero de veces | Recursos o
voluntaria, cuando el motivo de la solicitud sea por e o ha | Homanos 31 de diciembre
cuidado de personas dependientes (menores y que. : Con lg | durante la
i solicitado y e vigencia del
familiares a su cargo, con enfermedades graves), ) . periodicidad que g
) - . . aplicado por | Medios lan de
siempre que encaje con el perfil y necesidades Sex0 ODIOS proceda. P
organizativas de las empresas y no suponga un : PropIos. igualdad.
perjuicio para ella.
2. Establecer una excedencia de duracion de entre
uno y cuatro meses con derecho a reserva de su
puesto de trabajo por enfermedad grave de larga
duracion de familiares de primer grado de o
consanguinidad, progenitores, hijos, cényuge, o N Recursos 31 de diciembre
. . Umero de veces durante Ia
pareja de hecho reconocida legalmente, En el caso ve e ha Humanos. Con la ! _
de enfermedad GRAVE de larga duraciéon, se que. periodicidad que | Vigencia del
o o e solicitado la . lan de
necesitard la acreditacion del médico de cabecera medida Dor Sexo Medios proceda. P
de que el familiar afectado no puede valerse por si P ' propios. igualdad.

mismo.

Esta excedencia no podrd volver a ser solicitada en
un periodo de 18 meses desde la finalizaciéon vy
referida al mismo familiar.

3. Informar de los contactos de la mutua para la
tramitaciéon de la solicitud de la prestacion
econdmica complementaria para empleados con
reduccién de jornada por cuidado de hijo/a menor
de 18 con enfermedad grave.

NUmero de veces
que se ha
solicitado la
medida por sexo.

Servicio de
prevencion.

Medios
Propios.

Con la
periodicidad que
proceda.

31 de diciembre

durante la
vigencia del
plan de
igualdad.
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OBJETIVO ESPECIFICO: 7.3.: Fomento de la corresponsabilidad.

FECHA DE
CRONOGRAMA: 5
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE FECHA DE VERIFICACION
Y MEDIOS CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
) Responsables
1. Fomentar campaias o acciones de sensibilizacién Numero de|de la intranet| o
. . . . informaciones o /o de cada | Primer semestre | 30 de junio de
de la plantilla sobre igualdad de obligaciones en ~ Y
. o o campanas centro. 2024. 2024.
materia de responsabilidades familiares. .
realizadas. ) )
Medios propios.

8. CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

8.1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los
medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla y otros grupos de interés o accionistas.
8.2. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuary
trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.: Asegurar que la comunicacioén interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y
garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda la plantilla yotros grupos de interés o accionistas.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE Y
MEDIOS

CRONOGRAMA:
FECHA DE
CUMPLIMIENTO

FECHA DE
VERIFICACION
DE

CUMPLIMIENTO

1. Formar y sensibilizar al personal encargado de
los medios de comunicacién de las empresas
(pdgina Web, relaciones con prensa, etc.) en
materia de igualdad y utilizacién no sexista del
lenguagije.

NUmero de personas por
sexo formadas/ NUmero
de personas implicadas

Departamento
de
comunicacion.

Medios propios.

Primer
semestre 2024.

30 de junio
de 2024.
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OBJETIVO ESPECIFICO 8.2.: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la
necesidad de actuar y frabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

interna y externa.

Medios propios.

FECHA DE
CRONOGRAMA: .
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE FECHA DE VERIFICACION
Y MEDIOS CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
Seccion dedicada a la Denartamento
1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia | igualdad establecida en los dep
de igualdad con Inclusion de noticias sobre el | diferentes canales de . L Primer  frimestre
. . L comunicacion. 31 de marzo de
Plan de lgualdad en Boletines | comunicacion. 2024. 0024
Internos/Intranet. NUmero de acciones . . ’
Medios propios.
llevadas a cabo.
Departamento
- - . L Utilizacion  de  logotipos | de
2. Utilizar, en las campanas publicitarias y pagina . = . .,
. . /totalidad de campanas | comunicacion.
Web, los logotipos y reconocimientos que . . .
. realizadas Primer semestre | 30 de junio de
acrediten que Grupo RAGA cuenta con un . . . .
. NUmero de logotipos | Medios propios | 2024. 2024.
plan de igualdad. . .
utiizados y NuUmero de |y
campanas. externalizacion.
Departamento
3. Informar a las empresas colaboradoras de la | NUmero de empresas de . -

-, . . . comunicacion/ . -
compania de su compromiso con la igualdad | colaboradoras informadas/ Contratacion Primer semestre | 30 de junio de
de oportunidades, instdndoles a que | NUmero de empresas ' 2024, 2024,
compartan dichos principios. colaboradoras existentes . .

Medios propios.
Departamento
4. Publicar el Plan de Igualdad en laintranety en de . oy
. . comunicacion/ . .
la web vy, posteriormente, readlizar una . . . S, Primer  trimestre | 31 de marzo de
~ e e . Comunicaciones realizadas. | Contratacion.
campana especifica de difusion del mismo, 2024. 2024.
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5. Utilizar las redes sociales segun las politicas | NUmero de redes sociales

corporativas de Grupo RAGA para informar | utilizadas (LinkedIn, ([j)gpor’romen’ro

del Plan de Igualdad como ejemplo de | Facebook, Twitter...). . Ly Primer semestre | 30 de junio de
oo , K . comunicacion.

buenas prdacticas, aprovechando su uso para | NUmero de comunicaciones 2024. 2024.

readlizadas a fravés de las
redes.

otras comunicaciones externas en materia de

igualdad y corresponsabilidad. Medios propios.

9. VIOLENCIA DE GENERO

9.1.: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de
| __género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccién.

género, de las mejoras que pudieran existir por
aplicacién de los convenios colectivos
correspondientes y/o las incluidas en el Plan de

consultado o}
solicitado.

comunicacion.

2024.

FECHA DE
CRONOGRAMA: .
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE FECHA DE VERIFICACION
Y MEDIOS CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
1. Poner a disposicion de las personas frabajadoras Recursos
. ., . Humanos.
informaciéon de los derechos reconocidos ,
. e . : Numero de veces | Departamento . .
legalmente a las mujeres victimas de violencia de . Primer trimestre
que se ha facilitado, | de

31 de marzo de
2024.

excederd de ocho meses.

lgualdad. Med{os
propios.
2. Establecer un protocolo para solicitar el cambio de
centro de trabajo en cuanto la trabajadora victima , 31 de
. . g ; . . NUumero de veces | Recursos -
de violencia de género asi lo necesite y acredite diciembre
. ] - que se ha | Humanos. Conla
dicha circunstancia. s durante la
. . consultado, periodicidad . )
En el caso de que la trabajadora se vea obligada a . . . vigencia del
- , solicitado y aplicado | Medios que proceda.
abandonar su puesto de trabajo el periodo de . . plan de
- X D la medida. propios. .
suspension tendrd una duracion inicial que no igualdad.
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. , 31 de
3. Promovery facilitar el derecho preferente al tfraslado | NUmero de veces | Recursos diciembre
de centro o localidad a las mujeres victimas de | que se ha | Humanos. Conla durante la
violencia de género a través de una gestion rdpida, | consultado, periodicidad vigencia del
eficaz y sin menoscabo de los derechos de la | solicitadoy aplicado | Medios que proceda. olan de
trabajadora. la medida. Propios. .
igualdad.
Las faltas de asistencia, de las trabajadoras victimas
de violencia de género, totales o parciales, tendrdn . .
. . e . NUmero de mujeres 31 de
la consideracion de justificadas, por el tiempo y en Recursos .
g , . - a las que se ha vy diciembre
las condiciones en que asi lo determinen los servicios . . Humanos. Conla
. . . - aplicado la medida. S durante la
sociales de atencion o de salud, segun proceda. Sin periodicidad vigencia del
perjuicio de que dichas ausencias sean . . Medios que proceda.
. . NUmero de mujeres . plan de
comunicadas por la trabajadora a las empresas. Propios. .
. . . que han consultado igualdad.
Estas ausencias deberdn ser comunicadas vy .
e . . sobre la medida.
justificadas por los servicios sociales.
Se facilitard la asistencia psicolégica a través de la 31 de
mutua y/o del servicio de vigilancia de la salud a las diciembre
victimas de violencia de género y a sus hijos e hijas | NUmero de veces RRHH Con la durante la
por un periodo mdaximo de tres meses. De no poder | que se ha solicitado ’ periodicidad vigencia del
recurrir a los servicios de la mutua, la empresa | y aplicado la " plan de
. . ! SR . Externalizacion | que proceda. ;
asumird el coste de la asistencia psicoldgica, poruna | medida. igualdad.
vez, por un mdaximo de 5 sesiones. En tal caso, el
facultativo serd recomendado por la mutua.
Ayuda econdmica a la trabajadora victima de
violencia de género que necesite traslado de centro 31 de
de frabajo o localidad, siempre que mantenga su | NUmero de veces diciembre
relacion laboral con las empresas. La ayuda | que se ha solicitado durante la
consistird en abonarle los gastos de mudanza, contra | y aplicado la RRHH Con la vigencia del
factura y justificacion del gasto asumido, con el limite | medida o plan de
. s . periodicidad .
de importe de 1.000 € y en una sola ocasion. Medios igualdad.
. -, . , . . que proceda.
Se valorard la aportacidn de un informe de los | NUumero de mujeres propios.
servicios sociales que acredite la necesidad | que han consultado
econdmica de la trabajadora. sobre la medida
La condicién de victima de violencia de género
deberd ser acreditada debidamente.
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10. PREVENCION ACOSO SEXUAL Y /O POR RAZON DE SEXO

10.1 Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso y difundir el
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y violencias sexuales

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.: Asegurar que los frabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.
Implantar un procedimiento para la deteccion, prevencion y actuacion en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

FECHA DE
CRONOGRAMA: £
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE Y FECHA DE VERIFICACION
MEDIOS CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
Difundir, por los canales habituales de . Con la
. . . Medios por los que se | Recursos . N
comunicacion interna, el protocolo de prevencion . . Propios. periodicidad
. ha difundido. Humanos.
de acoso de la Compania. que proceda.
Dpto. formaciéon
. Redlizar acciones formativas y/o informativas | NUmero de cursos y | y Prevenciéon de
dirigidas a mandos, mandos intermedios, personal | personas formadas | riesgos Primer semestre o
, 2. . . . 30 de junio de
técnico y de gestion de equipos, sobre prevencidn | desagregado por | laborales. 2024, 0024
del acoso sexual y por razén de sexo. provincias. )

Externalizacion

NUmero de denuncias
comunicadas.

31 de diciembre

, . Recursos
NUmero de denuncias durante la
. , . Humanos. . )
. Informar a la comisidn del nuUmero de veces que | registradas. ~ vigencia del
. > . Una vez al ano.
se ha activado el protocolo de acoso. NUmero de denuncias . plan de
. Medios ;

archivadas. propios igualdad.
Resultados de las ’
denuncias.
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