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1 PRESENTACION DE LA ORGANIZACION

La empresa se funda en el aifio 2014. La actividad econédmica que desarrolla la empresa
desde su creacion es la prestacién de servicios de limpieza a diferentes organizaciones
y entidades.

Desarrolla su actividad dentro de Comunidad Auténoma de Extremadura en las
provincias de Caceres y Badajoz.

Dentro de la provincia de Caceres desarrolla su actividad en los siguientes centros de
trabajo durante el periodo de referencia (01/01/2023 al 31/12/2023):

v" Provincia de Caceres:

1. Asociacion APTO Navalmoral de la Mata.
2. Hospital Navalmoral de la Mata.
3. Centros de Salud de Cdceres, siendo estos los siguientes:
- Centro de Salud de Aldea Moret.
- Gerencia del Area de Salud de Caceres.
- Centro de Salud Miajadas.
- Centro de Salud de Talavan.
- Centro de Salud de Arroyo de la Luz.
- Centro de Salud de Logrosan.
4. Hospital Universitario de Caceres.
5. Limpieza de negocios varios en Caceres, siendo estos los siguientes:
Pabellon multiusos de Caceres.
Empresa Imedexa.
Unicaja de Malpartida.
Biblioteca Publica de Caceres.

Dentro de la provincia de Badajoz desarrolla su actividad en los siguientes centros de
trabajo durante el periodo de referencia (01/01/2023 al 31/12/2023):

v Provincia de Badajoz:

1. APTO Villafranca de los Barros. Se trata de la limpieza viaria de la localidad.
2. Hospitales de Badajoz, siendo estos:

- Hospital Universitario de Badajoz.

- Hospital Perpetuo Socorro Materno Infantil.
3. Limpieza de negocios varios en Badajoz, siendo estos los siguientes:

- Caja Almendralejo.

- Sexpe.
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A continuacidn, se muestra la distribucion de la plantilla en la empresa por centros de
trabajo con datos desagregados por sexo durante el periodo de estudio (01/01/2023 al

31/12/2023).
CENTRO DE TRABAJO N2 MUJERES | % MUJERES | N2 HOMBRES | % HOMBRES TOTAL % TOTAL
- ° - ° PLANTILLA | PLANTILLA
APTO Villafranca de los 7 10,77% 25 38,46% 32 49,23%
Barros
Negocios Varios Badajoz 0 0,00% 1 1,54% 1 1,54%
Asociacion APTO 1 1,54% 8 12,31% 9 13,85%
Navalmoral de la Mata
Hospital Navalmoral de la 3 4,62% 0 0,00% 3 4,62%
Mata
Hospitales Badajoz 4 6,15% 4 6,15% 8 12,31%
Negocios varios Caceres 3 4,62% 5 7,69% 8 12,31%
Centros Salud Caceres 0 0,00% 2 3,08% 2 3,08%
Hospital IUnlverS|tar|o 1 1,54% 1 1,54% 2 3,08%
Caceres
TOTAL 19 29,23% 46 70,77% 65 100%

Tabla 1.1. Personas por centros de trabajo segun sexo.

La estructura organizativa del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U queda reflejada

en el organigrama que se expondra a continuacion, los cuales seran nuestros puestos de

trabajo/categoria profesional de estudio:
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DATOS ORGANIZACION:

Nombre o Razén Social

CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO A.P.T.O, S.L.U

Forma Juridica.

Sociedad Limitada Unipersonal

Domicilio

Carretera de Jarandilla, km 1,900. Margen lzquierdo. 10300 Navalmoral
de la Mata. Caceres.

CIF

B-10448215

Responsable de la Entidad

Nombre Maria Isabel Diaz Retamosa

Cargo Gerencia

Teléfono 631094874

e-mail administracion@reyserservicios.es

Responsable de igualdad

La empresa no tiene designada a una persona como responsable de igualdad. Angel Montes estd
realizando la recogida de datos y evaluacion para la elaboracién e implantacion del | Plan de Igualdad.

ACTIVIDAD

Sector Actividad

Sector de limpieza general de edificios y locales

CNAE

8122

Descripcion de la actividad

La empresa realiza las actividades de limpieza de edificios y locales.

Dispersiéon  geografica

ambito de actuacion

y

La empresa realiza su actuacion en la Comunidad Auténoma de
Extremadura. Provincia de Badajoz y Provincia de Caceres

DIMENSION

N2 Personas trabajadoras:
Indefinidos: 28
Temporales: 37

Mujeres: 19 Hombres: 46 Total: 65

N2 Centros de trabajo

8 centros de trabajo:

Provincia de Caceres:

Asociacion APTO Navalmoral de la Mata.

Hospital Navalmoral de la Mata.

Centros de Salud de Caceres.

Hospital Universitario de Caceres.

Limpieza de negocios varios en Caceres, se trata de clientes
privados.

vk N e
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Provincia de Badajoz:

1. APTO Villafranca de los Barros. Se trata de la limpieza viaria de
la localidad.

2. Hospitales de Badajoz.

3. Limpieza de negocios varios en Badajoz, se trata de clientes
privados.

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de
personal

La organizacion no dispone de un departamento de personal.

Representacién Legal de las
Trabajadoras y los
Trabajadores

Mujeres | O Hombres | 1 Total 1

Convenio/s Colectivo/s de
referencia

-Convenio Colectivo de Trabajo “Limpieza de edificios y locales de la
provincia de Badajoz. Resolucidn de 11 de abril de 2022.

-Convenio Colectivo de “Limpieza de edificios y locales de la provincia
de Caceres”. Resolucién de 25 de julio de 2022.

-Convenio Colectivo general de centros y servicios de atencién a
personas con discapacidad. Resolucién de 27 de junio de 2019.
-Convenio Colectivo del sector de saneamiento publico, limpieza
viaria, riegos, recogida, tratamiento y eliminacidn de residuos,
limpieza y conservacidn de alcantarillado. Resolucién de 17 de julio de
2013.

Tabla 1.2. Informacién bdsica sobre Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U
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2 COMUNICACION Y COMPROMISO DEL CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO
A.P.T.O, S.L.U CON LA IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Se anexan en el punto 13. Anexos del presente informe, los documentos donde se
comunica a la parte social la promocién del inicio del proceso de negociacién del | Plan
de lIgualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U asi como el Compromiso
Publico de la empresa Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U.

3 PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Este Plan de lgualdad es suscrito por la Comision Negociadora constituida para su
elaboracion y aprobacion: de un lado, la parte empresarial, de otro lado, la parte social
con representante legal de las personas trabajadoras del Centro Especial de Empleo
A.P.T.O y la representacion sindical a través de los sindicatos mas representativos del
sector para los centros de trabajo sin representacién legal de los trabajadores y las
trabajadoras.

La Comision Negociadora la conforman:

Por una parte, en representacion de la organizacion:

e Guillermo Pacheco Cuesta, con DNI 28948057G, en calidad de Jefe de Servicio.

e Angel Montes Moreno, con DNI 28943858Z, en calidad de Técnico
administrativo.

e Laura Alonso Martin con DNI 71094699C, en calidad de coordinadora de los
hospitales de Badajoz.

e Clara Isabel Borrallo Nufiez con DNI 80079584R, en calidad de Responsable de
negocios.

Por otra parte, en representacion de la plantilla:

-Representacion Sindical a través de los sindicatos mas representativos del sector para
los centros de trabajo sin Representacion Legal de los Trabajadores y las Trabajadoras:

e Flor Gallego Roman, con DNI 02248470J en calidad miembro titular de UGT.

e Mateo Guerra Macias, con DNI 8798247B en calidad de miembro titular de
CC.00.

e Amparo Galdn Alis, con DNI 33991243 A, en calidad de miembro titular de CSIF
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-Por parte de las personas trabajadoras del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U:

Jose Luis Moreno Mufioz, con DNI 11776600W, como RLT de CCOO.

Como asesores externos de la Comision Negociadora por parte de los Sindicatos:

Vanessa Lesme Cohene, asesora técnica perteneciente al Gabinete de Igualdad
de CCOO Extremadura.

Como asesoras externas de la Comisiéon Negociadora por parte de la empresa:

Mari Carmen Rodriguez Martin, de Innovacion, Calidad y Medioambiente, S.L.

Carmen Godoy, de Sigma Consultoria Legal, S.L.

Segun el Art 6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de

igualdad y su registro, la Comision Negociadora para la Igualdad de Oportunidades ha

tenido las siguientes competencias:

Negociacion y elaboracion del diagndstico y de las medidas que integraran el

| Plan de Igualdad.

Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

Impulso de la implantacion del | Plan de Igualdad en la organizacion.

Definicién de los indicadores de medicidén y los instrumentos de recogida de
informacidn necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del | Plan de Igualdad implantadas.

Remision del | Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacién.

El impulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacién a la plantilla.

Se anexa en el punto 13. Anexos del presente informe, el acta de la constitucion de la

Comision Negociadora del | Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.O,

S.L.U, asi como un anexo a dicho acta para formalizar por escrito la sustitucidon de una

de las personas que integran la Comisidn Negociadora, que ha tenido lugar a lo largo del

periodo de negociacidén del presente Plan de Igualdad.
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4 AMBITO TERRITORIAL, PERSONAL Y TEMPORAL DE APLICACION

El I Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U tiene dmbito
autondémico y se aplicard a todos los centros de trabajo del Centro Especial de Empleo

A.P.T.O, S.L.U y a todas las trabajadoras y los trabajadores que preste sus servicios para

la empresa.

Tal y como se ha detallado en el punto referente a la presentacién de la empresa, el

Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U se compone de los siguientes centros de
trabajo durante el periodo de referencia (01/01/2023 al 31/12/2023):

Provincia de Caceres:

1. Asociacion APTO Navalmoral de la Mata.
Hospital Navalmoral de la Mata.
3. Centros de Salud de Caceres, siendo estos los siguientes:

Centro de Salud de Aldea Moret.
Gerencia del Area de Salud de Céceres.
Centro de Salud Miajadas.

Centro de Salud de Talavan.

Centro de Salud de Arroyo de la Luz.
Centro de Salud de Logrosan.

4. Hospital Universitario de Caceres.
5. Limpieza de negocios varios en Caceres, siendo estos los siguientes:

Pabellén multiusos de Caceres.
Empresa Imedexa.

Unicaja de Malpartida.
Biblioteca Publica de Caceres.

Provincia de Badajoz:

1. APTO Villafranca de los Barros. Se trata de la limpieza viaria de la localidad.
2. Hospitales de Badajoz, siendo estos:

Hospital Universitario de Badajoz.
Hospital Perpetuo Socorro Materno Infantil.

3. Limpieza de negocios varios en Badajoz, siendo estos los siguientes:

Caja Almendralejo.
Sexpe.
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Teniendo en cuenta que las medidas propuestas no pueden abordarse todas al mismo
tiempo y que el avance en las soluciones serd progresivo, el periodo de vigencia de este
Plan serd de 4 afios desde su firma el dia 28 de agosto de 2024 hasta el dia 28 de agosto
de 2028.

El Plan permanecera en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que, en su caso, su
duracion maxima exceda del periodo de 4 afios referido y previsto en el articulo 9.1 del
Real Decreto 901/2020.

5 PRINCIPIOS GENERALES RECTORES DEL PLAN DE IGUALDAD

Se consignaran las caracteristicas que rigen todo Plan de igualdad, con los siguientes
principios generales:

* Transversalidad: integra el principio de igualdad en la empresa de forma
transversal.

e Integrador: dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo a las
primeras.

* Negociado: considera como uno de sus principios bdsicos la participacion a través
del didlogo y cooperacidn de las partes: Direccion de la organizacién y conjunto
de la plantilla.

* Sistematico: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento de
objetivos sistematicos y procedimientos sistematizados.

* Flexibilidad: se confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y
posibilidades.

* Temporalidad: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.

6 RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DEL PLAN DE IGUALDAD

Partiendo de los art. 45y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (en lo sucesivo, LOI) donde se define el concepto y
contenido de los planes de igualdad de las empresas y organizaciones, se ha realizado
un informe-diagndstico con un estudio detallado sobre la situacion de mujeres vy
hombres en la organizacién, basado en una recogida de informacién cuantitativa y
cualitativa que ha permitido detectar las desigualdades existentes y formular
propuestas correctoras.
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Los datos analizados corresponden al periodo 1 de enero de 2023 a 31 de diciembre de
2023, siendo la fecha de recogida de informacién entre el 20/05/2024 al 14/06/2024, e
interviniendo en su elaboracién, los asesores externos y la Comision Negociadora
constituida segun acta de la constitucion de la Comision Negociadora del | Plan de
Igualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U, la cual se encuentra anexa en el
punto 13. Anexos del presente informe

Las areas objeto de estudio han sido, por una parte, las calificadas como obligatorias por
el articulo 7.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en lo sucesivo,
R.D. 901/2020). Por otra parte, se incluyé en el diagndstico las siguientes materias
voluntarias aprobadas por la Comisién Negociadora en sesién de 07 de junio de 2024:

— Violencia de género.
— Comunicacién incluyente y lenguaje no sexista.

— Seguridad y salud laboral con perspectiva de género

En este contexto, en el ejercicio 2023, Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U conté
con una plantilla total de 65 personas trabajadoras. De estas 65 personas, 28 son
trabajadores y trabajadoras con contratos indefinidos y 37 son trabajadores y
trabajadoras con contratos temporales.

Del analisis realizado, se desprende que la plantilla es masculinizada, ya que de las 65
personas trabajadoras que forman parte del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U
en 2023, 46 fueron hombres (70,77%) y 19 fueron mujeres (29,23%).

A continuacion, se detalla la informacion y valoracién con perspectiva de género sobre
cada una de las materias analizadas, identificando situaciones de desigualdad o
discriminacién, directa o indirecta, que pudieran persistir en la organizacién:

1. Proceso de seleccion y contratacion.

Como fortaleza, la organizacién dispone de datos desagregados por sexo del afio 2023
en cuanto al proceso de seleccién, teniendo en cuenta los CV recibidos y entrevistas
realizadas. De dichos datos, se observa que el nimero de personas que pasan la primera
preseleccidén y se les realiza una primera entrevista es superior en hombres que en
mujeres. Esta primera preseleccidn se realiza segun los criterios de su CV, con relacién
a los requisitos del puesto de trabajo solicitado. Estos datos justifican que la empresa
tenga una plantilla masculinizada.

La empresa dispone de informes de los candidatos seleccionados.
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En cuanto a la contratacién, se observa un mayor porcentaje de contrataciones de
caracter temporal respecto al tipo indefinido, se propone fomentar la estabilizacién de
la plantilla estudiando las circunstancias actuales de la plantilla para poder detectar la
causalidad.

Como objetivo de trabajo deberia sistematizarse y redactarse un procedimiento interno
de seleccidn y contratacidn de personal donde describir todo el procedimiento a seguir,
incluyendo criterios y canales de comunicacidn, personas responsables y sus funciones
en dicho proceso de seleccidn y contratacion para asegurar la maxima transparencia.

Se recomienda realizar programas de sensibilizacién, orientacién y formacién en los
principios de igualdad a los responsables del proceso de seleccién.

Garantizar el libre acceso de los trabajadores y las trabajadoras de la organizacion a
presentar sus candidaturas a las vacantes internas, mediante la publicacion de las
mismas en lugares visibles por la plantilla.

2. Formacion

Como fortalezas de la organizacién se observa que las posibilidades de formacidn son
las mismas para mujeres y para hombres.

Ademas, los miembros de la comisidon negociadora del | Plan de Igualdad cuentan con
formaciéon en materia de igualdad impartida durante la negociaciéon del | Plan de
Igualdad de una de las empresas del grupo durante el afio 2023.

Se establece como objetivo que la empresa desarrolle un procedimiento interno de
formacion con el fin de establecer la sistematica a seguir, personas responsables y
donde se recojan ciertos criterios, como, por ejemplo, como solicitar la plantilla
formacién cuando el/la trabajador/a detecte esa necesidad.

Se deberia de realizar un plan anual de formacién estructurado que permita dar
respuesta a las necesidades formativas que tiene la plantilla. En dicho plan de formacién
anual, se recomienda recoger el nombre de la formacién y el personal implicado
desagregado por sexo para obtener datos cuantitativos para futuros planes de igualdad.

Durante el afio de referencia sélo se ha dado formacidn especifica para el puesto de
trabajo (formacién obligatoria), por lo tanto, en dicho plan de formacién, se propondra
gue se incluya otro tipo de formaciones, como:

e Formacidn basica en igualdad para toda la plantilla.

e Formacidn sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

e Formacion sobre violencia de género.

e Formacion orientada a la adquisicién de competencias para el ascenso a puestos
de responsabilidad.
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e Formaciones para el desarrollo de habilidades que excedan de las tareas propias
de cada puesto de trabajo (idiomas, creatividad, liderazgo, motivacién...).

3. Clasificacion profesional

Como fortaleza, la organizacién cuenta con un organigrama que muestra la estructura
organizacional de la empresa.

La asignacidén de las categorias profesionales/puestos de trabajo se llevan a cabo
conforme a criterios, casi en su totalidad, siguiendo criterios de funcionalidad y
responsabilidad del puesto.

Del analisis cuantitativo de la plantilla, se obtienen las siguientes conclusiones:

-Los puestos de responsabilidad y liderazgo: los puestos de jefe/a de equipo vy
responsable de equipo se encuentran ocupados tanto por hombres como por mujeres,
ya que hay un hombre que desempeiia el puesto de trabajo de jefe de equipo y una
mujer que desempefia el puesto de responsable de equipo. Por lo tanto, podemos
observar que en la organizacidn no existe segregacion ocupacional vertical.

-En el puesto de trabajo limpiador/a, puesto de trabajo de menor categoria profesional,
menor responsabilidad y liderazgo, el nimero de hombres es mayor que el de mujeres,
un 56,92% de hombres (37 hombres) frente a un 21,54 % de mujeres (14 mujeres). Este
hecho es debido a que se trata de una plantilla masculinizada. Podemos observar que
en la organizacidn existe segregacién ocupacional horizontal.

-En el puesto de trabajo conductor/conductora sélo hay cuatro personas, y son cuatro
hombres, podemos observar que existe segregacién ocupacional horizontal.

Podemos observar que en A.P.T.O la distribucion del personal trabajador de la
organizacién segun los cargos de responsabilidad van acorde a la representacion de
mujeres y hombres en la plantilla, por lo que casi todas las categorias
profesionales/puestos de trabajo tienen mayor % de hombres, a excepcion de auxiliar
administrativo/a que hay tres mujeres y ningiin hombre y responsable de equipo que
hay una mujer y ningin hombre.

Se establece como objetivo disponer de descripciones de puestos de trabajo
completamente neutras en cuanto a requisitos, competencias y funciones de todas las
categorias profesionales asegurando criterios objetivos y neutros.

Trabajar para conseguir, segun necesidades y caracteristicas de la organizaciéon, que los
diferentes puestos de trabajo existentes en la organizacion sean equilibrados en cuanto
al % hombres-mujeres, tal y como se indica en el punto 8.8 del presente informe.

Identificar las barreras que impiden que las mujeres estén presentes en aquellos puestos
especialmente masculinizados, tal y como se indica en el punto 8.8 del presente informe.
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4. Promocidn profesional

La empresa no realiza durante el periodo de referencia una politica de promocién en su
plantilla ni a través de formacidn orientada a la promocion.

Se establece como objetivo sistematizar y redactar un procedimiento de promocién
interna, donde se establezca de forma clara cuales serian los criterios, métodos vy
procesos utilizados en el desarrollo y promocién profesional, asi como los canales de
informacidn y comunicacién para asegurar la maxima transparencia. Comunicacion de
dicho procedimiento a toda la plantilla.

Mejorar y hacer mas transparente la comunicacion interna de vacantes a toda la
plantilla; publicar estas oportunidades de promocion profesional en los tablones de
anuncios y otros medios habituales de difusidn, garantizando que la informacién es
accesible a todo el personal y que recoge todos los requisitos y condiciones necesarias
para el puesto. Definir estos medios de comunicacion en el procedimiento.

5. Condiciones de trabajo

Se evidencia cumplimiento en la aplicacion de las condiciones de trabajo establecidas
en el convenio de la organizacion.

La organizacién ofrece posibilidad de teletrabajo, para aquellos puestos que lo
permiten, segln necesidad, sin embargo, no existe protocolo de teletrabajo.

No se han realizado solicitudes de guarda legal o cuidado de mayores durante el periodo
de estudio.

Segun el analisis cuantitativo, en cuanto a relacién laboral se observa lo siguiente:

- Con respecto al total de la plantilla, un 56,92 % tienen contratos temporales:
tendencia a la temporalidad.
- La mayor parte de la plantilla, un 76,92% trabaja a jornada completa.
Se establece como objetivo describir un protocolo que refleje como actuar en caso de
teletrabajo (cémo solicitarlo, persona responsable, dias que se puede optar al
teletrabajo...)

Se propone el estudio de la estructura y caracteristicas actuales de la plantilla, con el
objetivo de reducir los contratos de caracter temporal.
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Del presente estudio se infiere que el Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U mantiene
en esta materia una postura neutral y acorde a ley, cumpliendo con los minimos
establecidos por la normativa laboral y el convenio colectivo.

Se establece como objetivo el disefio de un plan de conciliacién familiar y
corresponsabilidad donde establecer la implantacién de las medidas disponibles en la
organizacion, asi como la metodologia y personas responsables de gestionar y aprobar
dichas medidas, e informar de la implantacidon de las mismas a través de los canales de
difusidn existentes a toda la plantilla de la organizacién.

Como propuesta de actuacién, analizar y estudiar por que la plantilla no solicita
permisos de conciliacién.

Estudiar y analizar la posibilidad de favorecer medidas, mas alla de las establecidas por
la ley, para facilitar la conciliacion familiar (facilitar la posibilidad de coger dias libres en
momentos puntuales: cumpleafios, acompafiamiento al colegio...segin criterios
organizativos).

Para ello, se debe conocer las necesidades de los/as trabajadores/as en cuanto
conciliacion familiar.

7. Retribuciones

Atendiendo a la auditoria retributiva realizada, evidenciamos que no existe brecha
salarial con perspectiva de género, pues las diferencias porcentuales que se pueden
apreciar a lo largo del Registro Salarial no constituyen una desigualdad, ya que no estan
relacionadas con el sexo de las personas que la perciben.

Se establece como objetivo garantizar que la brecha retributiva que eventualmente
pueda producirse obedece a causas justificables objetivamente y en ningun caso a
cuestiones de sexo. Para ello, se recomienda realizar diagndsticos regulares, de modo
anual, para analizar las posibles brechas salariales.

La auditoria retributiva tiene la misma vigencia que el Plan de Igualdad, 4 afos. No
obstante, en las medidas de actuacion se recomendara de realizar auditorias anuales
para detectar cualquier desigualdad retributiva en cuento al sexo de las personas
trabajadoras.
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8. Infrarrepresentacidon femenina o infrarrepresentacion masculina

Se considera que el Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U tiene una plantilla
masculinizada, entendida ésta como aquella que supera un porcentaje superior de 60%
de hombres entre sus personas trabajadoras. Si tomamos como referencia a la plantilla de
la empresa, los hombres suponen un 70,77% de la plantilla, frente a un 29,23% de
mujeres en la empresa.

En el andlisis porcentual por puestos de trabajo se observa que todos los puestos de
trabajo de la organizacidn estdn masculinizados o feminizados, no existiendo ninguno
con una composiciéon equilibrada.

Hay que destacar que si analizamos los puestos de responsabilidad y liderazgo: los
puestos de jefe/a de equipo y responsable de equipo se encuentran ocupados tanto por
hombres como por mujeres, ya que hay un hombre que desempenia el puesto de trabajo
de jefe de equipo y una mujer que desempeiia el puesto de responsable de equipo. Por
lo tanto, podemos observar que en la organizacion no existe segregacion ocupacional
vertical.

En el puesto de trabajo limpiador/a, puesto de trabajo de menor categoria profesional,
menor responsabilidad y liderazgo, el nimero de hombres es mayor que el de mujeres,
un 56,92% de hombres (37 hombres) frente a un 21,54 % de mujeres (14 mujeres). Este
hecho es debido a que se trata de una plantilla masculinizada. Podemos observar que
en la organizacion existe segregacién ocupacional horizontal.

-En el puesto de trabajo conductor/conductora sélo hay cuatro personas, y son cuatro
hombres, podemos observar que existe segregacién ocupacional horizontal.

Por lo tanto, se puede observar que en A.P.T.O la distribucion del personal trabajador
de la organizacion segun los cargos de responsabilidad van acorde a la representacién
de mujeres y hombres en la plantilla, por lo que casi todas las categorias
profesionales/puestos de trabajo tienen mayor % de hombres, a excepcién de auxiliar
administrativo/a que hay tres mujeres y ningin hombre y responsable de equipo que
hay una mujer y ningin hombre.

Como objetivo se establece que la empresa establezca medidas para eliminar cualquier
barrera de acceso por razén de sexo a puestos laborales en los que las mujeres estén
infrarrepresentadas y favorecer la entrada de personas del sexo menos representado en
los puestos de trabajo en los que exista un desequilibrio por sexo a través de las
siguientes acciones:

- Incorporar medidas de accion positiva en la materia con el objetivo de
incrementar el porcentaje de acceso al empleo de las personas, mujer/hombre,
menos representados en cada puesto, fomentando su contratacidn, de manera

Péagina 17 de 138



que, en igualdad de condiciones y méritos por parte de los/as candidatos/as
evaluados se optara por contratar al colectivo menos representado.

- Definicion del perfil profesional siguiendo criterios objetivos y no
discriminatorios, utilizando formas neutras o en femenino-masculino en el
lenguaje.

- Estimulacién de la promocion profesional interna hacia categorias profesionales
infrarrepresentadas.

- Identificar las barreras que impiden que las mujeres estén presentes en aquellos
puestos especialmente masculinizados.

9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

No se evidencia, tras el analisis realizado casos documentados de acoso sexual y por
razén de sexo en el Ultimo ejercicio.

La empresa no ha desarrollado medidas de prevencidn, ni procedimiento de actuacion
especificos.

Dentro del proceso de negociacion y firma del | Plan de Igualdad del Centro Especial de
Empleo A.P.T.O, S.L.U se realizara y aprobara un Protocolo de acoso sexual o por razén
de sexo. Dentro del proceso de implantacion del | Plan de Igualdad, se comunicara a
toda la plantilla de la empresa.

La plantilla no tiene formacién en esta area, por lo que se propone incluir dicha
formacion en el Plan Anual de formacion.

10. Salud laboral con perspectiva de género.

La organizacién dispone de informe de siniestralidad, que refleja accidentes con bajay
sin baja desagregados por sexo, asi como analisis de estos.

El Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U cuenta un servicio de prevencién ajeno,
quién realiza una evaluacion de riesgos laborales, en el que se estudia los puestos de
trabajo, maquinas y equipos de trabajo. No se observa que se tenga en cuenta la
perspectiva de género, por ejemplo, con la inclusién de un apartado relacionado con el
embarazo, el parto reciente y la lactancia.

Se propone incluir una accién especifica para integrar estas materias dentro de la
empresa.
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11. Violencia de género.

La empresa no dispone de medidas especificas sobre esta materia de estudio durante el
periodo de estudio del diagndstico (01/01/2023 al 31/12/2023).

Como objetivo se establece la elaboracion e implantacion de un Protocolo de Violencia
de Género y comunicarse y ponerse a disposicion de la plantilla los mecanismos que
ofrece la empresa en caso de detectarse algln caso en materia de violencia de género
por parte de una persona trabajadora.

La plantilla no tiene formacién en esta area, por lo que se propone incluir dicha
formacion en el Plan Anual de formacion.

Como propuesta de actuacién, se propone estudiar la posibilidad de favorecer medidas,
mas alla de las establecidas por la ley, para las trabajadoras victimas de violencia de
género en APTO.

12. Lenguaje y comunicacidn no sexista.

Tras el diagndstico realizado, y revisada documentacidn interna de la organizacion,
ofertas de trabajo se considera que el lenguaje y comunicacidn se ajustan a la igualdad
de trato y oportunidades.

No obstante, se recomienda desarrollar una medida para llevar a cabo la evaluacién de
forma periddica que este principio se sigue cumpliendo correctamente.

CONCLUSIONES DE LOS CUESTIONARIOS A LA PLANTILLA.

A lo largo del presente informe, se han ido anexando los resultados de dicho
cuestionario.

Incluimos aqui las conclusiones para utilizarlas como material de trabajo para la
elaboracion de las medidas para el | Plan de Igualdad:

v’ Falta de acciones especificas de prevencion de acoso sexual y por razdn de sexo
y su comunicacion a la plantilla.

v’ Falta de acciones especificas de apoyo, insercidon y protecciéon para las
trabajadoras victimas de violencia de género y su comunicacion a la plantilla.

v Realizar acciones para aumentar el nimero de mujeres en la empresa.
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7 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DEL PLAN DE IGUALDAD

A la luz de la informacién inferida del diagndstico de situacion, el objetivo principal del |
Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres en el Centro
Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U, en toda su estructura y politica de gestién, corrigiendo
los desequilibrios y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

De forma mas concreta, especificandose en funcién del area de actuacién, los objetivos
estratégicos que marcaran el camino de las medidas correctoras de este Plan son los
siguientes:

e Promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro del
Equipo Humano del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U, combatiendo
cualquier forma de discriminacién, acoso o segregacién por razon de sexo

e Mantener la igualdad de género en todos los ambitos de funcionamiento e
incidencia de la organizacion.

e Fomentar la participacién de toda la plantilla en la implantacién de las medidas
recogidas en este plan.

e Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo.

e Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

e Potenciar y facilitar el desarrollo de la corresponsabilidad y la conciliacién de la
vida profesional, personal y familiar de todas las personas trabajadoras del
Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U.

e Reforzar la formacidn y sensibilizacion en materia de género de las personas que
trabajan en la entidad, velando por asegurar la incorporacién de la perspectiva
de género en todas y cada una de las acciones, programas, proyectos vy
comunicaciones internas y externas.

8 ACCIONES A DESARROLLAR: MEDIDAS, INDICADORES Y
CRONOGRAMA

Estos objetivos anteriormente expuestos han llevado a una serie de medidas
encaminadas a su consecucion y a la de una efectiva igualdad de oportunidades entre
los trabajadores y las trabajadoras. Estas medidas se han estructurado de la siguiente
forma:
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1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo estratégico 1

Contar con un proceso de seleccidn y contratacidn sistematizado que garantice el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en la contratacidn, respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.

CRONOGRAMA
AREAS O 2024
MEDIDAS DEPARTAMENT RECURSOS INDICADORES
R (desde | 2025 | 2026 | 2027 | 2028
aprobacion)

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la

igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la

empresa, con formacién especifica en materia (agente de igualdad), que Técnicos -Acta de reunioén con nombramiento de persona y suplente
1.1 | gestione el Plan, participe en su implementacién, desarrolle y supervise RRHH de agente de igualdad.

los contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de Personales -Actualizacion de organigrama y perfiles de puestos para

seleccidon, promocion y demds contenidos que se acuerden en el Plan e 47 incluir las funciones de dicho puesto.

informe a la Comision de Seguimiento

Elaborar un procedimiento que incluya los criterios y canales de

|nformaC|.o,n y/o comun|cacnon ?f.segwr en los proces?s de seIecgon y Téenicos aT 1Tt Verificar el contenido del procedimiento de seleccion
1.2 contrataaoni que sirva para verificar que se llega por igual a mu.J’eres y RRHH (Elaboracién del procedimiento).

hombr(?s, asi como, las personas respons}ables de (Iesta selecuo’n. Se Personales _Fecha de aprobacién del procedimiento.

utilizard en todos los procesos de seleccion y estard a disposicion de

quien opte a la contratacion externa.

. . . - L Técnicos

1.3 Garantlza.r, la |mp|a'n'taC|on del proced_|m|ento .de seleccion y RRHH -Verificar la implantacidn correcta del procedimiento,

contratacién para verificar que se llega por igual a mujeres y hombres. Personales Periodo de vigencia | Plan de Igualdad verificacién de datos cuantitativos de la medida 1.7.

Garantizar que los guiones para las entrevistasy las pruebas de -RRHH o - . _ .

seleccién y contratacién no incluyan preguntas discriminatorias por | -Comisién de Tecnicos -Verificar el contenido del guion de las entrevistas.
1.4 . . . . . S s 4T 1T-2T

razén de sexo, por ejemplo, realizar un protocolo que incluya lenguaje eguimiento

del | Plan de Personales

y contenido.

Igualdad




-N@ de convocatorias revisadas/afio y mantener informe

Convocar las ofertas de empleo con un lenguaje inclusivo y unas Técnicos Periodo de vigencia | Plan de Igualdad
1.5 [ imagenes que no resulten sexistas ni respondan a estereotipos para uno de ellas para asegurar que las ofertas son publicadas con
u otro sexo. RRHH Personales
lenguaje no sexista.
Realizar programas de sensibilizacion, orientacion y formacién en los Técnicos -N2 de programas de sensibilizacién en igualdad/formaciones
16 principios de igualdad de oportunidades y en gestién de recursos RRHH Personales 3T realizadas.
" | humanos desde una perspectiva de género para las personas -Fecha de realizaci6n de la accion formativa.
responsables de la seleccién de personal. Econémicos -N¢ de personas que reciben la formacion,
desagregado por sexo.
Disponer de datos segregados por sexo en todo el proceso de seleccion, ° i,
de forma que permita hacer un seguimiento desde el momento del Técnicos N® diggs::;:z Sc?bsrzlzcliftr;lcgz pf;j:?::::!:;g;;;exos
17 reclutamiento hasta la incorporacion final de la presencia de hombres RRHH Periodo de vigencia | Plan de Igualdad ’ P '
) P P y Personales -N2 de personas de nuevo acceso a la empresa desagregado
mujeres en cada fase del proceso POF sexo y por puestos ocupados.
Incluir como criterio de seleccion el sexo menos representado, es decir,
. . L Técnicos
1.8 ,Se tendrd preferencia en la contrataFlon de pelrsonas del sexo RRHH Periodo de vigencia | Plan de Igualdad -Verificar la implantacién de dicho criterio en la organizacion:
!nfrarrepresenta.do, enel pu.esto de trabajo o categoria que se trate, en Personales numero de personas seleccionadas, desagregado por sexo/afio.
igualdad de méritos y capacidades.
Recoger informacién estadistica de todas las contrataciones Técnicos
1.9 | desagregada por sexo segun el tipo de contrato, turnos, jornada, RRHH Periodo de vigencia | Plan de Igualdad Ne de personas, desagregado por sexo, por puesto de trabajo.
Personales Datos anuales.

categoria profesional y nivel de responsabilidad.

(en base a informe anual)
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2. FORMACION

Objetivo estratégico 2

Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién para el desarrollo competencial y técnico de todos y todas los trabajadores/as
y formar a la totalidad de la plantilla en igualdad.

CRONOGRAMA
2024
AREAS O
MEDIDAS DEPARTAMENT | RECURsos |(desde INDICADORES
cién)
Elaborar un procedimiento interno de formacion con el fin de
establecer la sistematica a seguir, personas responsables y donde o
,q | s€recojan ciertos criterios, como, por ejemplo, cémo solicitar Ia RRHH - Técnicos 37T -Verificar el contenido del procedimiento de seleccion.
"™ | plantilla formacién cuando el/la trabajador/a detecte esa - Personales -Fecha de aprobaci6n del procedimiento.
necesidad, que sirva para verificar que se llega por igual a mujeres -Verificar comunicacién a toda la plantilla y medios utilizados.
y hombres. Difusion del mismo a toda la plantilla.
-Creacion / implementacién de un canal de comunicacion (a
través de grupos de whassap de equipos y/o correo electrénico)
: : : RRHH Periodo de vigencia | Plan de Igualdad
p.ara |.nformar pertmentemente. de las ofertas formativas - Técnicos Verificar |a creacién del canal de comunicacion.
22 disponible para las personas trabajadoras. Fecha de creacién
- Personales -N© icaci i A
-Garantizar la comunicacion de las formaciones a través de dicho N de comunicaciones realizadas por el canal/afio
canal (a través de grupos de whassap de equipos y/o correo
electrdnico) de forma trimestral.




Realizacidn de un estudio de las necesidades formativas de los
puestos de trabajo segun las competencias profesionales de los
mismos con el fin de crear un Plan anual de formacién

estructurado que permita dar respuesta a las necesidades

-Estudio de las necesidades de formacién de la plantilla

. . . . RRHH -Verificacion del Plan Anual de formacion, donde
formativas que tiene la plantilla desde una perspectiva de
genero. - Técnicos -Incluir y presentar anualmente a la Comisién un andlisis estadistico de la
23 ., . " mw 1w m T evolucién formativa de la plantilla: n2 de formaciones realizadas
Presentar a la comisién de seguimiento para su revision - Personales (indicando el bre de Ia f i6n), h
. . S . indicando el nombre de la formacién), horas
anualmente las formaciones, tipo de formacion, si se ha realizado ., . T .
. . . . . de formacion segregadas por sexo, fechas de imparticidn, contenido,
dentro o fuera del horario laboral, si es voluntaria u obligatoria, od b q de las f .
L . . n2 de personas que reciben cada una de las formaciones
horas de formacidn segregadas por sexo, fechas de imparticion, P q . .
. S, . , , desagregado por sexo y puesto, si se ha realizado fuera o dentro
contenido, participacion de hombres y mujeres segun categoria . . C A . :
rofesional. departamento v puesto del horario laboral, si es formacion voluntaria u obligatoria,
P  Gep yP ' para garantizar el acceso igualitario a las mismas
Incluir en el plan de formacién anual médulos de igualdad en la - Técnicos -N2 de acciones formativas, con contenidos de
formacién obligatoria a toda la plantilla e incluir médulos de RRHH igualdad, dirigidas a la plantilla.
2.4 | igualdad en el manual de acogida y en la formacién dirigida a la - Personales 3T-4T -N2 de personas que reciben la formacién,
nueva plantilla. Realizar un manual de Acogida de la nueva ) desagregado por sexo.
plantilla -Econdmicos -Verificar el contenido de mddulos/folletos en
igualdad para la incorporaciéon de nuevo personal.
Adaptar el horario de las acciones formativas para garantizar la - Técnicos
)s asistencia de las personas trabajadoras en reduccion de jornada RRHH b | periodo de vi - 1 Plan de leualdad -N¢ de acciones formativas en horario laboral, teniendo en cuenta las
. . " . - Personales |Periodo de vigencia | Plan de Igualda . . . . .
por cuidado de hijos/as y personas dependientes y las personas reducciones de jornadas y jornadas a tiempo parcial.
trabajadoras a tiempo parcial -N2 de personas que reciben la formacién, desagregado por sexo
- Técnicos
Toda la formacién se impartira en horario laboral e informar a la , . .
2.6 plantilla de ello. RRHH - Personales |Periodo de vigencia | Plan de Igualdad -Analisis de formacién impartida y horario en el que se imparte/anual.
- Econémicos
Informar de las formaciones existentes a las personas con - Técnicos -N2 de comunicaciones informando de formaciones realizadas a toda la
. excedencia por cuidado de hijos/as e invitarle a su participacién Personales plantilla, incluyendo las personas con excedencias
' en las mismas con el objetivo de que se mantengan actualizadas por cuidados de hijos/as.
. . _Ne . .
en las competencias propias de su puesto. RRHH - Econdémicos|Periodo de vigencia | Plan de Igualdad N¢ de personas, desagregadas por sexo, que realizan formacion

teniendo excedencia por cuidado de hijos/as
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Impartir acciones formativas de reciclaje profesional siempre que

fuese necesario, para las personas trabajadoras que se RRHH - Técnicos
2.8 incorporen del permiso por nacimiento de hijo/a y cuidado del N2 de personas convocadas a formacion, indicando la situacién de la
menor, excedencias, periodo de suspension temporal del - Personales que viene (excedencia, permiso por nacimiento y cuidado del menor....)
contrato Ertes, incapacidad temporal, riesgo durante del
embarazo, lactancia etc, Periodo de vigencia | Plan de Igualdad
- Técnicos
Formar a las personas que integran la Comisién de Seguimiento RRHH a7 1T
2.9 | del Plan en materia de igualdad, y en acoso sexual y por razén de - Personales -Formacién impartida. Certificado de formacién. Evaluacion de la
sexo y seguimiento de las acciones formativas eficacia de la formacion.
- Econémicos
Facilitar la formacidn, a través de modalidades a distancia y/o on- - Técnicos
line, a las personas trabajadoras que disfruten de reduccién de RRHH Periodo de vigencia | Plan de -Andlisis estadistico de las personas con reduccion de jornada
2.10 | jornada o teletrabajo (incluir formacién a personal con permisos - Personales Igualdad que reciben formacién.
por nacimiento y cuidados del menory de personas dependientes E o -Formacién online impartida en la organizacién.
a las excedencias contempladas en la ley 3/2007). - Economicos
-Revisar los materiales de formacién interna y externa para
asegurar que no presentan estereotipos de género
-Revisar y adaptar, en su caso, los contenidos de los médulos y RRHH
cursos de formacién, garantizando la no discriminacidn por razén o
511 fie sexo, eliminandol estereotipos.... En cuanto al lenguaje, - Técnicos N de materiales de formacin revisados
imagenes, metodologia etc. - Personales [Periodo de vigencia | Plan de Igualdad Integracién de materia de igualdad en el Manual de Acogida.

-Mantener en el plan de acogida un médulo que contemple el
contenido del plan de igualdad, con especial referencia a los
objetivos que se pretenden con el mismo, asi como
determinacidn de las conductas que determinar situaciones de
acoso y la existencia de un procedimiento para su prevencion.
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo estratégico 3

Regular un sistema de clasificacién profesional que garantice la no discriminacion por género

CRONOGRAMA
AREAS O 2024
MEDIDAS DEPARTAMENTO | RECURSOS (desde INDICADORES
S IMPLICADOS e 2025 2026 | 2027 | 2028
Realizar una revision de la descripcion de puestos de
trabajo (DPT) para asegurar que es completamente
neutra en cuanto a requisitos, competencias y
funciones de todas las categorias profesionales
asegurando criterios objetivos. Técnicos -Verificar la redaccion de la DPT para asegurarnos que se
3.1. La definicion de los grupos profesionales se ajustara RRHH bersonales 47 1T incorporan las competencias y conocimientos n.ec.esarios para
a sistemas basados en un andlisis correlacional entre cada puesto de una forma neutra y objetiva.
sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones para garantizar la
ausencia de discriminacion directa e indirecta entre
sexos. Cumpliran con el articulo 28.1 del E.T.
Eliminar las denominaciones masculinas o » o ) o S )
femeninas utilizando términos neutros en la Técnicos -Verificar se han ellmmadf).los F)’CJSIb|ES criterios discriminatorios
3.2 | denominacion de la clasificacion profesional. RRHH 4t 1T en la clasificacion de los grupos
Personales profesionales y las posibles denominaciones
masculinas o femeninas.
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33

Actualizar la DPT anualmente o en caso de que se
produzcan cambios significativos en la plantilla.

RRHH

Técnicos

Personales

Periodo de vigencia | Plan de Igualdad

Comprobar y verificar la actualizacidn de la DPT cuando sea necesarid

-Comprobar la Ultima edicion de la DPT en comparacion
con la previa
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4. PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo Estratégico 4

Promover el acceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén subrrepresentadas.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocién objetivo.

CRONOGRAMA
AREAS O 2024
MEDIDAS DEPARTAMEN | ecursos [(desde INDICADORES
TOS aprobal 2025 | 2026 | 2027 | 2028
IMPLICADOS cién)
-Crear un protocolo de promocidn interna objetivo y transparente que
garantice el acceso a toda la plantilla a la informacion para optar a las
promociones internas, que incluya:
* Requisitos para promocionar, recogiendo criterios objetivos que
sirvan de guia en todas las fases del proceso de promocion.
* La cualificacidn y posicion jerarquica de las personas que deciden a7
sobre las promociones.
-Verificacion de la existencia del protocolo
* Los criterios objetivos que permiten justificar la decisién de Técnicos de promocidn con los contenidos pactados
41 promocionar a una persona candidata sobre otra. Preferencia de RRHH Personales T -Fecha de aprobacién del documento.

promocion para el puesto menos representado en caso de personas
gue demuestran competencia similar para el puesto

#* Canales de informacion, comunicacidn y publicacion de las vacantes
de puestos.
-Asegurar la comunicacion del mismo a toda la plantilla.

Una vez firmado el plan, en el seno de la Comisién de Seguimiento se
procederd a negociar dicho protocolo.

-Informacién/comunicacion a las personas trabajadoras.
-Medios por los que se difunde
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Comunicacidén transparente (elaborar un documento de relacién de
capacidades, habilidades, experiencia y formacién para cada puesto
que se oferte en promocion) de las vacantes de promocion interna a
toda la plantilla (incluyendo personas con permisos, bajas,
excedencias o suspension de contrato, vacaciones, etc..), publicar las

Periodo de vigencia
| Plan de Igualdad

-N2 de comunicaciones realizadas al afio: fecha de publicacion
de la convocatoria e indicacion de los canales de comunicacion
utilizados.

) A ) Téchicos -N2 de personas trabajadoras inscritas en el proceso
42 oportunidades de carrera profesional en los tablones de anuncios y RRHH desagregado por sexo/afo.
otros medios habituales de difusidn (a través de grupos de whassap de Personales -% de promociones internas respecto del total de
equipos y/o correo electrénico), cuando sea considerado por la P P .
Direccion, garantizando que la informacién es accesible a todo el vacantes ofertadas/affo.
personal, y que recoge todos los requisitos y condiciones necesarias
para el puesto.
-Garantizar el libre acceso de los trabajadores y las trabajadoras de la Técnicos .
4.3 organizacién a presentar sus candidaturas a las vacantes internas, RRHH Periodo de vigencia | Plan Nede comunlcaC|9nes ?e vacantes ala
) L ) Personales de Igualdad plantilla/afio
mediante la publicacién de las mismas.
Informar a las candidaturas no seleccionadas de los motivos de su RRHH/ Técnicos Periodo de vigencia -N2 de personas no seleccionadas, desagregado por sexo y
4.4 rechazo y de sus fortalezas, dreas de mejora y puestos a los que SELECCION | Plan de Igualdad motivos/afio
podrian optar por su perfil. Personales
En igualdad de méritos y capacidades tendran preferencia en los Técnicos Periodo de vigencia -Datos cuantitativos y cualitativos desagregados por sexo anuales.
4.5 ascensos las personas del sexo infrarrepresentado en el 4rea o nivel RRHH Personales I Plan de lgualdad N2 de promociones desagregad'as por sexo y puesto de procedencig
jerarquico al que se pretende ascender y al que ascienden anuales.
Informar a todas las personas que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la conciliacion de la vida personal y laboral Periodo de vigencia
(nacimiento y cuidado de menores, lactancia, excedencia o permisos Técnicos | Plan de Igualdad -N2 de plazas de promocidn ofertadas
4.6 de un mes no retribuido, reducciones de jornada por guarda legal o RRHH Personales -N¢ de personas que se han informado en las situaciones descritas
por familiar dependiente a cargo), de los procesos de promocién que -Canal de informacidn utilizado
se den en la empresa, para que asi no vean frenado el desarrollo de
su carrera profesional ni sus posibilidades de promocidn.
4.7 Cuando existan incrementos del servicio, se ofertara su realizacién en RRHH Técnicos
primer lugar al personal contratado a tiempo parcial que cumpla con b | Periodo de vigencia N2 de cambios de contratos, pasando de contrato a tiempo parci
ersonales

los requisitos para la ejecucién de la actividad, y en caso de que exista
acuerdo entre las partes, modificar en el contrato de trabajo la

| Plan de Igualdad

a contrato a tiempo completo
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jornada contratada

4.8

Disponer de datos segregados por sexo en todo el proceso de
promocion, de forma que permita hacer un seguimiento desde el
momento en el que se publica, hasta la incorporacidn final, indicando
como ha sido publicada, nimero de personas que se han apuntado
como candidatas, persona seleccionada y criterios para la eleccion. Se
informara a la Comisién de Seguimiento.

RRHH

Técnicos

Personales

Periodo de vigencia
| Plan de Igualdad

Presentacidn de datos cuantitativos de los procesos de
promocion desagregados por sexo
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo Estratégico 5 Garantizar una proteccién adecuada en materia preventiva de la salud de todas las personas trabajadoras y especialmente de las mujeres trabajadoras
CRONOGRAMA
2024
AREAS O S
MEDIDAS DEPARTAMENTO o5 fleseln INDICADORES
S IMPLICADOS aprobacid| 2025 [ 2026 2027 | 2028
n)

Analizar la estructura y caracteristica de la plantilla con

51 el objetivo de reducir los contratos temporales y poder Periodo de vigencia -N2 de personas trabajadoras, desagregado por sexo, que han realizado la
) establecer diferentes medidas, por ejemplo, dar RRHH Personales | Plan de Igualdad modificacién de tipo de contrato/afio.

preferencia al personal interno para acceder a

contratacion indefinida y/o jornada completa

Estable.cer” p(;oltoc_olo ;l)Jara elf_ te(ljetra:ba;Jo y -Verificar el contenido del protocolo para el teletrabajo y comunicacién
52 comunicacion de .rr‘n,smo. na.ve.z irmado el plan, len RRHH Personales AT 1T a toda la plantilla pertinente,

el seno de la Comisidn de Seguimiento se procederd a B . L

. . . . asi como los medios empleados para la difusion.

negociar el teletrabajo a distancia.

R lacis sdica de d bre: . -N2 de personas que han solictado permisos, excendicas... desgregados
5.3 ecop! a.C|on periocica de datos S.O re.. permrlsos, RRHH Personales 47 AT ol ol 4t por sexo y puesto de trabajo.

suspensiones de contratos, excedencias y tipologia. L .

-Especificacion de causas/motivos.

Cuando ante una situacion de embarazo no se pueda

realizar el trabajo, la empresa garantizard |la Periodo de vigencia
5.4 adap.tauon al puesto de trabziuo, se compromete, en .Ia RRHH Personales I Plan de lgualdad -N2 de mujeres que comunican embarazo y medidas adoptadas/anuales.

medida de lo posible, a cambiar a un puesto de trabajo

con funciones diferentes compatibles con el estado de

la trabajadora.
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5.5

-Dar formacién en relacion con la PRL de las mujeres
embarazadas.

-Se establecera un protocolo de actuacion en la
empresa que establezca como se actua a partir de la
comunicacion de estado embarazo o lactancia natural
o cuidado lactante.

- Dar a conocer y publicitar la normativa vigente sobre
prevencion de riesgos laborales para las mujeres
embarazadas, procurando dar informacién especifica
y actualizada sobre la materia.

Una vez firmado el plan, en el seno de la Comisidn de
Seguimiento se procederd a negociar dicha medida

RRHH

Técnicos
Personales

Econdmicos

4T

1T-2T7

-N2 de mujeres que participan en la formacién.
Verificacién del contenido del protocolo y comunicacién a las mujeres de |
empresa. Canal de comunicacion.
-Comunicacidn de la normativa vigente. Canal de comunicacion.
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6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Obijetivo Estratégico 6

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidn de la vida laboral y familiar, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla
independientemente del sexo, favoreciendo el ejercicio corresponsable de los mismos.

CRONOGRAMA INDICADORES
2024
AREAS O
RECURS (desde
MEDIDAS DEPARTAMENTOS
IMPLICADOS OS  |aprobaci| 2025 | 2026 | 2027 | 2028
on)

Elaborar un protocolo de Conciliacién laboral y familiar con Comision de

informacién, forma de solicitud, caracteristicas y | Seguimiento/RRHH

documentacién necesaria para su solicitud. a7 -Verificacion del contenido del protocolo de Conciliacion
6.1 Personales 1T laboral y familiar. Fecha de elaboracién

Una vez firmado el plan, en el seno de la Comisiéon de Técnicos

Seguimiento se procedera a negociar dicho protocolo de

conciliacion.
6.2 Informacion y dlf.u.5|o.r] a toda la plgr?tllla trabajadora del Personales 2T -Verificacién de comunicacién y a través de que medios.

Protocolo de Conciliacion laboral y familiar. RRHH . o

Técnicos -N2 de personas a las que se le hace llegar la comunicacién.
-N2 de campanias realizadas. Fecha de realizacion
Realizar una campafia de difusién dirigida a todas las personas 3T-
RRHH Personales ) : i :

6.3 trabajadoras sobre los distintos permisos, derechos y medidas Técnicos a7 Medios utilizados o presencial.

de conciliacidn existentes de acuerdo con la legislacion vigente -Ne de personas participantes desagregadas por sexo

Realizacidn de encuestas periddicas, las cuales seran revisadas -N¢2 de encuestas enviadas / nimero de personas
6.4 | Y aprobadas previamente por las personas integrantes de la RRHH Personales 3T 3T trabajadoras que contestas desagregadas por sexo.

Comisiéon de Seguimiento, para conocer el grado de Técnicos -Evaluacion de los resultados de las encuestas

satisfaccion de la plantilla respecto a las medidas de
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conciliacidn puestas a su disposicion.

Analizar y estudiar, para poder ofrecer soluciones que

-Verificacién de la recopilacién de datos, estudio/anélisis, causas

favorezcan la conciliaciéon, porque la plantilla no solicita RRHH 3T y si es pertinente, incluir planes de acciones.
6.5 | permisos de conciliacion. Se realizara a través de la medida 6.4, Personales 3T
a través de las encuestas, introduciendo preguntas para poder Técnicos
analizar esta cuestion.
Medidas negociadas por la Comision Negociadora, mas alla de
las establecidas por la ley, para facilitar la conciliacién familiar.
Y, comunicacion a la plantilla.
e  Aumentar hasta tres afios el tiempo de excedencia
que se puede solicitar para el cuidado de familiares
dependientes hasta 22 grado de consanguinidad o
afinidad y convivientes, regresando a su mismo
puesto o en uno de similar categoria
e  Reserva de puesto de trabajo durante todo el
tiempo que se haga uso de la excedencia por
cuidado de menores y familiares. RRHH
. . - Direccidn
e  Disfrutar de un permiso retribuido para las personas . Periodo de vigencia
. i - Comision de Personales
6.6 trabajadoras en tratamiento de reproducciéon Seguimient T I Plan de Igualdad :
eguimiento Técnicos LComunicacion a la plantilla de dichas medidas. Canal de comunicacién utilizado

asistida, previa justificacion debidamente
justificado.

e  Disfrutar de un permiso retribuido para las parejas
de las personas trabajadoras en tratamiento de
reproduccion asistida, previa justificacion en el dia
de la intervencién

e Garantizar una excedencia de hasta 4 meses para
las personas en tramites de adopcidn internacional.
Con reserva del puesto de trabajo.

e la persona trabajadora que solicite el permiso de
acumulacion de la lactancia tendra derecho a
acumular ese tiempo en 20 jornadas laborales
completas pudiéndose acumular con las vacaciones

-N2 de personas que solicitan las medidas implantadas desagregado por sexo
(desde que entran en vigor en la empresa dichas medidas)
-N2 de personas que se le concede el disfrutar de la medida desagregado
por sexo. (desde que entran en vigor en la empresa dichas medidas)
N 2 de desestimaciones desagregado por sexo y motivo.
(desde que entran en vigor en la empresa dichas medidas)
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anuales.

Facilitar los cambios de turnos (en los casos que sea
posible) por motivos de conciliacién y/o de
vacaciones con el objetivo de atender situaciones
parentales relacionadas con régimen o el convenio
regulador por custodia de hijos/as en uno de los dos
progenitores. Justificacion previa.

Facilitar un permiso retribuido el tiempo necesario
para asistencia a tutorias y reuniones de la
institucion educativa oficial de hijos/as previo aviso
y posterior justificacion.

Permiso retribuido el tiempo empleado para
acompaifiar a consultas médicas hasta los 18 afios, a
mayores de 65 afios y a personas dependientes,
previa justificacion o por tiempo indispensable.

Poder disfrutar del permiso retribuido por
hospitalizacion y el reposo domiciliario de los 5 dias
continuados y/o alternos, dentro de los plazos
establecidos que ocurra el hecho causante.

Facilitar la tramitacion de la mutua de la solicitud de
la prestacion econdmica que amplia el cobro hasta
el 100%de la jornada, a una reduccién de jornada
de un menor de 18 aios, afectado por una
enfermedad grave cuyo listado vy criterios estan
recogidos en el RD 1148/2011. El horario reducido
se podra realizar de mutuo acuerdo segun las
necesidades de la persona causante.

Ampliar en 7 dias el permiso retribuido en caso de
enfermedad o fallecimiento de familiares cuando el
hecho causante sea fuera de Espafia

El padre u otra persona progenitora durante los dos
meses inmediatamente posteriores al disfrute de
permiso por nacimiento del hijo, tendra derecho a
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flexibilizar la jornada y horario respetando el
computo semanal y estructura de servicio.

6.7

Disponer de un registro de informacién sobre los diferentes
permisos, suspensiones de contrato y excedencias por motivos
familiares y medidas de conciliacion, desagregados por sexo,
que se soliciten y que se den en la empresa. En caso de no
haber sido concedida, justificacion del motivo.

Trasladar la informacidn a la Comision de Seguimiento

RRHH

Personales
Técnicos

a7

47

47

)

-N2 de personas que han solicitado la medida (indicar tipo de medida),
desagregado por sexo/afio.
-N2 de personas que se le ha concedido la medida,
desagregado por sexo/afio.
-N¢2 de desestimaciones, desagregados por sexo, y motivos/afio.
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7. RETRIBUCION

Objetivo Estratégico 7

cuestiones de sexo.

Garantizar que la brecha retributiva que eventualmente pueda producirse obedece a causas justificables objetivamente y en ningln caso a

CRONOGRAMA
2024
MEDIDAS AREAS O DEPARTAMENTOS RECURSOS | (desde INDICADORES
IMPLICADOS aprobal| 2025 | 2026 | 2027 | 2028
cioén)
Revisar los criterios para la percepcidn de complementos
i p. P . P P L RRHH/ Personal especializado, Personales ’ ; ; o L - Al
7.1. | salariales y extrasalariales y revisar la adecuada aplicacion asesoria externa Técnicos Periodo de vigencia -Verificar la revision de los criterios y su adecuada aplicacion
i | Plan de Igualdad

de cada uno por puesto de trabajo. Econdémicos g

Realizacion de diagndsticos regulares, de modo anual, para personales
79 analizar las posibles brechas salariales desde el punto de | RRHH/ Personal especializado, Técnicos Periodo de vigencia Verificar los resultados de |a auditoria retributiva

vista de perspectiva de género. Presentar informe a la asesoria externa L | Plan de Igualdad |

i . Econdmicos anua

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Comprobar que las diferencias retributivas estén

justificadas y no obedezcan a situaciones discriminatorias Periodo de vigencia

con perspectiva de género. En caso de identificarse una | Plan de Igualdad

brecha salarial superior al 20%, se deberan analizar y

justificar los motivos de la misma. Presentar a la comision RRHH/ Personal especializado, Petsor‘1ales -Verificar la justificacién de las posibles diferencias salariales
73 los retributivos  anuales Técnicos

de seguimiento registros
obligatorios. RD 902/2020

Garantizar la no discriminacién en casos de maternidad,
paternidad o riesgo por embarazo, o por lactancia, en
relacion con el salario

asesoria externa

Econdmicos

por criterios distintos al sexo,
a través de los resultados de la auditoria retributiva.
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7.4

Realizar un analisis para determinar si el disfrute de
derechos (permisos, licencias, suspensiones de contrato y
excedencias relacionadas con la conciliacion) incide sobre
los salarios de mujeres y hombres.

RRHH/ Personal especializado,
asesoria externa

Personales
Técnicos
Econdmicos

Periodo de vigencia
| Plan de Igualdad

-Verificar la realizacion del analisis y si procede,
aplicar acciones.

7.5

Revisar el complemento salarial de “mejora voluntaria”
que se ha detectado en la auditoria retributiva del afio de
referencia. Con dicha revisidén se actualizara el concepto
correspondiente al complemento salarial.

RRHH/ Personal especializado,
asesoria externa

Personales
Técnicos
Econdmicos

Periodo de vigencia
| Plan de Igualdad

-Verificar la revisidon de dicho analisis y su adecuada
Aplicacién en las sucesivas auditorias retributivas
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8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA O MASCULINA

Objetivo Estratégico 8

Eliminar cualquier barrera de acceso por razén de sexo a puestos laborales en los que las mujeres u hombres estén infrarrepresentadas

Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo/categorias profesionales de la empresa.

CRONOGRAMA INDICADORES
2024
AREAS O
MEDIDAS DEPARTAMENTOS | RECURsos | (desde
ion)
Hacer un anélisis de las dificultades para la cobertura de una
8.1 vacante por personas de un determinado sexo cuando sea el caso. RRHH Técnicos Periodo de vigencia -Verificar y analizar los resultados de los anélisis sobre las
: Cuando se detecte dichas dificultades se realizara un plan de Personales I Plan de Igualdad dificultades de cobertura de vacantes segun sexo.
accion con el fin de mejorar.
8.2 -Hacer un andlisis de las causas/barreras que ocasionan la RRHH Técnicos Periodo de vigencia -Verificar la identificacion y anélisis de las causas de
' infrarrepresentacién en los puestos, cuando sea el caso. Personales | Plan de Igualdad nfrarrepresentacion en los puestos de la organizacion para poder, 3
continuacién, realizar acciones positivas, punto 8.4 y 8.5.
Incluir en los cursos de formacion en Igualdad, orientaciones para Técnicos
!os procesos de promocién, tra_ta?ndg ’de mojclvar a. ,IOS SEX0S Ne de cursos de promocién, donde se haya incluido, la sensibilizacié
8.3 mfrarre[lr)lresentado.s a .su partlupa?uon. estllmulamon .de la RRHH Personales 3T-4T para incorporarse en puestos
promocion profesional interna hacia categorias profesionales Econdmicos infrarrepresentados y su verificacién
infrarrepresentadas.
Inc?rporar acciones p05|t|v§s_ que |ncrfem.enten el porcentaje.clﬂe o Periodo de vigencia -Ne de candidaturas de mujeres presentadas en los procesos
8.4 n.mJeres a puest’os me.lscullnlzados prlc?r{zando su ’c'ontratauon RRHH Técnicos | Plan de Igualdad. de seleccién para los puestos infrarrepresentados y n® de
siempre que estén en igualdad de condiciones y méritos que los Personales Andlis 1T de 2026 Wujeres contratadas en los puetos en los que estan subrepresentads
hombres nalisis en e y
1T de 2028 sobre el total de personas contratadas en esos puestos.
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Incorporar acciones positivas que incrementen el porcentaje de

Periodo de vigencia
| Plan de Igualdad

-N2 de candidaturas de hombres presentados en los procesos
de seleccidén para los puestos infrarrepresentados y N2 de

8.5 hombres a puestos feminizados priorizando su contratacién RRHH Técnicos hombres contratados en los puestos en los que estan
siempre que estén en igualdad de condiciones y méritos que las Personales Analisis en 1T de 2026 y subrepresentados sobre el total de personas contratadas
mujeres 1T de 2028 en esos puestos.

Disponer anualmente de datos desagregados de hombres y
mujeres por cada puesto/categoria para comprobar tendencia a o Periodo de vigencia

8.6 equilibrio entre sexos. RRHH ';ecnlcosl | Plan de Igualdad Presentacidn de datos cuantitativos de los trabajadores por

ersonales

Cuando se detecte dichas dificultades se realizard un plan de
accion con el fin de mejorar.

puestos/categorias desagregadas por sexo
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9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo Estratégico 9

Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién de acoso sexual o por razén de sexo.

Mantener a la empresa comprometida con la prevencion y eliminacion del acoso sexual y por razén de sexo, sensibilizando y formando a todo el
personal sobre la necesidad de establecer un trato basado en la igualdad y en el respeto mutuo.

CRONOGRAMA
2024
AREAS O
MEDIDAS DEPARTAMENTOS | RECURsOs |(desde INDICADORES
IMPLICADOS aproba| 2025 | 2026 | 2027 | 2028
cién)
Entrada en vigor y comunicacién de Protocolo de actuacion
ante el acoso sexual o por razén de sexo, a toda la plantilla de
la organizacion.
.. 3T — 47l -Verificar la creacién y contenido del Protocolo de Acoso y por razén
Posicionamiento claro y publico de la direccion de APTO ante Técnicos de Sexo
9.1 el acoso sexual y/o por razén de sexo Comision de Personales -Fecha de entrada en vigor del Protocolo en la organizacion.
Seguimiento/RRHH - I . .
Fomentar la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo FVerificar la difusién del Protocolo entre toda la plantilla y que mediog
’ Econdmicos ili
y garantizar la existencia de canales de comunicacién se han utilizado.
accesibles para su denuncia, que garanticen la
confidencialidad, asi como herramientas adecuadas para la
resolucién de incidencias y reclamaciones
» o ) » -Verificar la correcta implementacion, aplicaciéon y
Evaluacion periddica de' la implementacién del Protocolo de_ Comision de Téchicos Periodo de vigencia procedimientos resueltos en el marco del protocolo de
9.2 acoso sexual Yy por razon de sexo dentro de la empresa (Sl Seguimiento/RRHH Personales | Plan de Igualdad lucha contra el acoso sexual y/o por razon de sexo

hubiese denuncias).

implantado en la empresa.
-N2 de procesos de quejas o denuncias y analisis de resolucion
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9.3 Difusion de Cédigos de buenas pra’cticas fo) protocolos de RRHH Técnicos 3T — 47 -Verificar la difusion entre toda la plantllla yen todos los centros
’ actuacion identificando las medidas reactivas frente al acoso. Personales de trabajo:
charlas de sensibilizacidn, tablones de anuncios, pagina web...
Realizar acciones de formacién especifica en materia de Acoso Técnicos
9.4 Sexual y por Razén de Sexo p.ar::j la plantilla y para las personas RRHH personales a7 | 1707 -Ne de acciones formativas especificas sobre Acoso
que forman parte de la Comisidn Instructora del protocolo de impartidas, indicando Ne de personas desagregado por sexo
actuacion. Econdmicos
Informar a la Comisién de seguimiento del Plan de igualdad, de o
los casos y tipologia de acoso, los procesos de actuacion | COMision Instructora | _ . Periodo de vigencia
9.5 iniciados, las denuncias archivadas, los casos resueltos y las del Protocolo | Plan de Igualdad Informacién estadistica sobre los casos de Acoso Sexual/afio
Personales

medidas cautelares y sancionadoras impuestas, siempre
guardando la mas estricta confidencialidad

Direccion
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10. SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Inclusion de la perspectiva de género en la prevencidn de riesgos laborales, vigilancia de la salud y dreas u obligaciones relacionadas con esta

Objetivo Estratégico 10 materia.

Atencion a riesgos asociados al embarazo y lactancia, con la garantia de unas condiciones y entorno de trabajo sin discriminacién de género.

CRONOGRAMA
2024
AREAS O
MEDIDAS DEPARTAMENTOS RECURSOs |(desde INDICADORES
IMPLICADOS aproba| 2025 | 2026 | 2027 | 2028
cion)
Realizacion de un seguimiento de la siniestralidad vy
enfermedad profesional por sexo y analisis de los resultados
segun puestos de trabajo.
Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los o Técnicos
10.1 sistemas de recogida de datos, como en el estudio e Comisién de 1T 1T 1T 1T -N2 de siniestros ocurridos por periodo y datos desagregados
investigacion generales en las evaluaciones en materia de Seguimiento/RRHH Personales por sexo y puesto de trabajo.
prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales),
con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en
las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.
Técnicos
El servicio de prevencién de Riesgos laborales realizard una Servicio de Periodo de vigencia
10.2 vigilancia de la salud y elaborard una evaluacién de riesgos de Prevencion Ajeno Personales | Plan de Igualdad Informe de evaluacién de riesgos
todos los puestos de trabajo. Econdémicos
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Revision con perspectiva de género del Plan de Prevencidon de
i i6 i isié Técnicos -Revisidn y verificacion de que las medidas de seguridad
10.3 Riesgos laborales y de la Evaluacién de Riesgos Laborales de Comision de T 1T - T y q g ,
) todos los puestos de trabajo realizados por el servicio de | Seguimiento/RRHH Personales equipos de proteccién y herramientas se adaptan a las
prevencion ajeno. necesidades de hombres y mujeres.
104 Realizacion de campafias de salud laboral y Prevencién de Comisién de Técnicos AT -N2 de campafias realizadas.
' Riesgos desde la perspectiva de género Seguimiento/RRHH Personales -N¢ de personas que participan, desagregado por sexo.
-Medios de comunicacidn utilizados.
-Creacién de medidas/actuaciones de prevencién de -N2 de medidas/actuaciones incorporadas. Verificacién contenida.
trabajadoras que estén expuestas a riesgos asociados a Técnicos -N@ de mujeres que solicitan estas medidas
10.5 maternidad/lactancia y/o menopausia. RRHH a7 -N2 de mujeres beneficiarias.
Personales I . .
., . -Verificacidn del contenido del Protocolo de embarazo y lactancia y
-Creacion del protocolo de embarazo y lactancia. L, . e . -
comunicacion a la plantilla: fecha de difusidon, medios utilizados.
» » ) ) Técnicos
Formacioén especifica en igualdad de trato y oportunidades a -Ne de cursos realizados.
10.6 personal encargado de la prevencién de riesgos laborales y RRHH Personales a7 -N2 de personas que reciben la formacién, desagregado
salud dentro de la empresa. oF sexo
Econdémicos P :
107 Dar a conocer y publicitar la normativa vigente sobre RRHH p | AT -Verificar la puesta en conocimiento del Plan de Prevencién,
: prevencion de riesgos laborales procurando dar informacion EMPRESA PRL ersonales Ne de personas trabajadoras informadas y a
especifica y actualizada sobre la materia. través de qué medios.
Técnicos - . _
-Verificar el contenido del procedimiento.
10.8 Difundir el procedimiento de actuacion de la empresa en las RRHH Personales a7 -Verificar la difusidn del procedimiento entre toda la plantilla
situaciones de riesgo por embarazo o lactancia EMPRESA PRL (fecha de difusidn) y que medios se han utilizado.
Técnicos
Se informara a la Comisién de Seguimiento de las situaciones L Periodo de vigencia -N¢ de situaciones de embarazo y medidas adoptadas/afio.
10.9 Comision de Personales

de embarazo y medidas adoptadas como consecuencia de los
mismos

Seguimiento/RRHH

| Plan de Igualdad

-Verificacidén de la comunicacion a la Comisién de Seguimiento de
forma periddica.
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11. VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo Estratégico 11 Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género.
CRONOGRAMA
2024
AREAS O
MEDIDAS DEPARTAMENTOS RECURsOs  |(desde INDICADORES
IMPLICADOS aprobal 2025 | 2026 | 2027 | 2028
cion)

Desarrollar e implantar un Protocolo de Actuacién
especifico contra la Violencia de Género.
Elaborar una guia protocolo con las medidas para
mujeres victimas de violencia de género para ser . Técnicos 4T - Verificar la creacién del Protocolo de Actuacién contra la
.y . Comision de Violencia de Género
111 aprobada en comisién de seguimiento. Seguimiento/RRHH 1T-2T
g Personales -Fecha de entrada en vigor del Protocolo.
Una vez firmado el plan, en el seno de la Comisién de
Seguimiento se procedera a negociar dicho protocolo de
actuacion contra la Violencia de Género.
Crear un canal de denuncias especifico donde las o Técnicos
o ) . , Comision de Verificar | ion del lded i
11.2 victimas puedan comunicar a la empresa su situacién. Se Seguimiento/RRHH at 1T-2T - Verificar la creacion del canal de denuncias.
. L eguimiento,
incluira en el Protocolo de Actuacion. & Personales
11.3 Comunicacién/difusiéon a toda la plantilla de del RRHH Técnicos 1T-2T -Verificar la difusidn entre toda la plantilla y que medios
Protocolo de Actuacion contra la Violencia de Género. se han utilizado.
Dicha comunicacién se hara una vez negociado dicho Personales 4T -N2 de personas trabajadoras que han recibido el protocolo
Protocolo por todos los integrantes de la Comisién de de actuacién.
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Seguimiento.

Integrar en el plan de formacion anual de la empresa
cursos especificos sobre igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres, y sobre
violencia de género.

-N@ de formaciones realizadas.

Técnicos Periodo de vigencia
. L, . L . -N2 de personas que reciben la formacidn, desagregado
114 Realizar comunicacion especial el dia internacional RRHH I Plan de Igualdad !
) . ) Personales por sexo.

contra violencia de genero (25N) anualmente a través de

medios de comunicacidén interna, de los derechos

reconocidos legalmente a las victimas de violencia de

género y de las mejoras incluidas en el Plan de Igualdad.

Sensibilizar e informar a la plantilla, a través de los

medios de comunlc?uon interna (a trav.es de los grupos Técnicos aT -N2 de acciones de difusién informativa sobre la violencia
11.5 de whass_ap de equipo, correo electro-nlco y/o tablf)nes RRHH 1T-2T de género y medios utilizados.

de anuncios), de los derechos reconocidos a las mujeres Personales

victimas de violencia de género establecidas-
11.6 Medidas negociadas por la Comisién Negociadora, mas RRHH Técnicos -N2 de trabajadoras que ha solicitado los diferentes permisos,

alla de las establecidas por la ley, para las mujeres especificando de que permiso se trata/afio y analisis de

Personales

victimas de violencia de género. Y, comunicacion a la
plantilla.

e  Enlos casos de movilidad geografica por violencia
de genero se disfrutaran de 5 dias de permiso
retribuido para el cambio de domicilio

e  Mantener colaboraciones con asociaciones y/o
entidades, para la contratacién de mujeres
victimas de violencia de genero. Nimero de
mujeres contratadas por medio de estas
colaboraciones, y modalidad contractual.

e  Facilitar la adaptacion de la jornada, cambio de
turno, o flexibilizacién a mujeres victimas de

Periodo de vigencia
| Plan de Igualdad

dichos permisos. Indicar motivo de denegacion, si procede.
-N2 de acciones de difusidn informativa sobre la violencia
de género y medios utilizados.
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violencia de genero para hacer efectiva su
proteccion.

A la trabajadora victima de violencia de género se
le reconocera para su proteccion o para su
asistencia, derecho a optar por cambio de servicio
si existe vacante, que podra ser dentro o fuera de
la localidad. Este derecho se podra ejercer en
términos establecidos por acuerdo con empresa y
o RLPT y conforme a acuerdo entre empresa y
trabajadora.

Aumentar duracién de traslado de centro de
trabajo hasta 12 meses con reserva a puesto de
trabajo. Terminado el periodo la trabajadora
podra optar por regresar a su puesto o continuar
en el nuevo.

Se considerara permiso retribuido el tiempo
necesario para los tramites motivados por
situacion de violencia de género, asi como
asistencia a consulta psicoldgica tanto a la victima
como a sus hijos/as.

Establecer convenios de colaboracion con el tejido
asociativo, ayuntamientos u otros, que dispongan
de servicios especializados para orientar y
asesorar a las victimas de violencia de género.
Numero de convenios y asociaciones

La empresa reconocerd el derecho a la
reordenacién del tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de violencia de género en
funcién del horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las retribuciones que
viniere percibiendo, siempre que sea posible con
la actividad de la empresa

No computar el absentismo o faltas de
puntualidad motivadas por situaciones derivadas
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de violencia de género.

e  Seconcertara a través de mutua la asistencia
psicologica

11.7

Elaborar un informe anual sobre la victima de violencia
género. Se realizard asegurando la confidencialidad de
los datos de todas las personas implicadas.

RRHH

Direccion

Técnicos

Personales

Periodo de vigencia
| Plan de Igualdad

Informe con datos cuantitativos y cualitativos sobre los casos
de violencia de género/afio.

12. LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA
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Objetivo Estratégico 12

Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen inclusiva e igualitaria de mujeres y hombres, garantizando que los medios
de comunicacién internos sean accesibles a toda la empresa.

Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracidn de la igualdad de oportunidades en la empresa.

CRONOGRAMA
2024
AREAS O
MEDIDAS DEPARTAMENTOS | RECURsOs |(desde INDICADORES
cién)

Revisar y, si es pertinente, corregir el lenguaje y las imagenes - -N2 de publicaciones y documentos revisado vy, si es pertinente,

121 utilizadas en las comunicaciones, tanto de uso interno como Comisién de Tecnicos Periodo de vigencia actualizados/afio
' externo, asi como en los documentos internos a fin de eliminar | Seguimiento/RRHH Personales | Plan de Igualdad -Ne y tipo de cambios realizados
el sexismo.
Creacion de un medio de comunicacién (buzén de sugerencia, Técni -Verificacién de la creacion del medio de comunicacion:
. . ) . écnicos

12.2 correo e.zlectromco...) .para mlteracuon de consultas, suger?nuas, RRHH a7 fecha de creacién. Herramienta creada.

denuncias en materia de igualdad de trato y oportunidades Personales

entre mujeres y hombres en la empresa.

Difusion a la plantilla de la existencia y sistematica de

funcionamiento del medio de comunicacién habilitado para que Técnicos Verificar la difusién entre toda la plantilla y que medios
12.3 todas las personas trabajadoras puedan expresar su RRHH a7 se han utilizado

opinidn/sugerencia/consultas en materia de igualdad de trato y Personales _Ne de personas trabajadoras que han recibido la informacién.

oportunidades.

Seguimiento del uso del medio de comunicacién y analisis de la Comisién de Técnicos
12.4 >¢8 ” i J - ¥ o 4T -N2 de consultas/ sugerencias/ denuncias...

informacién obtenida a través del mimo Seguimiento/RRHH Personales desagregado por sexo/afio
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Difusion interna del | Plan de Igualdad de la empresa y Protocolo

-Verificar la difusidn a toda la plantillay

de Acoso por razédn de sexo, a través de los medios de Técnicos que medios se han utilizado.
12.5 L ) . RRHH 3T-4T Fecha de difusié
comunicacién internos, a toda la plantilla trabajadora de la Personales -Fecha de difusion.
empresa. -N2 de personas trabajadoras que han recibido la comunicacién.
Informar a la nueva plantilla que vaya entrando en la empresa Técnicos Periodo de vigencia Verificar la difusién/informacién a la plantilla nueva y
12.6 del | Plan de Igualdad, Protocolo de Acoso Sexual, Protocolo de RRHH bersonales | Plan de Igualdad que medios se han utilizado.

Violencia de género, medios de comunicacion existentes...

-N2 de personas trabajadoras que han recibido la informacién.
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9 SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA DEL | PLAN DE IGUALDAD

Para un buen seguimiento serd necesario disefiar una ficha de seguimiento de medidas que recogera
toda la informacion sobre la implantacidon de cada una de ellas, utilizando para ello los indicadores
de seguimiento definidos en el apartado 7 R.D. 901/2020.

Esta ficha serd cumplimentada por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de
cada medida y trasladada, posteriormente, al drgano de vigilancia y control o personas designadas
para realizar el seguimiento.

El grado de cumplimiento se verd analizando los distintos indicadores estipulados y comparando el
valor esperado o pretendido con el valor real obtenido tras la ejecucion del plan.

Para cumplir dicho requisito, se deben implementar reuniones de seguimiento anuales, con el fin
de revisar el grado de cumplimiento de las acciones previstas en este Plan.

Al finalizar el seguimiento, se redactard un informe anual con la informaciéon obtenida a partir de las
fichas y sera la base de la evaluacién del | Plan de Igualdad.

El objetivo fundamental es, como se ha expresado, conocer el nivel de consecucion de los objetivos
planteados a través del correspondiente analisis cuantitativo y cualitativo. Se cumpliran los plazos
establecidos en el cronograma que acompafia a cada medida. El seguimiento se realizara a lo largo
de la ejecucién del | Plan de Igualdad facilitando los datos que se van obteniendo a la Comisién de
Seguimiento y el tiempo y forma que se establece en el presente | Plan de Igualdad.

9.1.. Organos encargados del Seguimiento del Plan de Igualdad de Igualdad.

Una vez aprobado el | Plan de Igualdad se constituird la Comisién de Seguimiento del | Plan de
Igualdad, en adelante Comisién de Seguimiento, que sera la encargada de velar por el cumplimiento
de los objetivos del Plan y las medidas acordadas. Vigilara el cumplimiento de los plazos, recursos,
responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.

Composicion de la Comision de seguimiento: el art. 9 del R.D. 901/2020 declara:

“5. En el plan de igualdad, y sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo, y del articulo

64 del Estatuto de los Trabajadores, deberd incluirse una comision u érgano concreto de vigilancia y
seguimiento del plan, con la composicidon y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberdn
participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que,
en la medida de lo posible, tendrd una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.



Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento externo de personas ajenas a la
empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacién por el presente capitulo.

Por lo tanto, las funciones de la Comision de Seguimiento seran:

— Seguimiento de ejecucién de medidas establecidas en tiempo y forma determinadas en este
Plan de Igualdad.

— Evaluacion de las diferentes medidas realizadas, con el objetivo de reflejar el grado de
consecucion de los objetivos propuestos en el Plan.

— Garantizar que se adecuan los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
con el | Plan de Igualdad con las necesidades que cada medida tiene para su implantacion.

— Asesoria en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean de su competencia.

— Conocimiento y resolucién de los posibles conflictos que pudieran resultar de la aplicacién
del presente Plan de Igualdad.

— Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacién de estos.

— Elaboracidn de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U con el fin de comprobar la eficiencia de
las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso,
medidas correctoras.

9.2.. Periodicidad del Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad.

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva entre 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 consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”

A su vez, el art. 9 del R.D. 901/2020 declara:

“6. El sequimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad deberd realizarse de
forma perioddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el
reglamento que regule la composicion y funciones de la comision encargada del seguimiento del
plan de igualdad. No obstante, se realizard al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por la comision de seguimiento”.
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Con caracter general, y siempre que no acontezcan circunstancias excepcionales que supongan
revisiones del Plan extraordinarias, se fijan los siguientes seguimientos para el | Plan de Igualdad del
Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U:

» Seguimientos periddicos Anuales:

- Primero: una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el primer
periodo (al afio del inicio de su implementacion).

- Segundo: una vez finalizada la implementacidn de las medidas previstas para el segundo
periodo, coincidiendo con la evaluacién intermedia del | Plan de Igualdad.

- Tercero: una vez finalizada la implementacion de las medidas previstas para el tercer
periodo.

- Cuarto: una vez finalizada la implementacién de las medidas previstas para el cuarto
periodo, coincidiendo con la evaluacion final del | Plan de Igualdad.

10 EVALUACION DEL | PLAN DE IGUALDAD

La evaluacion permite conocer el nivel de realizacion del Plan, su impacto, o la necesidad de seguir
impulsando medidas de igualdad.

Tanto la evaluacién como el seguimiento de las medidas previstas en el | Plan de Igualdad deberd
realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del | Plan de
Igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la Comisién encargada del
seguimiento del | Plan de igualdad.

10.1Evaluacion intermedia

La Comisidn de Seguimiento realizara un informe de evaluacién intermedio (en este caso a los dos
anos de vigencia del plan) para conocer la marcha del proceso de implementacién del | Plan de
Igualdad y establecer, de considerarse necesario, las medidas de ajuste necesario. Esta evaluacién
coincidira con la sesion de Seguimiento intermedia definida en el apartado anterior.

10.2 Evaluacion final

La Comisidn de Seguimiento elaborara un informe de evaluacién final al concluir el periodo de
vigencia del | Plan de Igualdad, en este caso a los cuatro afios.

La informacion obtenida tanto en el seguimiento interno como externo se pondra por escrito en
un acta que posteriormente sera el soporte y el fundamento para realizar la evaluacién final y
redactar dicho informe final.
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Igualmente, la evaluacidn se apoyara en informes, actas de reuniones u otro tipo de documentacién
elaborada durante el seguimiento del | Plan de Igualdad por las comisiones o la persona externa
contratada.

En la evaluacion final se tendrdn en cuenta los siguientes aspectos:

El grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad.

El nivel de correccidon de las 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 o percibido en el desarrollo de las medidas.

— Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del | Plan de Igualdad atendiendo a su
flexibilidad.

10.3 Organols encargadol/s de la evaluacién del | Plan de igualdad

Todo lo indicado sobre la Comisidon de Seguimiento del | Plan puede aplicarse a la evaluacion, siendo
sus encargados/as las mismas personas. Del mismo modo, podra recurrirse a un servicio externo de
asesoramiento para analizar o evaluar el desarrollo y grado de implementacién del | Plan de
Igualdad. Independientemente de quién analice los resultados obtenidos tras la implantacion del |
Plan de igualdad, sus resultados seran revisados vy ratificados por la Comision de Seguimiento y/o
Evaluacién.

Para ello, la informacidn obtenida tanto en el seguimiento interno como externo se pondra por
escrito en un acta que posteriormente sera el soporte y el fundamento para realizar la evaluacién
final y redactar dicho informe final.

Igualmente, la evaluacién se apoyara en informes, actas de reuniones u otro tipo de documentacién
elaborada durante el seguimiento del | Plan de Igualdad por las comisiones o la persona externa
contratada.

Las pautas para la constitucion de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién son las mismas que en
el caso de la Comision de Igualdad: deberd estar integrada por representantes de la plantillay de la
direccion (hombres y mujeres), con capacidad de decisién dentro de la organizacion. Su composicién
y numero de integrantes vendra siempre determinado por el nimero total de personas en la
empresa siguiendo el art. 5 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Se anexa en el punto 13. Anexos del presente informe, el acta de Constitucion de la Comision de
Seguimiento del | Plan de Igualdad en el documento F-13 Acta de Constitucion y Reglamento de la
Comision de Seguimiento y Evaluacion del | Plan de Igualdad.
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11 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION PARA  SOLVENTAR  POSIBLES
DISCREPANCIAS.

El I Plan de Igualdad se mantendrd vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue a
su revisidon o se detecte la necesidad de algln tipo de ajuste, no en vano, se medird de manera
continua durante todo el proceso por lo que resulta ldgica su posible revisidn en cualquier momento
a lo largo de su vigencia.

Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, y que habran
de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los planes de igualdad
deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias contempladas en
el art. 9.2 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién.

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

c) En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacidon del estatus juridico de la
empresa.

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

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

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.

En caso de que las circunstancias lo requieran se podrd instar la modificacion del | Plan de Igualdad
para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, revisiéon
o evaluacién del plan de igualdad, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su
adecuacion.

Para la consecucion del acuerdo de modificacion se aplicardn las mismas reglas de deliberacién y
mayorias establecidas en el Reglamento de Funcionamiento Interno de la Comisidon Negociadora del
presente documento, el cual estd anexado en el punto 13. Anexos del presente informe.
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12 APROBACION, ENTRADA EN VIGOR Y VIGENCIA

El I Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U queda aprobado por la Comisién
Negociadora el 28 de agosto de 2024.

El presente Plan tendrd un plazo de vigencia de 4 afos, con una entrada en vigor a contar desde su
firma el dia 28 de agosto de 2024 hasta el dia 28 de agosto de 2028.

La Comisidon Negociadora del | Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U autoriza
a Mari Carmen Rodriguez Martin con DNI 80097065W, Consultora de la empresa Innovacién,
Calidad y Medio Ambiente, S.L a la presentacién del | Plan de Igualdad, que se ha negociado y
firmado, en el Registro y Depdsito de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes
de Igualdad.

13 ANEXOS

-Comunicacion y compromiso del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U con la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

-Acta de Constitucion de la Comision Negociadora y anexo a dicho acta para formalizar por escrito
la sustitucién de una de las personas que integran la Comisidon Negociadora, que ha tenido lugar
a lo largo del periodo de negociacidon del presente Plan de Igualdad.

-Reglamento de Funcionamiento Interno de la Comision Negociadora.
-Auditoria retributiva.

-Actas de reuniones durante la negociacion del | Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo
A.P.T.O, S.L.U, entre otras, Acta aprobacion del Informe del Diagnéstico y Acta de aprobacién del
Plan de Igualdad.

-Acta de Constitucion y Reglamento de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacién del | Plan de
Igualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U.
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COMUNICACION Y COMPROMISO DEL CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO A.P.T.O, S.L.U CON LA
IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIADDES ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

COMPROMISO DE LA DIRECCION PARA LA F-01, Rev.0
C‘ Coatr pecil ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD Fecha de revision: 30/04/2024
Hres Pigina 1de 3

-

La Direccion del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U dedara su compromiso de
poner en marcha la realizacion del | Plan de igualdad de oportunidades entre los hombres y
las mujeres de la empresa, siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia, y
por tanto, con sujecion a la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades
tal y como se recoge en la Ley Organica 32007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ooupacdon.

La igualdad de género es uno de los principios estratégicos de nuestra Politica Corporativa y
de Recursos Humanos, y por ello asumimos el principio de no discriminacion entre hombres
y mujeres, impulsando y fomentando el | Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo
APT.0, 5LV, que recogera al menos las siguientes materias, segun la normativa RD
901,/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro:

- Proceso de seleccion y contratacion.

- Clasificacion profesional.

- Formacién.

- Promocion profesional.

- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

- Infrarrepresentacidn femenina.

- Retribuciones.

- Prevencign del acoso sexual y por razon de sexo.

- Violencia de género

- Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

- Seguridad y salud laboral con perspectiva de género.

Respecto a la comunicacion, tanto intermna como externa, se informara de todas las
decisiones gue se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde
con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Loz principios enunciados se llevaran a la practica a traves de la implantacion del | Plan de
lgualdad resultants, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con I3
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COMPROMISO DE LA DIRECCION PARA LA F-0. Rew0

) contr tapecia ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD Fecha de revision: 30/04/2024
PAREL Pigina 2ce 3

finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
EMpresa y, por extension, en el conjunto de la socedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con una Comision Negociadora del | Plan de
lgualdad, constituida el 07/06/2024, por representacion paritaria; la representacion de la
Empresa, representacion de las personas trabajadoras del a empresa y representantes de [as
persanas trabajadoras a traveés de los sindicatos mas representativos del sector. Dicha
Comision sera la encargada de elaborar, supervisar y evaluar el | Plan de Igualdad disefiado
con las aportaciones de todo el personal de la empresa.

Los miembros de la Comision Megociadora del | Plan de lgualdad son los siguientes.

En representacion de la empresa:

* Angel Montes Moreno, en calidad de Técnico administrativo.

* Laura Alonso Martin, en calidad de Coordinadora de los hospitales de Badajoz.
* (lara Isabel Borrallo Minez, en calidad de Responsable de negocios.

*+ Guillermo Pacheco Cuesta, en calidad de Jefe de Servidio.

En representacion de las personas trabajadoras:

- Representacion Sindical para los centros sin Representacion Legal de los
Trabajadores y las Trabajadoras:
* Flor Gallego Roman, en calidad miembro titular de UGT. Contacto:
igualdad_extremadura@fesmougt.org
* Mateo Guerra Madas, en calidad de miembro titular de CC.O0. Contacto:

mguerrai@habitat.ccoo.es
* Amparo Galan Alis, en calided de miembro titular de CSIF. Contacto:
igualdad7o@csif.es

- Por parte de las personas trabajadoras del Centro Especial de Empleo APT.O, 5LU
# lose Luis Moreno Mufioz, como RLT de CCOO.

En Badajoz, a 07 de junio de 2024.

Fdo. Maria Isabel Diaz Retamosa
GERENCIA
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED AP.T.O, S.LL.
CRTA. JARANDILLA Kmn.1,%00

Apdo, de Correos n®281

10300 Mavalmoral de la Mata

Caceres

. CCoo
SECCION DE IGUALDAD

D./D® MARIA ISABEL DiAZ DE RETAMOSA, con DI 07.016.576-M, en nombre
v representacion de la empresa CENTRO ESPECIAL DE EMPLED AP.T.O., 5L,
en su calidad de Administradora Unica de la miisrna, doriciliada en Carretera de
Jarandilla k. 1,900 M.l con CIF B-10445215

Mediante la presente viene a informar a la Seccion de Igualdad del Sindicato
CCO0 de lo siguiente:

PRIMERD. - Que en cumplimiento del articulo 45.2 de |2 Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, la empresa va a iniciar la negociacion del Plan de Igualdad de
oporiunidades entre hembres v mujeres.

SEGUNDO. - Que los centros de la empresa no cuentan con representantes de
los trabajadores.

TERCERO.- Que atendiendo a los dispuesto en el articulo 5.3 de Real Decreto
901/2020, de 13 de ocubre, por el gue se regulan los Planes de Igualdad y su
registro, al existir centros de trabajo con representacion legal v centros de trabajo
sin ella, la parte social de la Comision negociadora estara integrada, por un lado,
por los representantes legales de las personas trabajadoras de los centros que
cuentan con tal representacion, y por otro lado, por la Comisién sindical formada
por los sindicatos mas representativos v por los sindicatos representativos del
sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de la
comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion.

CUARTO. - La comision sindical de los centros que carecen de representacion
legal se conformara, segun el mismo arbculo, en proporcion a la
representatividad en el sector garantizando la participacion de todos los
sindicatos legitimados.

Por todo ello, venimos a comunicar a CCOO el inicio del proceso negociador del
Plan de Igualdad de oporunidades para hombres v mujeres en CENTRO
ESPECIAL DE EMPLED A.P.T.Q., S.LLU, para gue, si es de su interés, respondan
a la presente convocatoria en el plazo de diez dias estipulado en el va citado
articulo 5.3 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad v su regisiro.

Lo gue comunica y firma a los efectos oportunos en Badajoz a 22 de Marzo 2024

07016576N MARIA Femado dgtalmerso por

ISABEL DIAZ (R: DAz & ostezts)
B..l DME.I] 5_:| _mI;:.'l!IJMl}!E?Hi?J?
D./D* MARIA ISABEL DIAZ DE RETAMOSA

Administradora Unica
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLEC AP.T.O, S.LL.
CRTA. JARAMNDILLA Km.1,900

Apdo. de Correos n®281

10300 Mavalmoral de la Mata

Caceres

. CSIF
SECCION DE IGUALDAD

D./D® MARIA ISABEL DiAZ DE RETAMOSA, con DI 07.016.576-M, en nombre
vy representacion de la empresa CENTRO ESPECIAL DE EMPLED AP.T.O., 5.LU.,
en su calidad de Administradora Unica de la miisrna, dorniciliada en Carretera de
Jarandilla krn. 1,200 M.l con CIF B-10443215

Mediante Ia presente viene a informar a la Seccion de lgualdad del Sindicato CSIF
de lo siguiente:

PRIMERD. - Que en cumplimiento del articulo 45.2 de 1a Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, la empresa va a iniciar la negociacion del Plan de Igualdad de
oportunidades entre hombres v mujeres.

SEGUNDO. - Que los centros de la empresa no cuentan con representantes de
los trabajadores.

TERCERO.- Que atendiendo a los dispuesto en el articulo 5.3 de Real Decreto
901,/2020, de 13 de ocubre, por el gue se regulan los Planes de Igualdad y su
registro, al existir centros de trabajo con representacion legal v centros de trabajo
sin ella, la parte social de la Comision negociadora estara integrada, por un lado,
por los representantes legales de las personas trabajadoras de los centros que
cuentan con tal representacion, y por otro lado, por la Comision sindical formada
por los sindicatos mas representativos v por los sindicatos representativos del
sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de la
comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion.

CUARTD. - La comision sindical de los centros que carecen de representacion
legal se conformara, segun el mismo arbculo, en proporcion a la
representatividad en el sector garantizando la participacion de todos los
sindicatos legitimados.

Por todo ello, venimos a comunicar a CSIF el inicio del proceso negociador del
Plan de lgualdad de oporunidades para hombres v mujeres en CENTRO
ESPECIAL DE EMPLED AP.T.O., 5.LU. para que, si es de su interés, respondan
a la presente convocatoria en el plazo de diez dias estipulado en el ya citado
arbiculo 5.3 del Real Decreto 90172020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad vy su registro.

Lo que comunica v firma a los efectos oportunos en Badajoz a 22 de Marzo 2024

07016576N Frmada dighaiments por
MARIA ISABEL O IE5TEN .w.RiA_IsABEL
DIAZ (R: el
B10448215) 132401 40100

D./D* MARIA ISABEL DIAZ DE RETAMOSA
Administradora Unica
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED AP.T.O, 5.LU.
CRTA. JARANDILLA Km.1,900

Apdo, de Correos n°281

10300 Mavalmoral de la Mata

Caceres

. UGT
SECCION DE IGUALDAD

D./D* MARIA ISABEL DIAZ DE RETAMOSA, con DI 07.016.576-N, en nombre
y representacion de la empresa CENTRO ESPECIAL DE EMPLED AP.T.O., S.LL,
en su calidad de Administradora Unica de la miisma, domiciliada en Carretera de
Jarandilla km.1,900 M. con CIF B-10448215

Mediante la presente viene a informar a la Seccion de Igualdad del Sindicato UGT
de lo siguiente:

PRIMERD. - Que en cumplimiento del articulo 45.2 de la Ley Organica 372007,
de 22 de marzo, la empresa va a iniciar la negociacian del Plan de Igualdad de
oporunidades entre hombres y mujeres.

SEGUNDO. - Cue los centros de la empresa no cuentan con representantes de
los trabajadores.

TERCER(O.- Que atendiendo a los dispuesto en el arbiculo 5.3 de Real Decreto
901,/2020, de 13 de oclubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad v su
registro, al existr centros de trabajo con representacion legal v centros de trabajo
sin ella, la parte social de la Comision negociadora estara integrada, por un lado,
por los representantes legales de las personas trabajadoras de los centros que
cuentan con tal representacion, v por otro lado, por la Comision sindical formada
por los sindicatos mas representativos v por los sindicatos representativos del
sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de la
comision negociadora del convenio colective de aplicacion.

CUARTO. - La comision sindical de los centros que carecen de representacion
legal se conformar3a, segin el mismo articulo, en  proporcion a la
representatividad en el sector garantizando la participacion de todos los
sindicatos legitimados.

Por todo ello, venimos a comunicar a UGT el inicio del proceso negociador del
Plan de Igualdad de ocportunidades para hombres ¥ mujeres en CENTRO
ESPECIAL DE EMPLED A.P.T.O., 5.LU. para gue, si es de su interés, respondan
a la presente convocatoria en el plazo de diez dias estipulado en el ya citado
arbiculo 5.3 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad vy su registro.

Lo que comunica vy firma a los efectos oportunos en Badajoz a 22 de Marzo 2024

07016576N MAR[A Tt datziments por

[SABEL DIAZ (R:  oiaz meioasems)

B10448215) f;if;“iﬁfgf

D./D* MARIA ISABEL DIAZ DE RETAMOSA
Administradera Unica
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLEQ AP.T.O, S.LU.
CRTA. JARAMDILLA Km.1,900

Apdo. de Correos n°281

10300 Mavalmoral de la Mata

Caceres

. uso
SECCION DE IGUALDAD

D./D* MARIA ISABEL DiAZ DE RETAMOSA, con DMI 07.016.576-M, en nombre
vy representacion de la empresa CENTRO ESPECIAL DE EMPLED AP.T.O., S.LU.,
en su calidad de Administradora Unica de la misma, domiciliada en Carretera de
Jarandilla krm.1,200 M.l con CIF B-10448215

Mediante la presente viene a informar a la Seccion de Igualdad del Sindicato USO
de lo siguiente:

PRIMERD. - Que en cumplimiento del articulo 45.2 de la Ley Organica 342007,
de 22 de marzo, la empresa va a iniciar la negociacian del Plan de Igualdad de
oporunidades entre hombres y mujeres.

SEGUNDO. - Jue los centros de la empresa no cuentan con representantes de
los trabajadores.

TERCER(C.- Que atendiendo a los dispuesto en el articulo 5.3 de Real Decreto
901,2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad v su
registro, al existir centros de trabajo con representacion legal v centros de trabajo
sin ella, la parte social de la Comision negocdiadora estara integrada, por un lado,
por los representantes legales de las personas trabajadoras de los centros que
cuentan con tal representacion, v por otro lado, por la Comision sindical formada
por los sindicatos mas representativos v por los sindicatos representativos del
sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de la
comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion.

CUARTQ. - La comision sindical de los centros que carecen de representacion
legal se conformard, segin el mismo articulo, en proporcion a la
representatividad en el sector garantizando la participacion de todos los
sindicatos legitimados.

Por todo ello, venimos a comunicar a USO el inicio del proceso negociador del
Plan de lgualdad de oporunidades para hombres v mujeres en CENTRO
ESPECIAL DE EMPLED A.P.T.O., S.L1., para que, si s de su interés, respondan
a la presente convocatoria en el plazo de diez dias estipulado en el va citado
arbiculo 5.3 del Real Decreto 9012020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad v su registro.

Lo que comunica y firma a los efectos oportunos en Badajoz a 22 de Marzo 2024
07016576M Frmada dighzimanta

Eﬂ{-:gmﬂlﬂﬂﬂ %Eﬁfﬁ?g Buenas tardes,
(R: ; '

Facha:
BI044B215) foaeos mon

agradeciendo la invitacion, valga la presente respuesta para indicarles que nuestra

D./D* MARIA ISABEL DIAZ DE RETAMOSA organizacion no ostenta representacion suficiente en el &mbito afectado (CNAE 8121 -
Administradora Unica Limpieza general de edificios, provincia de Badajoz) y que por tanto no esta legitimada
para formar parte de la mesa, lo que se informa a los efectos oportunos.

Reciban un cordial saludo,
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AUDITORIA RETRIBUTIVA

1.- CONTEXTO Y MARCO NORMATIVO

El presente Informe se emite en el marco del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, una vez analizada la situacion retributiva de la empresa, con
objeto de establecer un plan de actuacidn a la vista de los analisis y estudios realizados en relacién
con la brecha salarial de la compaiiia.

El articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (en adelante Estatuto de los Trabajadores),
establece lo siguiente:

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de
igual valor. Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal
de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento
0 mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el
empresario debera incluir en el Registro salarial una justificacién de que dicha diferencia responde
a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras”

Por su parte el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, establece en su articulo 5:

Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo.

1. De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores,
todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal
directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la
configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la
informacién retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracidon
documentada de los datos promediados y desglosados.

2. Elregistro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de las plantillas desagregadas por sexo y distribuidas
conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores. A tales efectos,
deberdn establecerse en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas
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por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos
conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema
de clasificacion aplicable. A su vez, esta informacion deberd estar desagregada en atencién a la
naturaleza de la retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de
las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

3. Cuando se solicite el acceso al registro por parte de la persona trabajadora por
inexistencia de representacion legal, la informacidn que se facilitara por parte de la empresa no
seran los datos promediados respecto a las cuantias efectivas de las retribuciones que constan en
el registro, sino que la informacién a facilitar se limitard a las diferencias porcentuales que existieran
en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres, que también deberan estar desagregadas
en atencion a la naturaleza de la retribucién y el sistema de clasificacidén aplicable. En las empresas
que cuenten con representacion legal de las personas trabajadoras, el acceso al registro se facilitara
a las personas trabajadoras a través de la citada representacién, teniendo derecho aquellas a
conocer el contenido integro del mismo

4. El periodo temporal de referencia sera con caracter general el afio natural, sin perjuicio
de las modificaciones que fuesen necesarias en caso de alteracidén sustancial de cualquiera de los
elementos que integran el registro, de forma que se garantice el cumplimiento de la finalidad
prevista en el apartado 1.

5. El documento en el que conste el registro podra tener el formato establecido en las
paginas web oficiales del Ministerio de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de Igualdad.

6. La representacién legal de las personas trabajadoras debera ser consultada, con una
antelacion de al menos diez dias, con caracter previo a la elaboracién del registro. Asimismo, y con
la misma antelacion, debera ser consultada cuando el registro sea modificado de acuerdo con lo
previsto en el apartado 4.

Articulo 6. Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva.

Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas en los términos establecidos en la
seccién siguiente de este capitulo tendrdn un registro retributivo con las siguientes peculiaridades
respecto del articulo 5.2:

a. El registro deberad reflejar, ademds, las medias aritméticas y las medianas de las
agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de la valoracién
de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a diferentes apartados
de la clasificacién profesional, desglosados por sexo y desagregados conforme a lo establecido en el
citado articulo 5.2.
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b. El registro debera incluir la justificacién a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa
de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por
ciento.”
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2.- DATOS DE LA EMPRESA

2.1. Datos sobre la metodologia utilizada

VIGENCIA 1 ANO DESDE LA APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD - ACTUALIZACION ANUAL

PERIODO DE REFERENCIA ENERO 2023 - DICIEMBRE 2023

PERIODO DE RECOGIDA DE INFORMACION PRIMER TRIMESTRE 2024

Primeramente, se ha determinado todo lo relativo al sistema salarial de la empresa y su aplicacion.

Se han analizado las retribuciones salariales y extrasalariales teniendo en cuenta la estructura organizativa de la empresa, que
se basa en categorias profesionales determinadas en diferentes convenios colectivos de aplicacidn.

Una vez se ha distribuido a la totalidad de la plantilla segun la estructura profesional de la empresa, y analizado cada una de las
retribuciones percibidas, se ha procedido a una normalizacion y anualizacion de éstas.

Llegados a este punto, se ha realizado una Valoracion de Puestos de Trabajo adaptada al RD 902/2020, utilizando herramientas
del ministerio y propias de la consultora, dando lugar a agrupaciones de diferentes categorias profesionales en agrupaciones de
puestos de igual valor seguin diferentes factores.

Finalmente, se ha analizado cada concepto salarial percibido en funcién de cada una de las categorias profesionales y
agrupaciones de puestos de igual valor, dando lugar al estudio y justificacién de las brechas salariales que pudieran ser
existentes.

METODOLOGIA UTILIZADA

2.2. Datos generales de la plantilla

A continuacién, se muestra una tabla con informacidn es necesaria para poder analizar lo que cobran fielmente las personas trabajadoras de
la empresa. Hay que tener en cuenta, que todos los datos aportados, pertenecen a las situaciones ocurridas dentro del periodo 01/01/2023 al
31/12/2023, y que en caso de haber mas de una situacidn contractual de una persona trabajadora dentro del periodo, se reflejara en dicha
tabla, aunque a lo largo del informe se trabaje Unicamente con la dltima situacién contractual, ya que esta auditoria tiene por objeto garantizar
la transparencia en la configuraciéon de las percepciones, de manera fiel y actualizada.
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FECHA

CODIGO DE AGRUPACIONES DE FECHA FECHA CODIGO % DE GRUPO DE
CONVENIO S AUECOINIIEANO/F 2O PUESTOS DE IGUAL VALOR 5139 NACIMIENTO Cém#(I:QIAOTO ANTIGUEDAD CONTRATO JORNADA COTIZACION
1 99000985011981 CONDUCTOR/A AGRUPACION 4 HOMBRE | 04/06/1967 | 24/07/2007 | 24/07/2007 189 100% 7
2 99000985011981 CONDUCTOR/A AGRUPACION 4 HOMBRE | 02/01/1969 |29/01/2013 | 29/01/2013 100 100% 8
3 99000985011981 CONDUCTOR/A AGRUPACION 4 HOMBRE | 03/01/1967 | 01/08/2009 | 01/08/2009 200 28% 8
4 99000985011981 CONDUCTOR/A AGRUPACION 4 HOMBRE | 15/12/1978 | 01/04/2018 | 01/04/2018 200 38% 8
5 99000985011981 AUXILIAR SERVICIOS GENERALES AGRUPACION 3 MUJER | 25/06/1981 | 01/01/2023 | 01/06/2005 100 50% 7
6 99000985011981 AUXILIAR SERVICIOS GENERALES AGRUPACION 3 HOMBRE | 06/11/1968 | 16/12/2022 | 16/12/2022 250 75% 10
7 99000985011981 AUXILIAR SERVICIOS GENERALES AGRUPACION 3 HOMBRE | 28/09/1967 | 01/08/2014 | 01/04/2014 250 90% 10
8 99000985011981 AUXILIAR SERVICIOS GENERALES AGRUPACION 3 HOMBRE | 27/03/1971 | 02/04/2018 | 02/04/2018 250 75% 10
9 99000985011981 AUXILIAR ESPECIALISTA AGRUPACION 3 HOMBRE | 12/07/1981 | 03/01/2000 | 03/01/2000 100 73% 7
10 6000325011981 RESPONSABLE DE EQUIPO AGRUPACION 3 MUJER | 02/03/1971 | 09/10/2023 | 15/11/2022 430 100% 8
11 6000325011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 20/08/1975 | 10/10/2023 | 10/10/2023 430 100% 10
12 6000325011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 30/04/1989 | 10/10/2023 | 10/10/2023 402 100% 10
13 6000325011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 01/06/2002 | 06/10/2023 | 06/10/2023 402 100% 10
14 6000325011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 29/10/1997 | 09/10/2023 | 09/10/2023 402 100% 10
15 6000325011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 14/12/1980 | 10/10/2023 | 10/10/2023 402 100% 10
16 6000325011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 11/11/1969 | 04/10/2023 | 04/10/2023 402 100% 10
17 6000325011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 25/05/1975 | 04/10/2023 | 04/10/2023 402 100% 10
18 6000325011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 18/06/1996 | 21/03/2023 | 21/03/2023 402 100% 10
19 10000165011981 AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A AGRUPACION 3 MUJER | 10/06/1984 | 06/11/2023 | 06/11/2023 402 100% 7
20 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 08/08/1999 | 06/10/2023 | 06/10/2023 502 84% 10
21 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 01/07/1981 | 06/10/2023 | 06/10/2023 402 100% 10
22 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 07/07/1962 | 19/10/2023 | 19/10/2023 402 100% 10
23 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 12/05/1964 | 06/10/2023 | 06/10/2023 502 64% 10
24 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 28/03/1969 | 09/10/2023 | 01/01/2021 502 51% 10
25 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 13/12/1972 | 04/01/2014 | 04/01/2014 200 13% 10
26 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 07/12/1960 | 01/12/2023 | 01/12/2023 402 100% 10
27 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 08/02/1965 | 01/12/2023 | 01/12/2023 402 100% 10
28 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 11/03/1966 |09/10/2023 | 05/07/2022 502 53% 10
29 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 30/03/1990 | 19/10/2023 | 19/10/2023 402 100% 10
30 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 17/02/1970 | 09/10/2023 | 27/08/2021 502 53% 10
31 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 30/03/1971 | 16/10/2023 | 16/10/2023 402 100% 10
32 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 13/01/1993 | 09/10/2023 | 09/10/2023 402 100% 10
33 10000165011981 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 25/01/1988 | 16/10/2023 | 16/10/2023 502 53% 10
34 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 01/10/1978 | 20/04/2023 | 20/04/2023 402 100% 10
35 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 20/01/1992 | 12/09/2022 | 12/09/2022 530 38% 10
36 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 06/02/1991 | 09/01/2023 | 15/09/2022 109 100% 10
37 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 23/06/1991 | 01/12/2023 | 01/12/2023 402 100% 10
38 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 MUJER | 07/02/2000 | 02/10/2023 | 02/10/2023 402 100% 10
39 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 28/08/1977 | 29/05/2023 | 29/05/2023 402 100% 10
40 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 26/11/1962 | 01/12/2023 | 01/12/2023 402 100% 10
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41 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 12/10/1961 | 28/12/2022 | 28/12/2022 402 100% 10
42 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 01/05/1963 | 17/01/2023 | 16/01/2023 109 100% 10
43 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 21/11/1961 | 15/09/2022 | 15/09/2022 150 100% 10
44 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 02/06/1966 | 09/01/2023 | 03/10/2022 109 100% 10
45 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 11/07/1966 | 15/09/2022 | 15/09/2022 150 100% 10
46 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 04/01/1967 | 26/04/2023 | 26/04/2023 402 100% 10
47 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 05/02/1969 | 15/09/2022 | 15/09/2022 150 100% 10
48 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 13/10/1970 | 09/01/2023 | 15/09/2022 109 100% 10
49 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 11/04/1983 | 15/09/2022 | 15/09/2022 402 100% 10
50 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 28/04/1972 | 09/01/2023 | 15/09/2022 109 100% 10
51 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 24/04/1974 | 15/09/2022 | 15/09/2022 150 100% 10
52 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 07/12/1974 | 01/06/2023 | 01/06/2023 402 100% 10
53 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 04/11/1987 | 15/09/2022 | 15/09/2022 150 100% 10
54 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 31/01/1975 | 09/01/2023 | 01/01/2023 109 100% 10
55 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 03/03/1963 | 15/09/2022 | 15/09/2022 402 100% 10
56 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 20/01/1961 | 09/01/2023 | 15/09/2022 109 100% 10
57 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 07/12/1964 | 15/02/2023 | 15/02/2023 402 100% 10
58 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 13/06/1965 | 15/09/2022 | 15/09/2022 150 100% 10
59 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 09/03/1971 | 01/02/2023 | 01/02/2023 402 100% 10
60 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 21/01/1976 | 09/01/2023 | 15/09/2022 109 100% 10
61 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 16/04/1980 | 15/02/2023 | 15/02/2023 402 100% 10
62 99010035011996 LIMPIADOR/A AGRUPACION 2 HOMBRE | 14/02/1975 | 15/09/2022 | 15/09/2022 150 100% 10
63 99010035011996 JEFE/A EQUIPO AGRUPACION 6 HOMBRE | 03/10/1962 | 15/09/2022 | 15/09/2022 150 100% 8
64 99010035011996 AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A AGRUPACION 3 MUJER | 13/08/1978 | 09/01/2023 | 09/01/2023 150 100% 7
65 99010035011996 AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A AGRUPACION 3 MUJER | 21/05/1986 | 09/01/2023 | 09/01/2023 150 100% 7
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2.2. Sistema de clasificacion de la empresa

La estructura organizativa de la organizacion es segun categorias profesionales indicado
en el convenio colectivo de aplicacién.

Pero para cumplir con lo establecido en el 902/2020, del 13 de octubre, se ha procedido
a la realizacién de una Valoracidn de Puestos de Trabajo, dando lugar a agrupaciones de
puestos de igual valor, agrupando asi las categorias segun lo establecido en el articulo
28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre.

CATEGORIA FACTOR

POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
ESFUERZO FISICO

ESFUERZO MENTAL

ESFUERZO EMOCIONAL

NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O

TAREAS RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION
RESPONSABILIDADES FUNCIONALES
AUTONOMIA
CONDICIONES EDUCATIVAS ENSENANZA REGLADA
CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION
CONDICIONES PROFESIONALES Y DE [ oo o

FORMACION

HABILIDADES SOCIALES

CONDICIONES LABORALES Y FACTORES | ENTORNO

ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO CONDICIONES ORGANIZATIVAS

Todos los factores se dividen en diferentes niveles o subfactores, significando el nivel
mas bajo, una menor relevancia de ese factor en el puesto que se esté analizando. A
continuacién, se mostrara una tabla, con los subfactores o niveles que podemos
encontrar dentro de cada factor.

FACTOR SUBFACTOR

POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES

Posicién continuada y posturas forzadas

Movimientos repetitivos
ESFUERZO FISICO Esfuerzo visual

Esfuerzo auditivo

Otros tipos de esfuerzo fisico

ESFUERZO MENTAL Esfuerzo mental

ESFUERZO EMOCIONAL Esfuerzo emocional

RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y Responsabilidad de organizacion y coordinacion

SUPERVISION Responsabilidad de supervision de resultados y
calidad
Responsabilidad sobre el bienestar de las
personas

RESPONSABILIDADES FUNCIONALES . i
Responsabilidad econémica

Responsabilidad sobre informacion confidencial
AUTONOMIA Autonomia
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ENSENANZA REGLADA Ensefianza reglada

Procedimientos, materiales, equipos y maquinas

Competencias digitales

Gestion de la diversidad
CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION Conocimiento o dominio de idioma extranjero

Formacién no reglada

Experiencia

Actualizacidon de conocimientos

Destreza

Minuciosidad

APTITUDES
Aptitudes sensoriales

Capacidad para plantear ideas y soluciones

Capacidad comunicativa
HABILIDADES SOCIALES Capacidad emocional

Capacidad de resolucién de conflictos

ENTORNO Condiciones fisicas

Condiciones psicosociales

Horarios, descansos y vacaciones

CONDICIONES ORGANIZATIVAS

Desplazamientos y viajes

En cada puesto y por cada factor, las personas encargadas de la valoracién han
seleccionado el nivel del factor aplicable al puesto de trabajo, que refleja la intensidad
con la que concurre dicho factor en el puesto concreto. Esto ha dado lugar a una serie
de puntos por puesto, como se puede observar a continuacién.

AGRUPACIONES PUESTO + PUNTOS

AGRUPACION 6 JEFE/A EQUIPO (517)

AGRUPACION 4 CONDUCTOR/A (380)

AUXILIAR ESPECIALISTA (283)
AUXILIAR SERVICIOS GENERALES (291)
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A (290)
RESPONSABLE DE EQUIPO (299)
AGRUPACION 2 LIMPIADOR/A (220)

AGRUPACION 3

2.3. Mapa de género de la empresa

Como hemos visto anteriormente la plantilla de la empresa estd constituida por 65

personas, de las cuales 46 son hombres (71%) y 19 son mujeres (29%).

PERSONAS TRABAJADORAS DESAGREGADOS POR SEXO HOMBRE
N© PERSONAS TRABAJADORAS 19 46 65
% 29% 71% 100%
295
1%
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A continuacién, se procede a desglosar a la plantilla, segin sexo, en funciéon de
diferentes factores, los cuales nos pueden ayudar a comprender mejor los resultados
que se obtendran de este informe, ya que se analizaran factores como antigiiedad,
jornada e incluso edad de la totalidad de la plantilla.

En cada una de las tablas encontraremos que los datos estaran desagregados por sexo,
indicando tanto numeros absolutos como valor porcentual, estos ultimos haran
referencia primeramente al porcentaje de personas de un sexo determinado segun el
total porcentual de ese factor, y posteriormente, al porcentaje total de un sexo
determinado que se encuentra en dicho factor.

De cada una de las tablas cuantitativas, se obtendra un gréafico, que nos permitira
observar de forma clara los resultados obtenidos a simple vista segin cada uno de los
factores.

Lo primero que debemos conocer es tipo de contrato que tienen cada una de las
personas trabajadoras. Concretamente, analizando el periodo de referencia, se puede
observar cdmo existen los siguientes tipos de contrato dentro de CENTRO ESPECIAL DE
EMPLEO A.P.T.O.

CODIGO DE . TIPO DE  TIPO DE
CONTRATO DIZSIERIPENDI JORNADA CONTRATO
100 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — ORDINARIO Completa | Indefinido
109 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — FOMENTO CONTRATACION PN P—
INDEFINIDA/EMPLEO ESTABLE TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL
150 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — FOMENTO CONTRATACION P P—
INDEFINIDA/EMPLEO ESTABLE INICIAL
189 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — TRANSFORMACION CONTRATO P P—
TEMPORAL
200 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — ORDINARIO Parcial | Indefinido
250 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — FOMENTO CONTRATACION oorcial | Indefimido
INDEFINIDA/EMPLEQ ESTABLE INICIAL
402 DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO — EVENTUAL Parcial | Temporal
430 DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO — DISCAPACITADOS Completa | Temporal
502 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — EVENTUAL Parcial | Temporal
530 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — DISCAPACITADOS Parcial | Temporal

A continuacién, se desglosa a la totalidad de la plantilla desagregada por sexo, segln

tipo de contrato:

TIPO DE CONTRATO MUJER % MUJER % M TOTAL HOMBRE % H % H TOTAL TOTAL TOTAL PORCENTUAL
CODIGO DE CONTRATO - 100 1 33% 5% 2 67% 4% 3 5%
CODIGO DE CONTRATO - 109 1 13% 5% 7 88% 15% 8 12%
CODIGO DE CONTRATO - 150 2 20% 11% 8 80% 17% 10 15%
CODIGO DE CONTRATO - 189 0 0% 0% 1 100% 2% 1 2%
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CODIGO DE CONTRATO - 200 1 33% 5% 2 67% 4% 3 5%
CODIGO DE CONTRATO - 250 0 0% 0% 3 100% 7% 3 5%
CODIGO DE CONTRATO - 402 8 29% 42% 20 71% 43% 28 43%
CODIGO DE CONTRATO - 430 2 100% 11% 0 0% 0% 2 3%
CODIGO DE CONTRATO - 502 3 50% 16% 3 50% 7% 6 9%
CODIGO DE CONTRATO - 530 1 100% 5% 0 0% 0% 1 2%
TOTAL GENERAL 19 29% 100% 46 71% 100% 65 100%

CODIGO DE CONTRATO - 530

CODIGO DE CONTRATO - 502

CODIGO DE CONTRATO - 430

CODIGO DE CONTRATO - 402

CODIGO DE CONTRATO - 250

CODIGO DE CONTRATC - 200

CODIGO DE CONTRATC - 189

CODIGO DE CONTRATO - 150

CODIGO DE CONTRATO - 109

CODIGO DE CONTRATO - 100
0% 20% 40% 6% B0% 100%

BMUER = HOMERE

Al hablar del tipo de jornada con el que cuenta la plantilla, se debe tener en cuenta que
se considerard jornada parcial cualquier jornada inferior a la que seguin convenio se
encuentra establecida como completa (100% de jornada).

Podemos observar como de los 65 empleados y empleadas, el 77% (50 personas) tienen
una jornada a tiempo completo, mientras que el 23% restante (15 personas) tienen una
jornada reducida, como puede apreciarse en la tabla que se muestra a continuacién:

TIPO DE JORNADA MUJER % M | % MTOTAL HOMBRE % H % HTOTAL TOTAL TOTAL PORCENTUAL

TOTAL 13 26% 68% 37 74% 80% 50 77%

PARCIAL 6 40% 32% 9 60% 20% 15 23%

TOTAL GENERAL 19 29% 100% 46 71% 100% 65 100%
papcial ]
TOTAL 1
0% 20% 40% 0% 80% 100%

mMUER » HOMERE
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Otro de los factores muy interesantes a tener en cuenta es la antigliedad, pues de ella
depende el tiempo trabajado, y por tanto en cierta medida las retribuciones realmente
satisfechas en el periodo de andlisis, por lo que se muestran datos cuantitativos a
continuacion.

Personas trabajadoras por antigliedad desagregadas por sexo:

ANTIGUEDAD % M % M TOTAL HOMBRE % H TOTAL TOTAL @ TOTAL PORCENTUAL
MENOS DE 1 ANO 13 39% 68% 20 61% 43% 33 51%
DE 1 A 5 ANOS 4 16% 21% 21 84% 46% 25 38%
DE 6 A 10 ANOS 1 33% 5% 2 67% 4% 3 5%
DE 11 A 16 ANOS 0 0% 0% 2 100% 4% 2 3%
MAS DE 16 ANOS 1 50% 5% 1 50% 2% 2 3%
TOTAL GENERAL 19 29% 100% 46 71% 100% 65 100%

MAS DE 16 ANOS ]
DE 11 A 16 AfOS |
DE 6 A 10 ANOS |
DE 1 A5 ANOS )
MENOS DE 1 ARD |

{0 205 A0% 60% B0% 100%

MUIER HOMBRE

Finamente, antes de desglosar a la plantilla seglin categoria profesional y agrupaciones

de puestos de igual valor, analizaremos la edad de la plantilla segln intervalos de edad.

BA“I'EDDQES et MUJER | %M % MTOTAL HOMBRE % H % HTOTAL TOTAL TOTAL PORCENTUAL
HASTA 25 ANOS 3 100% 16% 0 0% 0% 3 5%
DE 26 A 35 ANOS 4 44% 21% 5 56% 11% 9 14%
DE 36 A 45 ANOS 6 50% 32% 6 50% 13% 12 18%
DE 46 A 55 ANOS 4 19% 21% 17 81% 37% 21 32%
MAS DE 55 ANOS 2 10% 11% 18 90% 39% 20 31%
TOTAL GENERAL | 19 29% 100% 46 71% 100% 65 100%
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MAS DE 55 ANOS

DE 46 A55 ANOS

DE 36 A45 AROS

DE 26 A 35 ANOS

HASTA 25 ANOS ’

0% 20% 40% B0% B0% 100%

MUIER = HOMBRE

Una vez hemos llegado a este punto, se desagregara a la totalidad de la plantilla segin
la estructura organizacional de la empresa y las agrupaciones resultantes de la
Valoracidn de Puestos de Trabajo realizada de forma paralela a la auditoria retributiva.
Segun las siguientes tablas que vamos a mostrar, se realizara la Auditoria Salarial segin
lo establecido en el articulo 6 del RD 902/2020, con sus respectivos promedios y
medianas.

Personas trabajadoras por categoria profesional desagregadas por sexo:

: ® % M ® % H TOTAL
CATEGOR{A PROFESIONAL MUJER ~ %M _°N ~ HOMBRE  %H T TOTAL PORCENTUA
C.C DE LAS EMPRESAS DEDICADAS A LA LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES EN LA PROVINCIA DE CACERES
AUXILIAR
ADMINISTRATIVO/A 1 100% | 5% 0 0% 0% 1 2%
LIMPIADOR/A 6 43% | 32% 8 57% 17% 14 22%
C.C DE TRABAJO LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LA PROVINCIA DE BADAJOZ
RESPONSABLE DE EQUIPO 1 100% | 5% 0 0% 0% 1 2%
LIMPIADOR/A 3 38% 16% 5 63% 11% 8 12%
C.C DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS CON DISCAPACIDAD
AUXILIAR ESPECIALISTA 0 0% 0% 1 100% 2% 1 2%
g‘éﬂ'—éﬁﬁéﬂwcms 1 25% 5% 3 75% 7% 4 6%
CONDUCTOR/A 0 0% 0% 4 100% 9% 4 6%
C.C SECTOR DE SANEAMIENTO PUBLICO, LIMPIEZA VARIA, RIESGOS, RECOGIDA, TRATAMIENTO Y ELIMINACION DE
RESIDUOS, LIMPIEZA Y CONSERVACION DE ALCANTARILLADO
AUXILIAR . X . . .
ADMINISTRATIVO/A 2 100% 11% 0 0% 0% 2 3%
JEFE/A EQUIPO 0 0% 0% 1 100% 2% 1 2%
LIMPIADOR/A 5 17% | 26% 24 83% 52% 29 45%
TOTAL GENERAL 19 29% | 100% 46 71% | 100% 65 100%
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C.C TRABAJO LIMIPEZA DE EDIFICIOS ¥ LOCALES DE
BADAJOZ

LIMPIADOR/A Y )
RESPONSABLEDEEQUIPO (I

0% 20% 40% 603 80% 100%
EMUJER © HOMERE

C.C CENTROS ¥ SERVIC1uo wE ATENCION A PERSONAS CON

DISCAPACIDAD
COMDUCTOR/A )
AUXILIAR SERVICIOS GENERALES (NN )
AUXILIAR ESPECIALISTA )
0% 20% 20% 60% B0%  100%
mMUJER - HOMERE

C.C DE EMPRESAS DEDICADAS A LA LIMPIEZA DE
EDIFICIOS ¥ LOCALES DE CACERES

LIMPIADOR/A — I
AuxLaR aDMINSTRATIO /2. (T

0% 0% a0% 60% 80%  100%
BMUIER = HOMBRE
C.C SECTOR DE SANEAMIENTO PUBLICO, LIMPIEZA VARIA, RIESGOS,
RECOGIDA, TRATAMIENTO ¥ ELTMINACION DE RESIDUDS, LIMPIEZA ¥
CONSERVACION DE ALCANTARILLADO

LIMPIADOR/A | — )

JEFE/AEQUIPO )

AUNXILAR ADMINISTRATIVO/A [

0% 0%  40% 0% BO%  100%

= MUJER = HOMBRE

Personas trabajadoras por agrupaciones de puestos de igual valor desagregados por

sexo:

AGRUPACIONES DE

PUESTOS DE IGUAL % M % M TOTAL HOMBRE % H TOTAL TOTAL TOTAL PORCENTUAL
VALOR
AGRUPACION 2 14 27% 74% 37 73% 80% 51 78%
AGRUPACION 3 5 56% 26% 4 44% 9% 9 14%
AGRUPACION 4 0 0% 0% 4 100% 9% 4 6%
AGRUPACION 6 0 0% 0% 1 100% 2% 1 2%
TOTAL GENERAL 19 29% 100% 46 71% 100% 65 100%

AGRUPACIONES PUESTO + PUNTOS

AGRUPACION 6

JEFE/A EQUIPO (517)

AGRUPACION 4

CONDUCTOR/A (380)

AUXILIAR ESPECIALISTA (283)

AGRUPACION 3

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES (291)

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A (290)

RESPONSABLE DE EQUIPO (299)

AGRUPACION 2

LIMPIADOR/A (220)

AGRUPACION 6 '
AGRUPACION 4 |
agrupacion 3 )
acrRupacion 2 [ ’
0% 20% 40% 60% 80% 100%
®MUJER © HOMBRE
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3.-DATOS RETRIBUTIVOS DE LA EMPRESA

3.1. Elementos de compensacion

La empresa, basa principalmente los sueldos de sus empleados, segln los indicados en
los diferentes convenios colectivos de aplicacion:

e Convenio Colectivo de las Empresas dedicadas a la Limpieza de Edificios y
Locales en la Provincia de Caceres

e Convenio Colectivo de Trabajo “Limpieza de Edificios y Locales de la Provincia
de Badajoz

e Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atencién a Personas con
Discapacidad

e Convenio Colectivo del Sector de Saneamiento publico, limpieza varia, riesgos,
recogida, tratamiento y eliminacién de residuos, limpieza y conservacién de
alcantarillado

Para una observacion a simple vista del tipo de percepciones que cobra la plantilla, se
muestra a continuacidn el nimero de conceptos salariales percibidos, desglosados
segun cada uno de los tres grandes bloques que diferencia el RD 902/2020 (salarios,
complementos salariales y percepciones extrasalariales):

TIPO DE CONCEPTO NUMERO DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

SALARIO 5
COMPLEMENTOS SALARIALES 22
PERCEPCIONES EXTRASALARIALES 5
TOTAL GENERAL 32

TIPO DE CONCEPTO CONCEPTO RETRIBUTIVO

SALARIO BASE

PARTE PROPORCIONAL PAGA EXTRA VERANO
SALARIO PARTE PROPORCIONAL PAGA EXTRA NAVIDAD
PAGA DE VERANO

PAGA NAVIDAD

PLUS CONVENIO

MEJORA VOLUNTARIA

ANTIGUEDAD

PLUS ASISTENCIA

COMPLEMENTO A BRUTO

COMPLEMENTO A LiQUIDO

COMPLEMENTO SALARIAL MINIMO GARANTIZADO
COMPLEMENTO PUESTO

PLUS PELIGROSIDAD

PLUS RESPONSABLE

PAGAS EXTRA PRORRATEADAS

PLUS FESTIVO

COMPLEMENTO SALARIAL
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PLUS ACTIVIDAD

PLUS BENEFICIOS

PLUS PRODUCTIVIDAD

CD- N1

CD- N2

PARTE PROPORCIONAL VACACIONES
ANTIGUEDAD CONSOLIDADA
PRESTACION ENFERMEDAD CARGO EMPRESA
COMPLEMENTO I.T.

INDEMNIZACION

ENFERMEDAD

ACCIDENTE

PERCEPCIONES EXTRASALARIALES INDEMNIZACION ESPECIAL

ABONO COMPENSACION NOMINA ANT.
ANTICIPO

A continuacién, se muestran dichos conceptos salariales de forma desglosada para una
mayor comprension y analisis, desagregandolo por convenios colectivos de aplicacion.

Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atencidn a Personas con
Discapacidad

TIPO DE CONCEPTO NUMERO DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

SALARIO 3
COMPLEMENTOS SALARIALES 7
PERCEPCIONES EXTRASALARIALES 1
TOTAL GENERAL 11

TIPO DE CONCEPTO NOMBRE DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

SALARIO BASE

SALARIO PAGA DE VERANO

PAGA NAVIDAD

MEJORA VOLUNTARIA
COMPLEMENTO A BRUTO
CD- N1

COMPLEMENTOS SALARIALES CD- N2

ANTIGUEDAD CONSOLIDADA
PRESTACION ENFERMEDAD CARGO EMPRESA
COMPLEMENTO L.T.
PERCEPCIONES EXTRASALARIALES | ENFERMEDAD

oLy S IBIS(SoL SISO DESCRIPCION COMPLEMENTO SALARIAL

RETRIBUTIVOS

SALARIO BASE Segun convenio colectivo de aplicacion.

PAGA DE VERANO Segun convenio colectivo de aplicacién.

PAGA NAVIDAD Segun convenio colectivo de aplicacion.

MEJORA VOLUNTARIA ?uegfggaadp;lizigz,Cp;atgag;%;;aga(:jéazé:c;r;?;tcii:nes economicas, a un trabajador
COMPLEMENTO A BRUTO Complemento para llegar el SMI.

CD- N1 Segun convenio colectivo de aplicacion.

CD- N2 Seguln convenio colectivo de aplicacion.

ANTIGUEDAD CONSOLIDADA Segun convenio colectivo de aplicacién.
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PRESTACION ENFERMEDAD
CARGO EMPRESA

COMPLEMENTO I.T. Segun convenio colectivo de aplicacion.

Segun convenio colectivo de aplicacion.

ENFERMEDAD Segun convenio colectivo de aplicacion.

Convenio Colectivo de Trabajo Limpieza de Edificios y Locales de la Provincia de

Badajoz
TIPO DE CONCEPTO NUMERO DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS
SALARIO 1
COMPLEMENTOS SALARIALES 6
TOTAL GENERAL 7

TIPO DE CONCEPTO NOMBRE DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

SALARIO SALARIO BASE

PLUS CONVENIO

PLUS ASISTENCIA

PLUS PELIGROSIDAD

PAGAS EXTRA PRORRATEADAS
PLUS FESTIVO

PLUS BENEFICIOS

COMPLEMENTOS SALARIALES

NOMBRE DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS DESCRIPCION COMPLEMENTO SALARIAL

SALARIO BASE Segun convenio colectivo de aplicacién.
PLUS CONVENIO Segun convenio colectivo de aplicacién.
PLUS ASISTENCIA Complemento para llegar al SMI.

PLUS PELIGROSIDAD Segun convenio colectivo de aplicacion.
PAGAS EXTRA PRORRATEADAS Segun convenio colectivo de aplicacion.
PLUS FESTIVO Segun convenio colectivo de aplicacién.
PLUS BENEFICIOS Segun convenio colectivo de aplicacién.

Convenio Colectivo de las Empresas dedicadas a la Limpieza de Edificios y Locales en
la Provincia de Caceres

TIPO DE CONCEPTO NUMERO DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS
SALARIO 2
COMPLEMENTOS SALARIALES 7
PERCEPCIONES EXTRASALARIALES 1
TOTAL GENERAL 10

TIPO DE CONCEPTO NOMBRE DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

SALARIO SALARIO BASE

PAGA NAVIDAD

ANTIGUEDAD

COMPLEMENTO A LIQUIDO

COMPLEMENTO SALARIAL MINIMO GARANTIZADO
COMPLEMENTOS SALARIALES PAGAS EXTRA PRORRATEADAS

PLUS BENEFICIOS

ANTIGUEDAD CONSOLIDADA

PRESTACION ENFERMEDAD CARGO EMPRESA
PERCEPCIONES EXTRASALARIALES ENFERMEDAD
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SALARIO BASE Segun convenio colectivo de aplicacion.
PAGA NAVIDAD Segun convenio colectivo de aplicacion.
ANTIGUEDAD Seguln convenio colectivo de aplicacion.
COMPLEMENTO A LIQUIDO Mejora de salario pactada con la persona trabajadora.
COMPLEMENTO SALARIAL MINIMO GARANTIZADO Segun convenio colectivo de aplicacion.
PAGAS EXTRA PRORRATEADAS Segun convenio colectivo de aplicacion.
PLUS BENEFICIOS Segun convenio colectivo de aplicacion.
ANTIGUEDAD CONSOLIDADA Seguln convenio colectivo de aplicacion.
PRESTACION ENFERMEDAD CARGO EMPRESA Segun convenio colectivo de aplicaciéon.
ENFERMEDAD Segun convenio colectivo de aplicacién.

Convenio Colectivo del Sector de Saneamiento publico, limpieza varia, riesgos,
recogida, tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y conservacion de
alcantarillado

TIPO DE CONCEPTO NUMERO DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

SALARIO 1
COMPLEMENTOS SALARIALES 7
PERCEPCIONES EXTRASALARIALES 2
TOTAL GENERAL 10

TIPO DE CONCEPTO NOMBRE DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

SALARIO SALARIO BASE

COMPLEMENTO SALARIAL MINIMO GARANTIZADO
PAGAS EXTRA PRORRATEADAS

PLUS ACTIVIDAD

PLUS BENEFICIOS

PARTE PROPORCIONAL VACACIONES
PRESTACION ENFERMEDAD CARGO EMPRESA
INDEMNIZACION

ENFERMEDAD

ACCIDENTE

PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

NOMBRE DE CONCEPTOS
RETRIBUTIVOS

SALARIO BASE Segun convenio colectivo de aplicacidn.

COMPLEMENTO SALARIAL
MINIMO GARANTIZADO

PAGAS EXTRA PRORRATEADAS | Segun convenio colectivo de aplicacidn.

Complemento cobrado de forma puntual por una persona trabajadora por realizar
funciones que requerian mayor responsabilidad.

DESCRIPCION COMPLEMENTO SALARIAL

Seguln convenio colectivo de aplicacion.

PLUS ACTIVIDAD

PLUS BENEFICIOS Segun convenio colectivo de aplicacidn.
PARTE PROPORCIONAL , . . L
VACACIONES Segun convenio colectivo de aplicacion.

PRESTACION ENFERMEDAD

CARGO EMPRESA Segun convenio colectivo de aplicacion.

INDEMNIZACION Segun convenio colectivo de aplicacidn.
ENFERMEDAD Segun convenio colectivo de aplicacidn.
ACCIDENTE Seguln convenio colectivo de aplicacion.
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4.- ANALISIS RETRIBUTIVO DE LA EMPRESA CON PERSPECTIVA DE
GENERO:

4.1. Andlisis de indicadores de retribucion desagregados por sexo

A continuacidn, se muestran diferentes tablas con la retribucién media de hombres y
mujeres.

Dichas tablas, se han realizado segun el total de retribuciones percibidas por la plantilla,
es decir, salario base, complementos salariales y percepciones extrasalariales.

En la primera tabla, se observaran los valores medios segun lo realmente percibido, en
cambio, en la siguiente tabla, se ha realizado una normalizacion de las mismas.

Posteriormente se ha realizado el mismo procedimiento, pero con respecto a la mediana
de salario.

Retribucion media de hombres y mujeres segun la retribucién media total:

SALARIO PERCIBIDO - MEDIA

Salario medio desagregado por sexo (s/RT) HOMBRES MUJERES S H|EDNE)

TOTAL
Salario medio 7.113,17 € | 3.374,17 €
Porcentaje que representa el salario medio de hombres y mujeres 5.816,99 €
. - 122% 58%
sobre el salario medio total

SALARIO EQUIPARADO - MEDIA

SALARIO MEDIO
TOTAL

Salario medio desagregado por sexo (s/RT) HOMBRES MUJERES

Salario medio 14.130,07 € | 15.019,46 €
Porcentaje que representa el salario medio de hombres y mujeres

14.617,57 €

sobre el salario medio total e HoEk
PROMEDIO PERCIBIDO PROMEDIO EQUIPARADO
32%
52% 48k
aB%
HOMEBRES MUIERES HOMBRES MIUJERES
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Como puede verse, la retribuciéon media total de la empresa son 14.617,57 euros, siendo
el salario medio de los hombres de 14.130,07 euros y el de las mujeres de 15.019,46
euros, que representan el 97% y el 103% respectivamente, de la retribucion media total.

Por otra parte, respecto a la mediana, la retribucion mediana de la empresa son
15.026,67 euros, lo que aparentemente nos hace pensar que la dispersién salarial de la
compafiia no es elevada y existe equidad interna, esto es, las personas que ocupan
puestos similares tienen retribuciones similares entre si.

SALARIO PERCIBIDO - MEDIANA

SALARIO MEDIO

Salario medio desagregado por sexo (s/RT) HOMBRES MUJERES TOTAL
Mediana de salario 4.745,97 € | 1.416,71 €
Porcentaje que representa la mediana de salario de hombres y mujeres 2.338,92 €

0, 0,
sobre la mediana de salario total L iy

SALARIO EQUIPARADO - MEDIANA

Salario medio desagregado por sexo (s/RT) HOMBRES MUJERES ME?DAIE)A'IF%QI'AL
Mediana de salario 15.026,67 € | 15.119,99 €
Porcentaje que representa la mediana de salario de hombres y 100% 101% 15.026,67 €
mujeres sobre la mediana de salario total ° °

MEDIANA PERCIBIDA MEDIANA EQUIPARADA

23%
50% 50%:
-
HOMBRES WMUJERES HOMBRES MIUJERES

En linea con lo anterior, y segun las retribuciones realmente satisfechas, se observa en
la siguiente tabla como la distancia entre la media y la mediana de los hombres es mayor
que en el caso de las mujeres, lo que significa, aparentemente, que hay una mayor
variabilidad entre las retribuciones de los hombres que entre las retribuciones de las
mujeres, donde los salarios parecen ser mas equitativos entre si.

MUJER HOMBRE

RETRIBUCION MEDIA 15.019,46 € 14.130,07 €
MEDIANA 15.119,99 € 15.026,67 €
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A continuacién, se muestran los salarios mas altos de hombres y mujeres calculado
sobre la retribucién fija anual (salario base), los cuales vienen influenciados por la
categoria profesional a la que pertenece la persona trabajadora a la que hacen
referencia, dando asi lugar a diferencias entre un sexo u otro. Pero algo interesante a

tener en cuenta.

MUJER HOMBRE

SALARIO MAS ALTO PERCIBIDO

11.264,00 €

11.536,62 €

SALARIO MAS ALTO EQUIPARADO

12.741,34 €

14.818,56 €
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4.2 Registro retributivo para empresas con auditoria retributiva

Se incluye en este apartado el registro retributivo de la empresa de acuerdo al RD 902/2020, por categoria profesional, asi como por agrupaciones
de trabajos de igual valor resultantes de la Valoracién de Puestos de Trabajo. Este registro ha sido realizado incluyendo todas las retribuciones
efectivamente satisfechas, ademas de equiparadas, desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucidn, incluyendo salario base, cada uno
de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales.

4.2.1. Registro retributivo segln categoria profesional

CATEGORIA PROFESIONAL % M TOTAL HOMBRE % H TOTAL TOTAL TOTAL PORCENTUAL
C.C DE LAS EMPRESAS DEDICADAS A LA LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES EN LA PROVINCIA DE CACERES
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1 100% 5% 0 0% 0% 1 2%
LIMPIADOR/A 6 43% 32% 8 57% 17% 14 22%
C.C DE TRABAJO LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LA PROVINCIA DE BADAJOZ
RESPONSABLE DE EQUIPO 1 100% 5% 0 0% 0% 1 2%
LIMPIADOR/A 3 38% 16% 5 63% 11% 8 12%
C.C DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS CON DISCAPACIDAD
AUXILIAR ESPECIALISTA 0 0% 0% 1 100% 2% 1 2%
AUXILIAR SERVICIOS GENERALES 1 25% 5% 3 75% 7% 4 6%
CONDUCTOR/A 0 0% 0% 4 100% 9% 4 6%
C.C SECTOR DE SANEAMIENTO PUBLICO, LIMPIEZA VARIA, RIESGOS, RECOGIDA, TRATAMIENTO Y ELIMINACION DE RESIDUOS, LIMPIEZA Y CONSERVACION DE ALCANTARILLADO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 2 100% 11% 0 0% 0% 2 3%
JEFE/A EQUIPO 0 0% 0% 1 100% 2% 1 2%
LIMPIADOR/A 5 17% 26% 24 83% 52% 29 45%
TOTAL GENERAL 19 29% 100% 46 71% 100% 65 100%




CATEGORIA PROFESIONAL

SALARIO BASE

Retribuciones percibidas

PROMEDIOS - RETRIBUCIONES PERCIBIDAS
COMPLEMENTOS SALARIALES

PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

Mujer Hombre Diferencia Mujer Hombre Diferencia | Mujer Hombre Diferencia Mujer Hombre Diferencia
C.C DE LAS EMPRESAS DEDICADAS A LA LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES EN LA PROVINCIA DE CACERES
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1.629,01 € 0,00 € 0,00% 774,06 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 2.403,07 € 0,00 € 0,00%
LIMPIADOR/A 655,46 € 826,58 € 20,70% 269,69 € | 412,34€ | 34,59% | 0,00 € 0,00 € 0,00% 925,16 € 1.238,92 € | 25,33%
C.C DE TRABAJO LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LA PROVINCIA DE BADAJOZ
RESPONSABLE DE EQUIPO 828,75 € 0,00 € 0,00% 431,25 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 1.260,00 € 0,00 € 0,00%
LIMPIADOR/A 996,23 € 1.206,25€ | 17,41% | 678,33€ | 781,26 € 13,17% | 0,00 € 0,00 € 0,00% 1.674,56 € | 1.987,51 € | 15,75%
C.C DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS CON DISCAPACIDAD
AUXILIAR ESPECIALISTA 0,00 € 11.536,62 € | 0,00% 0,00 € 2.867,60 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 14.404,22 €| 0,00%
AUXILIAR SERVICIOS GENERALES 5.413,48 € | 5.704,70 € 5,10% |[1.066,40 €| 970,01 € -9,94% | 0,00 € | 614,72 € 100,00% 6.479,88 € | 7.289,44€ | 11,11%
CONDUCTOR/A 0,00 € 7.549,94 € 0,00% 0,00 € 1.370,00 €| 0,00% 0,00 € | 164,45€ 0,00% 0,00 € 9.084,39 € 0,00%
C.C SECTOR DE SANEAMIENTO PUBLICO, LIMPIEZA VARIA, RIESGOS, RECOGIDA, TRATAMIENTO Y ELIMINACION DE RESIDUQS, LIMPIEZA Y CONSERVACION DE ALCANTARILLADO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 11.264,00 € 0,00 € 0,00% |3.451,55€ 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 14.715,55 € 0,00 € 0,00%
JEFE/A EQUIPO 0,00 € 11.520,00 €| 0,00% 0,00 € 4.706,67 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.226,67 €| 0,00%
LIMPIADOR/A 3.548,00 € | 6.338,46 € | 44,02% |1.159,02€|2.067,02€| 43,93% | 0,00€ | 769,33 € 0,00% 4.707,02 € | 9.174,82 € | 48,70%
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CATEGORIA PROFESIONAL

SALARIO BASE

Mujer

MEDIANAS - RETRIBUCIONES PERCIBIDAS

Diferencia

COMPLEMENTOS SALARIALES

Mujer

Diferencia

PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

Mujer

Diferencia

Mujer

Diferencia

C.C DE LAS EMPRESAS DEDICADAS A LA LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES EN LA PROVINCIA DE CACERES

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1.629,01 € 0,00 € 0,00% 774,06 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 2.403,07 € 0,00 € 0,00%
LIMPIADOR/A 565,76 € 817,16 € 30,77% 240,64 € 376,00 € 36,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 806,40 € 1.193,16 € | 32,41%
C.C DE TRABAJO LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LA PROVINCIA DE BADAJOZ

RESPONSABLE DE EQUIPO 828,75 € 0,00 € 0,00% 431,25 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 1.260,00 € 0,00 € 0,00%
LIMPIADOR/A 807,76 € 1.373,18 € | 41,18% 547,25 € 920,25 € 40,53% 0,00 € 0,00 € 0,00% 1.355,01 € | 2.293,43 € | 40,92%
C.C DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS CON DISCAPACIDAD

AUXILIAR ESPECIALISTA 0,00 € 11.536,62 €| 0,00% 0,00 € 2.867,60 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 14.404,22 €| 0,00%
AUXILIAR SERVICIOS GENERALES 5.413,48 € | 7.945,72€ | 31,87% |1.066,40€|1.361,91€| 21,70% 0,00 € 0,00 € 0,00% 6.479,88 € | 9.307,63 € | 30,38%
CONDUCTOR/A 0,00 € 7.883,45 € 0,00% 0,00 € 1.419,61 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 9.303,06 € 0,00%
C.C SECTOR DE SANEAMIENTO PUBLICO, LIMPIEZA VARIA, RIESGOS, RECOGIDA, TRATAMIENTO Y ELIMINACION DE RESIDUOS, LIMPIEZA Y CONSERVACION DE ALCANTARILLADO

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 11.264,00 € 0,00 € 0,00% |3.451,55€ 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 14.715,55 € 0,00 € 0,00%
JEFE/A EQUIPO 0,00 € 11.520,00 €| 0,00% 0,00 € 4.706,67 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.226,67 €| 0,00%
LIMPIADOR/A 1.888,00 € | 5.568,00 € | 66,09% 590,00 € |1.774,54 €| 66,75% 0,00 € 0,00 € 0,00% 2.478,00 € | 7.342,54 € | 66,25%
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CATEGORIA PROFESIONAL

SALARIO BASE

Mujer

Hombre

Retribuciones equiparadas

PROMEDIOS - RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

Diferencia

COMPLEMENTOS SALARIALES

Mujer

Hombre

Diferencia

PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

Mujer

Hombre

Diferencia

Mujer

Hombre

Diferencia

C.C DE LAS EMPRESAS DEDICADAS A LA LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES EN LA PROVINCIA DE CACERES

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 10.662,60 € 0,00 € 0,00% | 5.066,53 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 15.729,13 € 0,00 € 0,00%
LIMPIADOR/A 10.963,56 € | 10.607,99 € | -3,35% |3.527,22 €| 3.349,34€| -5,31% 0,00 € 0,00 € 0,00% 14.490,78 € | 13.957,33 €| -3,82%
C.C DE TRABAJO LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LA PROVINCIA DE BADAJOZ

RESPONSABLE DE EQUIPO 9.945,00 € 0,00 € 0,00% |5.107,68 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 15.052,68 € 0,00 € 0,00%
LIMPIADOR/A 9.693,00 € | 9.693,00 € 0,00% |5.358,22€|4.862,84€ | -10,19% | 0,00 € 0,00 € 0,00% 15.051,22 €| 14.555,84 €| -3,40%
C.C DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS CON DISCAPACIDAD

AUXILIAR ESPECIALISTA 0,00 € 12.801,71 €| 0,00% 0,00 € 3.219,31 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.021,02 €| 0,00%
AUXILIAR SERVICIOS GENERALES 10.826,96 €| 10.732,35€| -0,88% |1.885,03€|1.770,34€| -6,48% 0,00 € 0,00 € 0,00% 12.711,99 €| 12.502,69 €| -1,67%
CONDUCTOR/A 0,00 € 11.988,48 €| 0,00% 0,00 € 1.941,09 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 13.929,57 €| 0,00%
C.C SECTOR DE SANEAMIENTO PUBLICO, LIMPIEZA VARIA, RIESGOS, RECOGIDA, TRATAMIENTO Y ELIMINACION DE RESIDUOS, LIMPIEZA Y CONSERVACION DE ALCANTARILLADO

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 11.520,00 € 0,00 € 0,00% | 3.506,67 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 15.026,67 € 0,00 € 0,00%
JEFE/A EQUIPO 0,00 € 11.520,00 €| 0,00% 0,00 € 4.706,67 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.226,67 €| 0,00%
LIMPIADOR/A 11.520,00 €| 11.521,33 €| 0,01% |3.562,67 €|3.457,30€| -3,05% 0,00 € 0,00 € 0,00% 15.082,67 €| 14.978,63 €| -0,69%
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CATEGORIA PROFESIONAL

Mujer

SALARIO BASE

Hombre

Diferencia

Mujer

COMPLEMENTOS SALARIALES

Hombre

MEDIANAS - RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

Diferencia

PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

Mujer

Hombre

Diferencia

Mujer

Hombre

Diferencia

C.C DE LAS EMPRESAS DEDICADAS A LA LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES EN LA PROVINCIA DE CACERES

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 10.662,60 € 0,00 € 0,00% | 5.066,53 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 15.729,13 € 0,00 € 0,00%

LIMPIADOR/A 10.963,56 € | 10.607,99 € | -3,35% |3.527,22€|3.349,34€| -5,31% 0,00 € 0,00 € 0,00% 14.490,78 €| 13.957,33 €| -3,82%
C.C DE TRABAJO LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LA PROVINCIA DE BADAJOZ

RESPONSABLE DE EQUIPO 9.945,00 € 0,00 € 0,00% |5.107,68 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 15.052,68 € 0,00 € 0,00%

LIMPIADOR/A 9.693,00 € | 9.693,00 € 0,00% |6.579,00 € |4.747,48 €| -38,58% | 0,00 € 0,00 € 0,00% 16.272,00 € | 14.440,48 €| -12,68%
C.C DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS CON DISCAPACIDAD

AUXILIAR ESPECIALISTA 0,00 € 12.801,71 €| 0,00% 0,00 € 3.219,31 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.021,02 €| 0,00%

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES 10.826,96 € | 10.771,92 €| -0,51% |1.885,03€|1.770,34€| -6,48% 0,00 € 0,00 € 0,00% 12.711,99 €| 12.542,26 €| -1,35%
CONDUCTOR/A 0,00 € 11.912,33 €| 0,00% 0,00 € 1.846,80 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 13.759,13 €| 0,00%

C.C SECTOR DE SANEAMIENTO PUBLICO, LIMPIEZA VARIA, RIESGOS, RECOGIDA, TRATAMIENTO Y ELIMINACION DE RESIDUOS, LIMPIEZA Y CONSERVACION DE ALCANTARILLADO

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 11.520,00 € 0,00 € 0,00% | 3.506,67 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 15.026,67 € 0,00 € 0,00%

JEFE/A EQUIPO 0,00 € 11.520,00 €| 0,00% 0,00 € 4.706,67 €| 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.226,67 €| 0,00%

LIMPIADOR/A 11.520,00 €| 11.520,00 €| 0,00% | 3.600,00 € | 3.506,67 €| -2,66% 0,00 € 0,00 € 0,00% 15.120,00 € | 15.026,67 €| -0,62%
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1.2.2. Registro retributivo segin agrupaciones de puestos de igual valor

AGRUPACIONES DE PUESTOS DE IGUAL

% M TOTAL HOMBRE % H TOTAL TOTAL PORCENTUAL
AGRUPACION 2 14 27% 74% 37 73% 80% 51 78%
AGRUPACION 3 5 56% 26% 4 44% 9% 9 14%
AGRUPACION 4 0 0% 0% 4 100% 9% 4 6%
AGRUPACION 6 0 0% 0% 1 100% 2% 1 2%
TOTAL GENERAL 19 29% 100% 46 71% 100% 65 100%

AGRUPACIONES PUESTO + PUNTOS

AGRUPACION 6 JEFE/A EQUIPO (517)

AGRUPACION 4 CONDUCTOR/A (380)

AUXILIAR ESPECIALISTA (283)
AUXILIAR SERVICIOS GENERALES (291)
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A (290)
RESPONSABLE DE EQUIPO (299)
LIMPIADOR/A (220)

AGRUPACION 3

AGRUPACION 2
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Retribuciones percibidas

PROMEDIOS - RETRIBUCIONES PERCIBIDAS
AGRUPACIONES DE PUESTOS DE SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIALES PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

IGUAL VALOR Mujer Hombre Diferencia Mujer Hombre Diferencia Hombre Diferencia Mujer Hombre Diferencia
AGRUPACION 2 2.193,87 € 4.704,53 € 53,37% 827,42 € 1.616,23 € 48,81% 0,00 € 542,66 € 100,00% 3.021,29 € 6.863,41 € 55,98%
AGRUPACION 3 6.079,85 € 7.162,68 € 15,12% 1.834,96 € | 1.444,41 € | -27,04% 0,00 € 461,04 € 100,00% 7.914,81 € 9.068,13 € 12,72%
AGRUPACION 4 0,00 € 7.549,94 € 0,00% 0,00 € 1.370,00 € 0,00% 0,00 € 164,45 € 0,00% 0,00 € 9.084,39 € 0,00%
AGRUPACION 6 0,00 € 11.520,00 € 0,00% 0,00 € 4.706,67 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.226,67 € 0,00%

MEDIANAS - RETRIBUCIONES PERCIBIDAS

AGRUPACIONES DE PUESTOS DE SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIALES PERCEPCIONES EXTRASALARIALES
IGUAL VALOR Mujer Hombre Diferencia Mujer Hombre | Diferencia Hombre Diferencia Mujer Hombre Diferencia
AGRUPACION 2 1.199,30 € 1.920,00 € 37,54% 563,15 € 938,82 € 40,02% 0,00 € 0,00 € 0,00% 1.762,44 € 2.858,82 € 38,35%
AGRUPACION 3 5.413,48 € | 8.557,06 € 36,74% 1.066,40 € | 1.455,02 € 26,71% 0,00 € 0,00 € 0,00% 6.479,88 € | 10.012,07 € 35,28%
AGRUPACION 4 0,00 € 7.883,45 € 0,00% 0,00 € 1.419,61 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 9.303,06 € 0,00%
AGRUPACION 6 0,00 € 11.520,00 € 0,00% 0,00 € 4.706,67 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.226,67 € 0,00%

PROMEDIOS - RETRIBUCIONES EQUIPARADAS
COMPLEMENTOS SALARIALES PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

SALARIO BASE

AGRUPACIONES DE PUESTOS DE

IGUAL VALOR Mujer Hombre Diferencia Mujer Hombre | Diferencia | Mujer | Hombre Diferencia Mujer Hombre Diferencia
AGRUPACION 2 10.890,02 € | 11.076,78 € 1,69% 3.932,24 € | 3.623,90 € -8,51% 0,00 € 0,00 € 0,00% 14.822,26 € | 14.700,68 € -0,83%
AGRUPACION 3 10.894,91 € | 11.249,69 € 3,15% 3.814,52 € | 1.690,00 € | -125,71% | 0,00 € 0,00 € 0,00% 14.709,43 € | 12.939,69 € | -13,68%
AGRUPACION 4 0,00 € 11.988,48 € 0,00% 0,00 € 1.941,09 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 13.929,57 € 0,00%
AGRUPACION 6 0,00 € 11.520,00 € 0,00% 0,00 € 4.706,67 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.226,67 € 0,00%

Retribuciones equiparadas

MEDIANAS - RETRIBUCIONES EQUIPARADAS
AGRUPACIONES DE PUESTOS DE SALARIO BASE COMPLEMENTOS SALARIALES PERCEPCIONES EXTRASALARIALES
IGUAL VALOR Mujer Hombre Diferencia Mujer Hombre | Diferencia | Mujer Hombre Diferencia Mujer Hombre Diferencia
AGRUPACION 2 10.608,00 € | 11.519,98 € 7,92% 3.600,02 € | 3.506,67 € -2,66% 0,00 € 0,00 € 0,00% 14.208,02 € | 15.026,65 € 5,45%

AGRUPACION 3 10.826,96 € | 10.835,79 € 0,08% 3.506,67 € | 1.958,36 € | -79,06% 0,00 € 0,00 € 0,00% 14.333,63 € | 12.794,15€ | -12,03%

Péagina 89 de 138



AGRUPACION 4 0,00 € 11.912,33 € 0,00% 0,00 € 1.846,80 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 13.759,13 € 0,00%

AGRUPACION 6 0,00 € 11.520,00 € 0,00% 0,00 € 4.706,67 € 0,00% 0,00 € 0,00 € 0,00% 0,00 € 16.226,67 € 0,00%
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4.3 Andlisis de diferencias salariales entre mujeres y hombres

Se indican en este apartado las principales conclusiones de las diferencias salariales
entre hombres y mujeres a la vista de todos los andlisis realizados, especificando, como
seria el caso que nos ocupa, la obligacién de incluir en el registro retributivo la
justificacion a que se refieren los arts. 28.e ET y 6.b) del RD 902/2020.

En el caso de CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO A.P.T.O., no podemos decir que exista
brecha salarial con perspectiva de género, pues las diferencias porcentuales que se
pueden apreciar a lo largo del Registro Salarial no constituyen una desigualdad, ya que
no estan relacionadas con el sexo de las personas que la perciben. A continuacién,
analizaremos las brechas salariales de género, teniendo en cuenta la politica salarial en
la organizacion.

Lo primero que se debe tener en cuenta, es que la organizacidn basa sus retribuciones
en el convenio de aplicacion, y en este sentido, las retribuciones que los trabajadores y
las trabajadoras de CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO A.P.T.O. perciben vienen acorde a los
diferentes Convenios Colectivos de Aplicacién.

Convenio Colectivo de las Empresas dedicadas a la Limpieza de Edificios y Locales en la
Provincia de Caceres.

Convenio Colectivo de Trabajo “Limpieza de Edificios y Locales de la Provincia de Badajoz

Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atencién a Personas con
Discapacidad

Convenio Colectivo del Sector de Saneamiento publico, limpieza varia, riesgos, recogida,
tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y conservacién de alcantarillado

Lo que no se tiene en cuenta dentro de dicho convenio, son las peculiaridades que
pueden existir en cada puesto de trabajo, pues las personas trabajadoras dan respuesta
a necesidades que tiene la organizacidén, reflejandose dicha situacién, en las
retribuciones de algunos de los trabajadores y trabajadoras.

En las tablas donde se muestran las retribuciones percibidas, podemos encontrar
diferencias retributivas entre personas trabajadoras de diferente sexo que pertenecen
a la misma categoria profesional o nivel de puestos, y esto se debe principalmente a que
los conceptos retributivos hacen referencia a los dias trabajados de cada uno de ellos, y
al tipo de jornada que han estado realizando. Esto significa, que teniendo en cuenta
Unicamente las retribuciones efectivamente satisfechas, no podriamos analizar si
realmente existen diferencias retributivas dentro de una misma categoria. Para ello, se
ha procedido a anualizar y normalizar dichos conceptos, y asi ajustar todos ellos a una
jornada completa, y teniendo en cuenta que el periodo de referencia es un afio natural,



ajustandolos a dicho periodo. Una vez se ha realizado el proceso de normalizacién y
anualizacidn, se puede observar, fijdndonos en el salario base, cémo las retribuciones se
equiparan casi por completo.

En cuanto a los complementos salariales o percepciones extrasalariales, hay puestos y
agrupaciones donde existen diferencias retributivas entre personas de diferentes sexos.

En cuanto a las categorias existentes que estan adscritas tanto al “Convenio Colectivo
de las Empresas dedicadas a la Limpieza de Edificios y Locales en la Provincia de Caceres”
como al “Convenio Colectivo del Sector de Saneamiento publico, limpieza varia, riesgos,
recogida, tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y conservacién de
alcantarillado” , existe una categoria profesional, concretamente “Limpiador/a”, en la
que las diferencias retributivas existentes radican en complementos concretos como

o«

son “Complemento Salarial Minimo Garantizado “ asignado a aquellas personas
trabajadoras que, en caso de hacer el computo anual, obtengan una retribucién menor
a la estipulada por el SMI. En este caso, la persona trabajadora percibira un
complemento mensual cuya cuantia dependerd del montante faltante para alcanzar el
salario minimo interprofesional, es por ello que afecta de manera individual al salario de

la persona trabajadora.

Por otro lado, las personas adscritas al “Convenio Colectivo General de Centros vy
Servicios de Atencidén a Personas con Discapacidad”, en la categoria de “Auxiliar de
Servicios Generales”, la diferencia radica en el complemento salarial “Antigliedad
Consolidada”.

Por ultimo, a la hora de hablar del “Convenio Colectivo de Trabajo “Limpieza de Edificios
y Locales de la Provincia de Badajoz”, la principal diferencia entre personas de diferentes
sexos que pertenecen a la misma categoria profesional, concretamente “Limpiador/a”
estriba en el complemento salarial “Plus Peligrosidad” pues cuentan con este tipo de
complementos las personas que realicen trabajos téxicos, peligrosos o excesivamente
penosos. Este plus se abonara en funcién del tiempo que se realicen estas labores.

Ademas, es interesante comentar que la retribucion media total de la empresa son
14.617,57 euros, siendo el salario medio de los hombres de 14.130,07 euros y el de las
mujeres de 15.019,46 euros, que representan el 97% y el 103% respectivamente, de la
retribucién media total.

Por otra parte, respecto a la mediana, la retribucién mediana de la empresa son
15.026,67 euros, lo que aparentemente nos hace pensar que la dispersion salarial de la
compaiiia no es elevada y existe equidad interna, esto es, las personas que ocupan
puestos similares tienen retribuciones similares entre si.
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4.4 Conclusiones segun resultados de la auditoria salarial con perspectiva de
género y plan de actuacion

La auditoria retributiva indica un andlisis global y profundo del sistema retributivo de la
empresa, tanto desde el punto de vista cuantitativo (mediante indicadores que nos han
permitido realizar andlisis salariales con perspectiva de género segun las percepciones
cobradas por cada persona trabajadora), como desde el punto de vista cualitativo,
donde a continuacién se analizan como estan definidas las politicas retributivas, los
procesos de compensacion que pueda usar la entidad (es decir, aspectos que
determinan las retribuciones que se han analizado), ademas de los objetivos a conseguir
segun los resultados obtenidos para abordar cualquier discriminacion laboral por razén
de sexo vy las diferencias salariales que se hayan podido observar.

Todo este analisis conllevard la determinacidn de unos objetivos y actuaciones concretas
desde diferentes ambitos.

La estructura organizativa de la entidad se basa en diferentes convenios de aplicacion
nombrados anteriormente.

Al analizar los indicadores de retribuciones totales desagregados por sexo, se observa
como la retribucion media total de los hombres y de las mujeres, Unicamente varia en
un 6%, lo que quiere decir que las retribuciones cobradas por los hombres y mujeres de
la empresa tiene poca variabilidad entre si, y que Unicamente se veria influenciadas
segun la categoria profesional a la que pertenecen.

Para comprobar la tendencia que tiene la empresa con respecto a las retribuciones que
perciben, a lo largo de la actualizacidén del Registro Salarial, se incluira una tabla con las
retribuciones medias y medianas totales, ademads de las desagregadas por sexo.

Para tener un seguimiento global y especifico de este aspecto, es interesante analizar
de forma anual la estructura organizativa de la empresa teniendo en cuenta, ademas de
la categoria a la que cada una de las personas pertenece, la media de antigliedad que
existe en dicha categoria.

Ademas, algo muy interesante a la hora de realizar un seguimiento sobre este tema,
seria llevar la contabilidad del nUmero de personas que entran en la empresa, teniendo
en cuenta, ademas de la categoria a la que pertenecen y el convenio de aplicacién al que
se encuentran adscritos, el tipo de contrato y el porcentaje de jornada al que se le ha
dado de alta, cosa que nos permitird un mejor andlisis sobre las retribuciones
efectivamente satisfechas.

Se llevard un seguimiento de la plantilla segin su tipo de contrato y jornada,
desagregada por sexo.
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Segun todo lo analizado hasta ahora, los objetivos claros a tener en cuenta por la entidad
seran, primeramente, asegurarse de que el sistema retributivo sigue aplicdndose de
forma adecuada como hasta ahora, dejando claro asi que las brechas salariales que
pudieran existir en personas de diferente sexo que pertenecen a la misma categoria
profesional, nunca sean por razén de género y tengan una justificacién clara. Para ello
se revisaran los criterios para la percepcion de complementos salariales y extrasalariales
ademas de revisar la adecuada aplicacidon de cada uno por categoria profesional.

Ademads, algo muy interesante a tener en cuenta en este apartado, es la repercusion que
pueda tener la retribucién con respecto a la conciliacidn, por lo que se considera
oportuno realizar andlisis propios sobre como esto pudiera incidir.

Todo este analisis conllevara la determinacidn de unos objetivos que se reflejaran en la
implantacion de medidas de accidn positivas negociadas por la comision instructora del
presente plan de igualdad.

5-LEYENDA DE LAS TABLAS DE REGISTRO RETRIBUTIVO

Este anexo proporciona la informacion necesaria para la correcta interpretacién de las
Tablas de Registro Retributivo.

Promedio y Mediana:

¢ El promedio de un conjunto de valores se obtiene al dividir la suma de todos ellos
por el nimero de valores.

+* La mediana de un conjunto de valores es el valor que ocupa la posicion central
al ordenarlos de menor a mayor.

Mecanismo de Equiparacion de Importes:

+* Normalizacién a la misma jornada.

Las cantidades a considerar se han ajustado al caso de jornada completa. En el
caso de que se estén incluyendo personas que no tengan jornada completa (por
contrato, y/o por reduccién de jornada), los importes se han aumentado
proporcionalmente hasta jornada completa (por ejemplo, si una persona tiene
un contrato del 80% de jornada, su salario se ha “normalizado” multiplicdndose
por 1/80% = 1,25). En este punto, téngase en cuenta que no todos los conceptos
salariales pueden estar sujetos a un ajuste proporcional.

+* Anualizacion.
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NOTA: el término “anualizaciéon” se usa con intencion didactica, pero realmente
solo es una anualizacién en el caso de que el periodo de referencia sea de un
afio. En caso de tratarse de otro periodo de tiempo diferente, las cantidades se
ajustan a dicho periodo. Las cantidades consideradas son las correspondientes
para el periodo de referencia completo considerado, conforme se ha indicado
anteriormente. En el caso de que se estén incluyendo personas que no hayan
estado contratadas durante todo el periodo de referencia, los importes se han
aumentado proporcionalmente hasta el total del periodo de referencia (es decir,
como si la persona hubiera permanecido la totalidad del periodo de referencia
en la situacidn contractual considerada).

Agrupaciones:

Por lo tanto, hay 2 tipos de Agrupaciones, segun la Tabla de Registro Retributivo:

¢ TABLAS DEL REGISTRO RETRIBUTIVO PARA TODAS LAS EMPRESAS.
Agrupan a las personas trabajadoras segln clasificacion profesional de Ia
empresa de acuerdo con el Convenio de aplicacidn.

< TABLAS ADICIONALES PARA EMPRESAS QUE REALICEN AUDITORIA RETRIBUTIVA
(TRABAJOS DE IGUAL VALOR).
Son solo aplicables a estas empresas, y agrupan a las personas trabajadoras
segun la valoracién de los puestos de trabajo.

Sexo:

X/

% Hombre.

< Mujer.

Diferencias Porcentuales:

En todos los casos, la diferencia porcentual entre mujeres y hombres esta calculada
como:

Cantidad correspondiente a los Hombres — Idem a las Mujeres

%

Cantidad correspondiente a los Hombres
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El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la
cantidad correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el porcentaje
expresada. Si es negativo, la interpretacién es la contraria.
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- Cadige: F-04
i | Acta de Constitucion de la Comision | Fecha 30042004

APTESL Fevisidine 000
— Negociadora

Péigina | de @

Reunidn telemdtica, a OF de junio 2024, a las 09:00 h,
Asisten a la misma;

pOF Una parte, |a representacion de l organizacion Centro Especial de Empleo AP.T.O,
s5.LU

# Angel Montes Morens. con DMl 289438587, en calidad de Téenice
administrativo,

s Laura Alenso Martin con DNI 71094699, en calidad de Coordinadora de
los hospitales de Badajoz.

o Clara Isabel Borrallo Mifiez con DRI 80079584R, en calidad de Responsable
de negocios.

»  Guillermo Pacheco Cuesta, con DMI 2B948057G, en calidad de ]!f!l de
Servicio,

¥ por otra, ka representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

= Por parte de las personas trabajadoras del Centro Especial de Empleo AP.T.O,
sLU
*  Jose Luis Moreno Mufioz, con DI 1 7786000Y, como RLT de CCOOQ.

- Representacién Sindical para los centros sin Representacion Legal de los
Trabajadores y las Trabajadoras:

*  Flor Gallege Roman, con DNI 02248470] en calidad miembro titular de
UGT.

* Mateo Guerra Macias, con DINI 87982478 en calidad de miembro titular
de CC.OO0,

+  Amparo Galdn Alis, con DNI 33991243 A, en calidad de miembro ticular
de CSIF,

Como asesoras externas de la Comision por parte de la empresa;

.
| . e
_I,l,-'l Como Asesoras Externas de la Comisicn por parte de los Sindicatos
o

de CCOO E}I{tl'erl'la.-l:h.lﬁ_.f.--d—_—P

S =%
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Chdige: F-04

‘ C\' i | Acta de Constitucién de la Comision | Fed 30042024

NI : Revisidn: 000
Negociadora

Plgira 2 de §

EXPOMEM:

Que con fecha de 07 de junio de 2024, |2 representacién del Centro Especial de Empleo
APT.0, S.LU, la representacién de las personas trabajadoras de ka empresa y los
sindicatos mis representativos del sector con legitimacion para formar parte de la
comisién negociadora, acuerdan la creacion de la Comision Megociadora de
lgualdad para la negociacion del | Plan de lgualdad del Certro Especial de
Emples AP.T.0, S.L.U, en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica
312007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa
de desarrallo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores vilidos, para negoclar el diagnéstico ¥ | Plan de Igualdad y ACUERDAMN
constituir la Comision Megocdiadora de Igualdad para la negociacion del | Plan de |gualdad
de la empresa Centro Especial de Empleo A.P.T.0, 5.LU y establecer sus competencias
y normas de funcionamiente,

ion

Centro Especial de Empleo APT.O, SLU con domiclie social en Carretera de
Jarandilla, km 1.900. Margen lzquierdo, 103000, Mavalmoral de ka Mata. Ciceres

La Comision Megociadora extiende sus competencias a los centros de trabajo donde
existen trabajadores y trabajadoras o cualquier persona empleada dz la misma que

desarrolle funciones propias de su trabaje.

Los centros de trabajo de aplicacion (fecha actual) en cada una de [as provincias son los
siguientes:

Provincia de Badajoz:
I. APTO Villafranca de los Barros. Se trata de la impieza viaria de la localidad,
Provincia de Caceres:

. Asociacion APTO Mavalmoral de la Mata.
2. Centros de Salud de Ciceres, siendo estos los siguientes:

e Aldea Moret.
s Gerencia en Ciceres.
»  Miajadas.
s Talavan.
+  Arroyo de la Luz
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\ Cadiges F-04
) dveta de Constitucion de la Comisidn | Fecha: 30042024
AMIOSL Meuociad Rayigicin: 000
i g Pigena 3 de 9

+ Logrosin.

3. Limpieza de negocios varios en Ciceres, slendo los siguientes centros:

# Pabellon Multiusos de Caceres.
*  |Imedexsa.

# LUnicaja de Malpartida

= Biblioteca Publica de Clceres.

S4lo el Centro de Trabajo “Asocackon APTO MNavalmoral de la Mata” cuenta con
representacion legal de los trabajadores.

El ambito de aplicacion del | Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo AP.T.O,
S.LU es dmbito autondmico CC.AS Extremadura,

Los convenios colectivos de aplicacion son:

- Resoludén de 25 de julio de 2022, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se ordena la inscripcion en el Registro de Convenios y Acuerdos
Colectivos de Trabaje de la Comunidad Autonoma de Extremadura y se
dispone la publicacion del texro del Convenio Colectivo de las empresas
dedicadas a la limpieza de edificios y locales en la provincia de Caceres,

- Resclucidn de |1 de abril de 2022, de ka Direccidn General de Trabajo, por la
que se ordena la inscripcién en el Registro de Convenios y Acuerdos =
5 Colectivos de Trabajo de la Comunidad Auténoma de Extremadura y s

dispone la publicacion del texto del Convenio Colective de Trabajo "Li'rnpim\
de edificios y locales de la provineia de Badajoz”,

- Resclucién de 27 de junio da 2019, de ka Direccién General de Trabajo, por la < L,“));;
que se registra y publica el XV Convenio Colectivo general de centros y | o™
(B LN |

serviclos de atencian a personas con discapacidad.

- Resclucidn de 17 de julio de 2013, de la Direccién General de Emplea, por la
que se registra y publica el Convenio Colective del sector de saneamiento
pliblico, limpieza viaria, riegos, recoglda, tratamients y eliminacion de residuos,

/]

limpiezs y conservacidn de alcantarilla
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Los puntos tratados son los sigulentes:

I Constitucién y composicion de la Comisién Negociadora

Se acuerda la constitugion de la Comisidn Megociadora de lgualdad que, con caracter
general, se ocupard de promocionar | igualdad de eportunidades y trato entre mujeres
y hombres en la empresa, estableciendo las bases de una cultura en la organizacion del
trabajo que favorezea la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que avance en el
ejerciclo corresponsable del derecho a la concillacién de la vida personal, familiar y
laboral de las persenas wabajadoras, asi como la eliminacion de cualquier discriminacion
directa o indirecta que pudiera existir, incluido, en su caso, la brecha salarial,

La Comision Megociadora' del diagndstico y el | Plan de lgualdad estard constituida:
En representacién de la organizacidn por:

e Angel Montes Moreno con DMI 28943858Z, en calided de Técnico
administrativo.

o Laura Alonso Martin con DNI 71094699 C, en calidad de Coordinadora de
los hospitales de Badajez.

» Clara lsabel Borrallo Mifez con DINI 800 79584R, en calidad de Responsable

de negocios.
e Guillermo Pachece Cuesta, con DI 2894B057G, en calidad de Jefe de
Servicio,
En representacién de la plantilia por’;
- Representacién Sindical para los centros sin Representacion Legal de los
Trabajadores:
e Flor Gallego Romén, con DM 02248470 en calidad miembro deular de
UGT.
¢  Mateo Guerra Macias, con DI 87982478 en calidad de miembro tiwlar
de CC.O0.

s Amparo Galan Alis, con DINI 33991243 A, en calidad de miembro tilar

de CSIF. ;ﬁ—?’z

| Deberd promoverse la compasicion equilibrada entre rmujeres y harmbres de cada una de |
partes, asi coma que ss integrantes tengan formacin yo experiencia en materia de igualdad
entre mujeres ¥ hombres en el Ambito laboral,

La composicidan de la parte social de la comision negociadora deberd ser ;?tgpﬂl':;nnal a,5U
rapresentativicac,
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- Por parte de las personas trabajadoras de Centro Especial de Empleo AP.T.O,
S.LU
*  Jose Luis Morene Mufioz, con DM 1 776600WY, como RLT de CCOO.

Las partes presentes en |a mesa acuerdan la legitimmacion de la mesa negociadora de
conformidad con le establecido en el articule 5.3 del Real Decreto 901/2020, de |3 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre reglstre y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

1 Funciones de la Cormnisién Negociadora,

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidn tendrd las sigulentes competencias:

= Megociacion y elaboracian del diagndstica y de las medidas qua integrardn el |
Plan de lgualdad.

+ Elaboracidn del informe de les resultadas del diagndstico.

s |dentificacian de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstes, su dmbito de
aplicacidn, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u organos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

»  |mpulso de l implantacian del | Plan de lgualdad en la organizacidn.

« Definicién de los indicaderes de medicién y |os instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grade de
eumnplimiento de las medidas del | Plan de |gualdad implantadas.

= Remisidn del | Plan de lgualdad que fuere aprobade ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depésito y publicacian,

# El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la
plantilla,
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El funcionamients de La Comisién negeciadora del | Plan de lgualdad se rige por
lo establecida en el documento F-05 Reglamento de funcienamiento

interno de la Comision Negociadora del plan de igualdad, rev.0.

En la presente reunicn se da lectura al mismo y tras su negociacion, los miembros
de la Comision Megociadora wotan y deciden per unanimidad aprobar el
Reglamento de funclenamiento interne de la Comision Megocizdora del | Plan de
lzualdad del Centro Especial de Emples APT.O, 5.LU

4 Reuniones de la Comisidén Negociadora.

La comisién acuerda reunirse segun el planning presentado para la negociacion,
estableciéndose que la reunicn prevista de negociacién y aprobacian, si procede, del
disgndstica serd fijada el 27 de junio.

En cada reunion se levantard un acta, en la que s¢ hard constar:
¥ El resumen de las materias tratadas.
v Los acuerdos totales o parciales adoptados.

«  Los puntos sobre los que no haya acverde, que se podran retomar, en su caso,
mis adelante en otras reunicnes,

¥ Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

5 Otros puntos

I. En primer lugar, se hace una breve presentacion de cémo serd el | Plan da
lgualdad, aludiendo a las fases del mismo: Comenzando por la voluntad de la
empresa de negociar el Plan y apertura del proceso de conszitucion de la
Comisién Megociadora, continuando con cémo se elaborard el diagndstico y
el Plan de Accién y Medidas a desarrollar, para terminar con la aprobacion y

i’

registro del Plan.

2. Se acverda por mayoria que los cargos y funciones de secretaria, durante el
preceso de negociacion del | Plan de Igualdad de la empresa, s-éauf asurnides
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por la parte empresarial junto con su asesora externa Marl Carmen Rodriguez
Martin, con DMl 80097065VY, quién se encargari de hs conwocatorias de
reunicnes, maderacion de estas, redaccion de drdenes del dia y de las actas
de reuniones.

3. Se establece que sera enviada |a comunicacidn a toda la plantilla respecto a la
constitucion de la comisidn negociacion del | Plan de lgualdad y el inicio de la
elaboracion del mismo,

En la presente reunidn se da lectura al documento de comunicacion y los
miembros de i Comisién Megociadora vetan y deciden por unanimidad
aprobar dicho documento de comunicacion a la plantilla,

4. Se establece el cronograma de trabajo. Se establece y fija la sigukente fecha:

a. Dia 27 de junio, a las 09:30 h reunién de negociacidn y aprebacian,
si procede, del diagndstico, se realizara por medios -elematicos, ¥
sa enviard un borrador del misme 10 dias antes de dicha fecha para
revisidn,

5. Seacuerds que los dates de estudio del diagndstico serdn los correspondientes
al ejercicio 2023 (De | de enerc a 3| de diciembre de 2023).

. Las sesiones se celebrarin por medios telemiticos ylo presenciales o de forma
mixta realizandose |as votacionas de este modeo ¥ dejando constanicia en el acta
y grabaciones realizadas de las mismas a estos efectos.

7. Se acuerda también que los datos que se recaben en las encuestas y los
obtenidos de la documentacion facilitada por |a empresa serin presentados a
los miembros de la Comision Megociadora,

8. Cuestionario a toda la plantilla, facilitade por Incyma, se pasard por Google
Cuestionarios y/o formato papel.

En la presente reunion se expone el cuestionarlo y los miembros de la
Comision Megacladera votan y deciden per unanimidad aprobar dicha plantilla
de cuesticnario que serd enviado posteriormente a toda la plantilla.

7

9. Establecimiento de interlocutores y datos de contactos de cada una de las”
partes de la mesa, que estard conformada, por 4 miembros corres p?ﬂﬁ"'
— T S
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la parte social y otros 4 de ka parte empresarial. En cuanto a la parte sodial,
hay tres sindicatos representativos del sector de aplicacidn: UGT, CCOO y
CSIF.

10. La Comision Megociadora aprueban por unan imidad analizar en el diagnastico las
siguientes materfas voluntarias:
» Violencia de género
»  Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista
» Sepuridad y salud laboral con perspectiva de género,

Il Se menciona la obligatoriedad de incluir el Protocolo de Acosc Sexual y acoso
por razon de sexo durante |a negociacidn del | Plan de |gualdad.

|2, Las actas de todas las reuniones, tal y como se establece en el F-05 Reglamento
interne, serin custodiadas por kb consultora de la empresa y se firmardn de forma
manuscritas a la firma del plan,

13. Las horas dedicas a las diferentes reuniones, que se llevaran a cabo durante todo
el proceso de negociacian del | Plan de lgualdad de la empresa, serin dentro de
lag horas de trabajo y en horario laboral.

¥ sin mas asuntos que tratar se levanta la sesién, siende las 10:00 horas del dia 07 de
junio de 2024

En representacidn de la erganizacion En representacion de los trabajadoresias

Laura/ﬂlnnsc Martin Flor Gallego Romdn (UGT)
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Clara lsabel Borrallo Mifez Mateo Guerra Macias (CCOO0)

¥
Angel Montes Moreno Ampare Galin Alis (CSIF)

A (=
A ©

Guillerme Pacheco Cuesta Jose Luis Mereno Mufoz (RLT CF%}O]
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Reunidn telemdtica, a 27 de junio 2024, a las 0%:30 h,

Agisten a la misma;

Por una parte, la representacion de |a organizacion Centro Especial de Empleo
AP.T.0,5LU :

Angel Mantes Moreno con DNI 289438587, en calidad de Técnico administrativo,
Lavra Alonsa Martn con DRI 71094699C, en calidad de Coordinadora de los

hospitales de Badajoz.
*  Clara Isabel Borrallo Munez con DMNI 80079584R, en calidad de Responsable de

NegoCios.
*  Guillermo Pacheco Cuesta, con DMNI 28948057 G, en calidad de Jefe de Servicio.
y por otra parte, en representacion de la plantilka:

- Representacion Sindical para los centros sin Representacidn Legal da los Trabajadares:

s Antonio Pino Franco, con DMNI 08853952X en calidad miembro titular de CC.O0,
sustituyendo a Mateo Guerra Macias, con DM| 87932478,
+  Amparo Galin Alis, con DMI 33991243 A, en calidad de miembro titular de CSIF.

-Por parte de las personas trabajadoras de Centro Especial de Emplec A P.T.O, 5L.LE
» |ose Luiz Moreno Mufioz, con DMI | 1776600%Y, como RLT de CCOO.
Como asesoras externas de la Comislén por parte de la empresa:
» Mari Carmen Rodriguez Martin (IMCYMA),
Como Asesoras Externas de la Comisién por parte de los Sindicatos:

+  Vanessa Lesme Cohene, asesora téeniea perteneciente al Gabinete de lgualdad
de CCOO Extremadura.

En dicha reunion se expone la sustitucion de una de las personas que integran Ia
Comiskdn Megodadora, tratindose de la siguiente sustitucion:

/

s Antonie Pine Franco, con DI 088539523 en calidad miembro tular de CC.OQ;

susticuye a Mateo Guerra Macias, con DRI 87982478, en calidad I'I'lIEmh'l'D ticular de
CC.O0, /|
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El presente documente se anexard al Acta de la reunidn de Censtitucion de la Comisign
Megociadora de la organizacion Centro Especial de Emples AP.T.CQ, 5L celebrada el

pasado 07 de junio de 2024,

En representacién de la organizacion

Laura Alonso Martin

\ 7f![ |
b
%@E‘ Y
Clara lzabel Borrallo Man =l

e

Angel Montes Moreno

Guillerma Pacheco Cuesta

En representacion de los trabajadaresfas

Fler Gallego Romdn (UGT)

— -.L%_IL\___}

Antonio Pino Franco (CCOO)

CBEED
N\~ —

Ampare Galdn Alls (CSIF)
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El presente Reglamento Interno de la Comisidn Negocadera del | Plan de lgualdad del
Centro Especial de Empleo AP.T.0, 5.LU contempla la regulacion sobre el procedimiento
de negociacidn, detallando los eriterlos gue deben regir las reuniones de la Comisidn
Negoaciadora.

ARTICULO 1.- COMPOSICION DE LA COMISION NEGOCIADORA

La Comision Negociadora del | Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.O,
S.LU estard compuesta de forma paritaria por la representacion de la empresa y la
represantacidn de las personas trabajadoras de la misma.

En su composlcldn se promovera:

Clue sus Integrantes tengan formacian /o experiencia en materia de igualdad en
el ambita labaral.

- La posibilidad de gue la Comisién Megociadora pueda contar con apoyo y
asesoramiento externo especializade en materia de igualdad entre mujeres y
hombres en el ambito laboral, quienes intervendran con voz, pero sin voto,

Las partes presentes en la mesa acuerdan la legitimacidn de la mesa negociadora de
conformidad con lo establecido en el articulo 5.3 de| Real Decreta S01/2020, de 13 de
octubre, por al gue e regulan los planes de igualdad v su registro v se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsite de convenios v acuerdos
colectivos de trabajo.

ARTICULO 2.- INFORMACION, DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LA €O
MEGOCIADORA, ASI COMO DE LAS PERSONAS EXPERTAS QUE LA ASISTAN

Constituida la Comlisién Negociadora, v a los efectos de elaborar el diagndstico de-
situacion, las personas que la integran tendrdn derecho a acceder a cuanta

documentacion e informacion resulte necesaria a los fines previstos, estando la empresa [\
obligada a facilitarla en los términos establecidos en el articulo 46.2 de la Ley Organica }( -
32007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. )
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- Deberan observar en todo momento el deber de sigilo respecto a aguella
informacidn gue les haya sido comunicada con cardcter reservada,

- Mingun documento de la empresa entregado a la Comisidn Negociadora podra
ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos a los que
motivaron su entraga.

Las materias analizar en el diagndstico de |a organizacign son |as siguientes:

a) Proceso de seleccldn y contratacion.

by} Clasificacian profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional,

a) Condiciones de trabajo.

fl Ejercicio correspansable de los derechos de la vida personal, familiary laboral.
gl Infrarrepresentacion femenina.

h} Retribuciones.

il Prevencidn del acoso sexual y por razdn de sexo.

il Vielencia de género.

k) Comunicacidn incluyente y lenguaje no sexista,

I} Seguridad y salud laboral con perspectiva de género.

ARTICULO 2.- COMPETENCIAS DE LA COMISION NEGOCIADORA

Serdn funciones de la Comisidn Negociadora, presencialmente, teleméiticamente o de
forma mixta, las siguientes;

a) Megociacion y elaboracidn del diagndstico, asl como la negaciacidn de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

b} Elaboracidn del informe de los resultados del diagndstico.

¢} Identificacion de las medidas priaritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacidn, [
asi como las personas u drganos responsables, incluyendo un cronograma de |

actuaciones. ,;’/
d) Impulso de la implantacidn del plan de igualdad en la empresa.

&) Definicidn de los indicaderes de medicldn v los instrumentos de recogida d
infarmacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluagion
cumplimiento de las medidas del plan de igﬁua_l:lad.imnla_qtadz,‘s. L
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fl Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el covenio colectiva
de aplicacidn, o se acuerden por la propia comision, incluida la ramizsidn del plan
de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral compatents a efectos

de su registro, deposito y publicacidn.

gl Impulso de las primeras acciones de infermacldn v sensibilizacidn a la plantilla

h) La Mesa Negociadora acuerda que los cargos y funciones de secretearia sean
asumidos por |a parte empresarial y asesora externa de la empresa durante el
proceso de negociacian del plan. Asi la parte empresarial y asesora externa de la
ampresa asume las sigulentes funclones:

¢ La representacion de la Comision Permanente de lgualdad y dirigir su
actividad

#  Presidir las sesiones, moderando el desarrollo de los debates.
*  Asegurar la evidencia y el cumplimlento de los acuerdos.
e« Levantar acta de cada reunicon

e Llevar registro de las actas, asi come de toda la correspendencia de la
comision

« Custodiar la documentacion relativa a la Comisidn Megociadora de
Igualdad

*  Convocar a la Comisidn Negocladora

ARTICULD 4.- REUNIOMNES

La Comisidn Negociadora, con el fin de determinar los resultados del diagnostico y del
plan de accidn, acuerda reunirse cada vez que sea necesario y las partes lo estim
conveniente hasta terminar la negociacidn dentro del plazo estipulado por la norma.

La Comisidn Megociadora acordara en cada reunidn celebrada la fecha y hora de la
siguiente convocatoria adjuntado el arden del dia. '

La convocatoria ordinaria de las reuniones se realizara con una antelacién minima de 10
dias laborables en la que se indicara, al menos, el orden del dia, el lugar, la fecha y hora;ﬁ
de inicio de la misma. Se acompafiard siempre de la documentacion necesaria para
dezarrollar el trabajo y presentar, en su caso, alegaciones y propuestas A

Con cardcter extraordinario, podran realizarse cuantas reuniones se precisen, siempre
que a3 a solicitud de la mayoria de una de las partes Se incluird toda ka 1nfmr}a‘£l’dn ¥
—a'- 14
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documentacién gue dicha parte posea, que sera remitida a la otra parte jumto con la
convocatoria, la cual incluird fecha, hora y el orden de dia correspondiente. Las horas de
reunidn y preparacigén de la Comision Megociadora serdn consideradas como tiempo
efective de trabajo, no computado a efectos de horas sindicales.

Tras el registro del plan de igualdad, la Comision de Seguimiento elaborard el régimen
de funcionamiente interno, para evaluar la consecucian de objetivos, las medidas a
implantar durante el afio, las personas responsables de las acciones y los medios
necesarios para realizarlas.

Se previ como medida extraordinaria aplicable duramte la negociacian y elaboracion del
I Plan de |gualdad del Centre Especial de Empleo AP.T.0, 5.L.U que las sesiones de las
reuniones de la Comision Negociadora puedan <elebrarse por videoconferencia,
presencialmente o de forma mixta, siempre que todos los miembros cispongan de los
medios necesarios y el secretariofa o persona designada al efecta reconozca su
identidad, v asi se exprese en el acta de la reunidn,

Para |z celebracion de las videoconferencias, la empresa facilitara previamente el enlace
de la reunidn para que puedan conectarse los miembros de la Comision Megociadera,

ARTICULO 5.- ACTAS

En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hara constar:
= Los asistentes.

*  Elorden del dia de la reunion.

= El resumen de las materias tratadas.

*  Los acuerdas totales o parciales adoptados.

= Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su
caso, mas adelante en otras reuniones.

* Loz documentos presentados.

py
Las actas serdn realizadas por la parte empresarial y/o consultora externa (INCYRMA] y \ 1& >7 »
debe ser remitidas a la parte social para sus alegaciomes o manifestaciones. F )(Q

L

Las actas van a ser custodiadas por parte de la empresa.

Las actas se firmardn de forma manuscritas a la firma del plan.

)
Lip— ( J;,.*-:-_
i
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ARTICULD 6.- ADOPCION DE ACUERDOS

Las partes megoclardn de buena fe, con wvistas @ la consecucion de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcidn de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la
mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen |a Comisidn,

Las declslones se tomardn por mayoria simple, siendo el voto de cada persona
participante igual, independientemente del cargo o posicidn que ostenze.

La Comisidn Megociadora podrd contar con el apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres v hombres en el dmbito laboral, gue
intervendran con voz, pera sin vato,

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y
drganos de solucidn autdnoma de conflictos, si asi se acuerda, previa inkervencion de la
comision paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto
para estos casos,

El resuitado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las partes
negoeciadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad
laboral competente a los efectos de registro, deposito y publicidad del Plan de |gualdad
en los términos previstos en el Real Decreto 713,/2010, de 28 de mayo, sobre registro v
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

lgualmente se prevé, para el caso de gue alguno de los miembros de la Comisidn
Megocladora no pueda asistir a alguna de las sesiones, éste pueda debegar su voto en
otra persona perteneciente a su misma seccion de |a Comision, en funcion de si es
miiembra bien de la parte social o bien de la parte empresarial de la misma. Este extremo
deberd comunicarse con una antelacidn minima de veinticuatro horas antes de la
celebracién de la sesidn y por cualguier medio fehaciente, haciendo mencidn expresa a
la persona en guien se delega el derecho a voto v la reunidn especifica a la que no
asistira,

ARTICULO 7.- CONFIDENCIALIDAD.

Las persanas que integran la Comisidn Negocladora, asi como, en su casc, las personas
expertas que la asistan deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con
respectos a aguella informacién gue les haya sido expresamente corunicada con L

caracter resarvado.
-

]
En todo caso, ningdn tipo de documento entregado por la empresa a esta Gurrlmﬁn"f
podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella nI para f ﬂnes dtsumus,l:l 5

que maotivaron su antrega.

-
A |

VY

| _\,r
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ARTICULD 8.- SUSTITUCIGN DE LAS PERSOMAS QUE INTEGRAN LA COMISION
NEGOCIADDRA.

Las personas gque integren la Comisién Negociadora seran sustituidas en caso de
vacancia, ausencia, dimisidn, finalizacldn del mandato o retirada del mismo por las

personas que las designaron.

Las personas que dejen de formar parte de la Comlsién Megocadora y gque
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla
serdn reemplazadas por el drgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla
de conformidad con su régimen de funcionamiento interno,

En el supuesto de sustitucidn se formalizard por escrito la fecha de la sustitucion,
indicando nombre, apellidas y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante.
El documento se anexara al acta constitutiva de la Comisidn Negociadora,

Respecto a las personas asesoras externas, también pedrin ser sustituldas y dicha
sustitucidn serd comunicada.

ARTICULO 9.- APROBACION ¥ MODIFICACION DEL REGLAMENTO

Aprobacidn
En la presente reunidn se da lectura al documento F-05 Reglamento de
funcionamiento interno de la Comisién Negocdadora del | Plan de lgualdad y tras su
negoclacidn, los miembros de la Comision Megociadora votan y deciden por
unanimidad aprobar dicho Reglamento.

Duracidn y vigencia:

El presente reglamento tendrd vigencla desde la aprobacidn del mismo por mayoria
absoluta de sus miembros, en fecha 07 de junio 2024, hasta el término de la negodiacidn |
del | Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo AP.T.O, 5.LU L
A partir de ese momento se constituird una Comision de Seguimiento delll plan de forma }
paritaria y permanente cuyos Integrantes serdn elegidos por la Comision Negncmdora_/ i
La Comisidn de Seguimiento se encargara de revisar el grado de cumpllmlentd del I Plan
de lgualdad.
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¥ para que asi conste, las partes, en |a representacid n que ostentan, firman el presente
documento en sefial de aceptacion y fiel cumplimiento del contenido del mismo.

En Badajoz, a 07 de junic de 2024

En representacion de la empresa En representacion de las parsonas trabajadoras:
Flor Gallego Roman (UGT)

.---\.

|
Clara lsabel Borrallo Nifez J-;' Wateo Guerra Macias (CC0O)

Angel Montes Moreno Amparo Galdn Alls (CSIF)

1 {,I?-“:F!

Pty S

Guillerme Pacheco Cuesta Ja se Luis Moreno Mufioz (RLT CCOO)
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Reunida de forma telemitica, a 27 de junio 2024, a las 09:30 h, la Comisién Negociadora
del | Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.0, 5.L.U v las/os asesorasies
externe que se indican a continuacidn:

por una parte, [a representacian de k organizacion Centro Especial de Empleo AP.T.0,
5.LU

= Angel Montes Morens, con DMl 289438582, en calidad de Técnico
administrative,

e Laura Alonso Martin con DRI T1094699C, en calidad de Coordinadora de
los hospitales de Badajoz.

¢ Clara lzabel Borrallo Mifiez con DMI BOOTF584R, en calidad de Responzable
de negocios,

+  Guillerme Pacheco Cuesta, con DMNI 2B948057G, en calidad de Jefe de
Servicio,

y por otra, [a representacion de las wrabajadoras y los trabajadores:

- Por parte de las personas trabajaderas del Centro Especial de Emplec APT.Q,
S.LU
*  |ose Luis Morens Mufoz, eon DN | 1776600V, coma RLT de CCOQ,

- Representacién Sindical para los centros sin Representacién Legal de los
Trabajadores y las Trabajadoras:
« Antenio Ping France, con DMNI 0BB53952X, en calidad miembro titular
de CC.O0,
#  Amparo Galin Alis, con DM 33991243 A, en calidad de miembro titular
de CSIF.

Como asesoras externas de la Comision por parte de

*  Mari Carmen Rodriguez Martin (INCY MA).

-

Como Asesoras Externas de la Comision por parte de los Sindi:a:;s:

s Vanessa Lesme Cohene, asesora técnica perteneciente al Ga.l:i'lnétf;‘je lgualdad
de CCOO Extremadura. — [ F

L
- __.-{-vC._ el o

A gr
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3_Fijacidn de |la fecha de la praxima reunidn.

Se fija las siguientes reunicnes de la Comision Megociadora del | Plan de lgualdad, ambas
seran online, adjuntdndose a continuacidn el link de unidn a través de Teams:

= 10 de julio a las 9:30 horas, donde se tratard los siguientes temas:

I. Btudio y analisis del informe de auditoria retributiva y registro retributivo,
para, si procede, su aprobacion.

2. Aprobacién, si procede, del informe de diagnéstico previo negociado del |
Plan de lgualdad del Centro Especial de Emplec AP.T.O, SLU

3. Revisién y aprobacion, si procede, del Protocolo de Acoso Sexual y por
Razén de Sexo del Centro Especial de Emnplec APT.O, S.LU

e 31 de julio a las 10:00, donde se tratard los siguientes temas;
I. Revisian, andlisis y aprobacidn, si procede, de las medidas a implantar en
el | Plan de lgualdad del Centro Especial de Emplec A.P.T.O, 5.LU
2. Acuerdo sobre fecha para proxima rewnian.

Acceso reunidn 31 de julio

¥ sin mds asuntos que tratar se levanta la sesidn, siendo las 10:30 horas del dia 27 de
junio de 2024

En representacion de la organizacidn En representacion de los trabajadoresfas |
Laura Alonse Martin Jose Lui Hf; (RLT CCOO)
Fa : F
/| A b
"

o
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Clara lsabel Borralle Mihez Antonio Pino Franco (CCOO)
f | o
f LA
~1 l I .'_/ﬂ-"_':l_-.{""--
%
Angel Montes Moreno Amparo Galin Alis (CSIF)

Guillerma Pacheco Cuesta
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Reunida de forma telemdtica, a 10 de julic 2024, a las 0%:30 h, la Comision Megociadora
del | Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.0, 5.LU ¥ lasfos asesorasfes
externo que se indican a continuacidn;

por una parte, la representacion de la organizacidn Centro Especial de Empleo AP.T.0,
SLU

s  Angel Montes Moreno. con DMI 28943858, en calidad de Técnico
administrative,

o Laura Alonso Martin con DI 710946%3C, en calidad de Coordinadora de
los hospitales de Badajoz,

+ Clara sabel Borralle Mifiez con DMI BOOT9584R, en calidad de Responsable
de negocios.

¢ Guillermo Pacheco Cuesta, con DMI 28948057G, en calidad de Jefe de
Servicio,

y por otra, b representacion de las trabajadoras v los trabajadores:

- Por parte de las personas trabajadoras del Centro Especial de Emples AP.T.O,
LU
* |ose Luis Moreno Mufoz, con DMI 1 I776600WY, coma RLT de CCOO.

- Representacidén Sindical para los centros sin Representacion Legal de los
Trabajadores y las Trabajadoras:
e Antonio Pino Franco, con DN 08853952X, en calidad miembro titular

de CC.O0.
= Amparo Galan Alis, con DI 33991243 A, en calidad de miembro titular
de C3IF. r
s Flor Gallege Romén, con DRI 02248470] en calidad miembro ticular de "»p,_
UGT. o/

Como asesoras externas de la Comision por parte de la empresa;

& Mari Carmen Rodriguez Martin (INCY MA),
& Carmen Godoy (SIGMA).

{5 & éa 2
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Como Asesoras Externas de la Comision por parte de los Sindicatos:

¢ Vanessa Lesme Cohene, asesora téeniea pertenaciente al Gabinete de |gualdad
de CCOO Extremadura.

La presente reunitn se convocd por comunicacion a través de correo electronico a
tadosfas los miembros de esta comision, con los siguientes puntss del arden del dia:

I. Estudio y analisis del informe de auditoria retributiva y registro retributivo, para,
si procede, su aprobacion,

2. Revision y aprobacién, si procede, del Protocala de Acoso Sewual y por Razén
de Sexo del Centro Especial de Empleo AP.T.O, 5.LU

1. Acuerdos y tareas,

4, Fijacién de la facha de las prosimas reuniones.

Los asuntos tratados en esta reunion, asi como los acuerdos alcanzados, han sido;

1_Estudio y andlisis del informe de auditoria retributiva y registro retributivo,
para, si procede, su aprobacién.

El informe de auditoria retributiva, registro retributive e informe da valoracién de
puestos de trabajo, segin lo acordado en la reunidn anterior, ha sido enviado
previamente, por corren electrdnico a todos los miembros de la Comiskén Negociadora

para su revision y alegaciones.

En la presente reunidn, & presentads a todos los mie mbros de la Comision Negociadora
por parte de |a consultora externa,

Aportaciones por la parte social;

complementos salariales por aplicacidn de los diferentes 4 convenios.

Una wez actualizado el informe de auditoria retributiva SEré/gnviadn, por correo
electranico, a todos los miembros de la Comisidn Negodiadora. /
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s 28 de agosto, dicha reunion serd presencial en la siguiente direccidn: Parque
Cientffico y Tecnoldgico de Extremacura, direceién: Av. De la Investigacidn
(Badajoz), en la planta 2, sala 3, a las | 1:00 horas, Donde se tratara los siguientes
temas:

1. Presentacidn del | Plan de lgualdad v aprobacién, si procede, del mismo y
firma: el | Plan de |gualdad serd enviado a todos los miembres de la Comisidn
Megociadora por correo electronico com antelacion a la reunion indicada,
para su revisian y alegaciones.

2. Taly como se acordd inicialmente, se firmard en esta dltima reunion todas
las actas resultantes de la elaboracion del | Plan de Igualdad del Centro
Especial de Emples AP.T.O, 5.LU, asi como el Protocolo de Acoso Sexual v
por Razdn de Sexo, previamente aprobado.

3. Acordar ¥ aprobar a traves de acta correspondiente la composicidn y
funcionamiento de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacidn del | Flan de
Igualdad del Centro Especial de Empleo A.PT.0, S.LU.

4, Acuerdo de inscripcién en el Registro v Depadsito de Convenios Colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad (REGCON) del | Plan de
Igualdad del Centro Especial de Empleo A P.T.O, S.LUL

¥ sin mas asuntos que tratar se bevanta la sesidn, slendo las 10:30 horas del dia 10 de
Julio de 2024

En representacidn de la organizacion En representacion de los trabajadores/as

in Jose Luis

Lawra Alonso M
i .I.//

oreno Mufioz

RLT CﬁDD]
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A
Angel Montes Moreno Amparo Gakin Alis {CSIF)

Guillermo Pacheco Cuesta

Flor Gallego Romian (UGT)
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Reunida de forma telematica, a 31 de julio 2024, a las 10:00 b, la Comision Megociadora
del | Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.0, 5.L.U y lasios asesoras/es
externo que se indican a continuacidn;

pOr una parte, la representacion de la organizacion Centro Especial de Empleo AP.T.O,
s.LU

e Angel Montes Moreno, con DMI 289438582, en calidad de Tecnico
administrativo,

# Laura Alonso Martin con DMNI 710946%9C, en calidad de Coordinadora de
los hospitales de Badajoz

e« Clara lsabel Borralle Mifiez con DRI B0079584R, en calidad de Responsable
de negocios,

y por otra, ki representacian de las trabajadoras y los trabajadores:

- Por parte de las persenas trabajadoras del Centro Especial de Emplec AP.T.O,
s.LU

*  |ose Luis Mareno Mufioz, cen DMI 1 I776500VY, come RLT de CCOO,

- Representacidn Sindical para los centros sin Representacion Legal de los
Trabajadores y las Trabajadoras:
# Antonis Pine Franco, con DMNI 08852952, en calidad miembro titular
de CC.O0,
»  Amparo Galan Alis, con DNI 33991243 A, en calidad de miembro tioular
de CSIF,
= For Gallego Romén, con DM 02248470 en calidad miembre titular de
UGT.

Come asesoras externas de la Comision por parte de kb empresa;

= Mari Carmen Rodrigeez Martin [INCYMA),
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Como Asesoras Externas de la Comisién por parte de los Sindicatos:

« Vanessa Lesme Cohene, asesora téeniea perteneciente al Gabinete de |gualdad
de CCOQO Extremadura.

La presente reunidn se convocd por comunicacion a través de correo electrdnico a
tadaosfas los miembros de esta comision, con les siguientes puntos del orden del dia:

I. Estudic y andlisis del informe de auditaria retributiva y registro retributive, para,
si procede, su aprobacién,

2. Revision y aprobacién, si procede, del Protocolo de Acoso Sewxual y por Razon

de Sexs del Centra Especial de Empleo AP.T.O, 5.LU

Acuerdos ¥ tareas.

4, Fijacidn de la fecha de las proximas reuniones.

L

Los asuntos tratados en esta reunion, asi como los acuerdes alcanzados, han side:

1_Estudio y andlisis del informe de auditoria retributiva y registro retributivo,
para, si procede, su aprobacion.

En la reunidn anterior se presentd a la Comisién Megocladora dicha documentacién. La
parte social hizo una serle de alegaciones, las cuales han sido trabajadas y con ello
actualizado el informe de auditoria retributiva. El informe de avditoria retributiva
actualizado, segin lo acordadao en la reunion anterior, ha sido enviado previamente, por
correa electrdnico a todas los miembros de la Comision Megodadora

En la presente reunion, es presentado a todos los miembros de la Comisidn Megocdadora
por parte de la consultora externa.

Las miembros de la Comisién Negociadora votan y deciden por unanimidad aprobar el
informe de auditoria retributiva, registro retributivo e informe de valoracion de puestos

de trabajo presentado. . L&I\h’
i) » 5
) N AN
2_ Aprobacién, si procede, del informe de diagndstico previo negociado del I el

Plan de Igualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.O, S.L.U

Los miembros de la Comision Negociadora votan v declden por unaprmlj}duﬁmh r el

diagnostico de situacién presentadeo. )J/l

. '{Pf __._..,.,-" -
F?‘/fu’y"‘ _.f"‘iff. én%iilr-:: S tl

ey

Péagina 125 de 138



’ Cadiga: F-12

i St ) Fecha: 300473034
AP0 B Acta 'l,‘ll.‘. reunion Reevisicr: GO
= Pigina 3 de §

3_ Rewisidn, andlisis y aprobacion, si procede, de las medidas a implantar en el | Plan
de lgualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.0, 5.LU

El borrador de las medidas a implantar en el | Plan de lgualdad del Centro Especial de
Empleo AP.T.0, 5.LU, segin lo acordade en la reunign anterior, ha side enviado
previamente, par correo electrdnico a todos los miembros de la Comis on Negociadora
para su revisién y alegaciones.,

En la presente reunidn, es presentado a todos los miembros de la Comis dn Negocdadora
por parte de la consultora externa. Todas las medidas son negociadas por la Comisicn
Megociadora.

Los miembros de la Comisidn Negociadora votan y deciden par unanimidad aprobar las
medidas presentadas por cada una de las materlas a incluir en el | Plan de lgualdad de
la empresa.

4_pcuerdos y tareas

Tras la reunién celebrada hoy, se acuerda que la emprasa y consultors externa de la
misma (INCYMA) enviard, via correo electrénico, a toda la Comisién Megodiadora los

siguientes documentos:

= Borrador del | Plan de lgualdad del Centra Esp ecial de Empleo A.P.T.0, 5.LU para
su revisian y alegaciones,

5_Fijacion de la fecha de las prdximas reuniones.

Se fija la siguiente reunian de la Comisidn MNegocladera del | Plan de lgualdad del Centro
Especial de Empleo APT.O, S.LL

= 18 de agosto, dicha reunidn serd presencial en la siguiente dreccidn: Parque
Cientffico y Tecnalégico de Extremadura, direccion: Awv. De la Investigacion
(Badajoz), en la planta 2, sala 3, a las 1 1:00 horas. Dende se tratard los siguientes
ternas:
1. Presentacidn del | Plan de lgualdad y aprobacidn, sl procede, del mismo y ":
firma: el | Plan de lgualdad serd enviado a todos los miembros de la Comisién |
Megociadora por corren electrdnico con antelacidn a la reunion indicada,

para su revisidn y alegaciones,
2. Taly como se acordd inicialmente, se firmard en esta Gltima J\é’gh,mn todas
las actas resultantes de la elaboracidn del | Plan de Igual}ﬂrajﬂ’__dg} Céntro
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Especial de Emples AF.T.CO, S.LU, asi como el Protocolo de Acoso Sexual y
por Razon de Sexo, previamente aprobado,

3. Acordar vy aprobar a través de acta correspondiente la composicion y |
funcionamiento de la Comision de Seguimiento v Evaluaciin del | Plan de -
lgualdad del Centro Especial de Emples AP.T.Q, S.LLU.

4. Acuerdo de inscripcion en el Registro y Deposito de Convenios Colectivos,
acuerdos colectives de trabajo y planes de igualdad (REGCON) del | Plan de
lgualdad del Centro Especial de Empleo APT.O, S.LU.

Y sin mds asuntos que tratar se levanta la sesién, siendo las 12:00 horas del dia 31 de
julio de 2024

En representacion de la organizacion En representacian de los trabajadoresfas

Antonio Pina France (CCO0)

T 7
,-*76\:&' P -
o __."__;- z ] T
.-/ _L_____Ld#———— = 3
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Angel Montes Moreno

Amparo Galan Alis (CSIF)

Flor Gallego Raman {UGT}

. CFK—_Q_;
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En Badajoz, siendo las 11:00 horas del dia 28 de agosto de 2024,

Reunida de forma presencial en el Parque Cientifice v Tecnoldgico de Extremacura,
direccion: Av, De la Investigacion (Badajoz), en la planta 2, sala 3, la Comision
Megociadora del | Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo A.P.T.0, 5.L.U v las/os
asesoras/es externos que se indican a continuacidn:

por una parte, [a representacian de la organizacion Centro Especial de Empleo AP.T.O,
S.LU

«  Angel Montes Moreno. con DMI 289438587, en calidad de Técnico
administrativo,

s Laura Alense Martin con DMI 71094699C, en calidad de Coordinadora de
Ios hospitales de Badajoz.

¢ Clara lsabel Borralla Mifez con DMI 80079584R, en calidad de Responsable

de negocios.
#  Guillerme Pacheco Cuesta, con DN 289480576, en calidad de Jefe de

Servicio,

¥ por otra, l representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

- Por parte de las personas trabajadoras del Centro Especial de Empleo AP.T.O,
sLu
s |ose Luis Moreno Muiioz, con DMI 11 776600VY, como RLT de CCOO.

Representacidn Sindical para los centros sin Representacion Legal de los
Trabajadores y las Trabajadoras:

+  Flor Gallege Romin, con DM 02248470) en calidad miembro titular de UGT,

& Amparo Galan Alis, con DRI 33991243 A, en calidad de miembro ticular de C5IF,

+ Antonio Pino France, con DMI 0BB53952X, en calidad miembro titulae u:lxe,-'F
CC.o0. .

Como asesoras externas de la Comision por parte de la empresa;

+  Mari Carmen Redriguez Martin (INCYMA).
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La presente reunion se convocd por comunicacin a través de correo electrénico a
rodosias los miembros de esta comision, con los siguientes puntos del orden del dia:

I. Presentacidn del | Plan de lpualdad y aprobacion, si procede, del misme y
firma.

2. Acordar y aprobar a través de acta correspondiente la composician y
funcicnamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn del | Plan de
lgualdad del Centro Especial de Emplec AP.T.O, SLU

3. Acuerdo de inscripcién en el Registro y Depésito de Convenlos Colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad (REGCON) del | Plan de
lpualdad del Centro Especial de Emplee AP.T.O, 5.LU.

4, Tal y como se acordd inicialmente, se firmard en esta dltma reunidn todas
las actas resultantes de b elabsracién del | Plan de lguakdad dal Centro
Especial de Emplea AP.T.C, 5.LU, asi como el Protocolo de Acoso Sexual
¥ por Razon de Sexo, previamente aprobado.

Los asuntos tratados en asta reunion, asi come los aceerdos alcanzados, han sido;

1.- Presentacién del | Plan de lgualdad y aprobacién, si procede, del mismo y firma.

En la presente reunion, el informe del | Plan de lgualdad es presentado a todos los
miembros de la Comisidn Negodiadora por parte de la consultora externa.

Los miembros de la Comisién Negociadera votan y deciden por unanimidad aprobar el |
Flan de Igualdad del Centro Especial de Emples AP.T.O, S.L.U presentado,

2.-Acordar y aprobar a través de acta correspondiente la composicion ¥
funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del | Plan de lgualdad del

Centro Especial de Empleo A.P.T.O, 5.L.U

e acuerda la composicion v funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y i "L\if’
Evaluacion del | Plan de lgualdad del Centro Especial de Emplea AP.T.O, 5.LU y se . ' :
aprueba por unanimidad. Quedandao registro en el acta correspondierte F-13/Acta de I' | y f\/
Constitucidn y Reglamento de la Comision de Seguimiento del | Plan de lgualdad. ol
Ny
) |
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3.- Acuerdo de inseripcidn en el Registro y Depasito de Convenios Colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad (REGCON) del | Plan de |gualdad del Centro
Especial de Empleo A.P.T.O, 5.L.U

La Comisidon Negociadora del | Plan de lpualdad del Centro Especial de Emples AP.T.O,
S.L.U autariza a Mari Carmen Rodriguez Martin con DMI 80097065W, Consultora de la
empresa Innovacion, Calidad y Medio Ambiente, 5.L a la presentacien del | Plan de
lgualdad, que se ha negociado v firmado, en el Registro y Depdsita de Convenios
Colectives, Acuerdos Colectivas de Trabajo v Planes de lgualdad.

4.- Tal y cormo se acordd inicialmente, se firmard en &sta Gltima reunidan todas las actas
resultantes de la elaboracidn del | Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo
APT.0, 5LU, asi como el Protocolo de Acoso Sexual y por Razon de Sexo,
previamente aprobado,

Se procede a la firma de toda |la documentacian resultante de [a negociacidn del | Plan
de lgualdad del Centre Especial de Emplee APT.Q, 5LU

¥ sin mds asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 13:00 horas del dia 28 de
agosto de 2024

En representacién de la organizacién En representacion de los trabajadoresfas

Flor Gallego Romin (UGT)

CTa;'a Isabel Borrallo Manez __”ﬁ—éc?-ﬁér'h— . Antonio Ping Franco {tﬁDD]
Ch (s
AN
£ Mh .
Angel Montes Moreno Ampird Gzlan Alis (CSIF)

e
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Guillermo Pacheco Cuesta Jose Luis Moreno Muficz (RLT CCOO)
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En Badajoz, siendo las 11:00 horas del dia 28 de agosto de 2024,

Reunida de forma presencial en el Pargue Cientifico v Tecnologico de Extremadura,
direccidn: Av. De la Investigacion (Badajoz), en la planta 2, sala 3, la Comisidn
Megociadora del Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo AP.T.0, S.L.U v lasfos
asesoras/es externos que se indican a continuacidn:

per una parte, [ representacién de la erganizacién Centro Especial de Empleo A.P.T.O,
s.LU

*  Angel Montes Maorens. con DMI 289438587, en calidad de Téenico
administrative.
¢ laura Alonso Martin con DMNI 7 10946%99C, en calidad de Coordinadora de

los hospitales de Badajoz.

¢ Clara [sabel Borrallo Mifiez con DRI 80079584R, en calidad de Responsable
de negocios.

*  Guillermo Pacheco Cuesta, con DRI 28948037G, en calidad de |efe de
Servicio,

¥ por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

- Por parte de las personas trabajadoras del Centro Especial de Emplen AP.T.O,
SLU
*  |ose Luis Moreno Mufioz, con DMI 1T776600VY, como RLT de CCOO.,

- Representacién Sindical para los centros sin Representacidn Legal de los
Trabajadores y las Trabajadoras:

s Antonio Pino France, ean DRI 0BAS3952X, en calidad mismbra titular i

de CC.O0. i 4\;,

o Ampare Galin Alis, con DMNI 33991243 A, en calidad de miembro toular \t/

de CSIF. VD)

®  Flor Gallege Romén, con DI 02248470 en calidad miembro teular de

UGT. J

]1 # Mari Carmen Rodriguez Martin, de il"IC"r;M-ﬁ..
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Se acuerdan los siguientes puntos:

I. Constitucidon de la Comisidn de Seguimiento y evaluacion del | Plan de
lgualdad del Centro Especial de Emplec A.P.T.O, 5.L.U

Se acuerda |a constitucién de la Comision de Seguimiento y evaluacion que realizara el
seguimiento, evaluacién y revisian del | Plan de |gualdad del Centro Especial de Empleo
APT.O 5.LU

2. Composicion de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del | Plan de
Igualdad del Centro Especial de Emplec A.P.T.O, 5.L.U

En representaciin de la erganizacion por:

= Angel Montes Moreno, con DMI 289438587, en calidad de Técnico
administrativo,

* Laura Alonso Martin con DMI 71094699C, en calidad de Coordinadora de
los hospitales de Badajoz.

¢ Clara lsabel Borrallo Mifer con DRI 80079584R, en calidad de Responsable
de negacios.

o  Guillermo Pacheco Cuesta, con DRI 289480570, en calidad de Jefe de
Servicio,

En representacian de la plantifle pn.r‘.'

- Par parte de |as personas trabajadoras del Centro Especial de Empleo AP.T.O,
S.LU

! La compasician de la parte social de la comisidn negociadora deberd sey 0
representatividad. .
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- Representacion Sindical para los eentres sin Representacién Legal de los
Trabajadores y las Trabajadoras:
s Antonio Pine Franco, con DM 08853952, en calidad miembro ticular

de CC.O0,

+  Amparo Galin Alis, con DM 33991243 A, en calidad de miembro tiolar
de CSIF.

+  Flor Gallego Roman, con DNI 02248470 en calidad mizmbro deular de
UGT.

3. Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

* Promover el principio de igualdad y ne discriminacién dentro de la empresa y su
plantilla en coherencia con los principies aclaradas en el | Plan de lgualdad del
Centro Especial de Empleo APT.O, S.LU

s Aplicar los criterios de evaluacion de los indicadores que mecirin la correcta
implantacion del | Plan de lgualdad del Centre Especial de Emples APT.O,5LU

& Informar a la plantilla de cualquier cambio y variacion del as medidas implantadas
en el presente Plan de lgualdad si se dieran las circunstancias para ello,

e Formacién continuada en el dmbito de la igualdad de génera para garantizar ol
correcto conocimiento de las materias que afectan al | Plan de lgualdad del
Centro Especial de Emplen AP.T.O, 5.LU

e Realizacion de los informes que sean necesarios frute de la cor-ecta evaluacian
peritdica que se establece en el | Plan de lgualdad del Centro Especial de Empleo
APTO, SLU

4. Reglamento de funcionamiento y competencias

La Comisidn de Segulmiento se reunird en los tempos acordados en el informe
del | Plan de lgualdad para realizar las acciones de evaluacion establecidas,

N
5. Confidencialidad M\ "\.'I "’;{
W W%

Las personas que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacién cumplirin con Ao

el deber de sigile con respecto a aquella informacion que las haya sido &
expresamente comunicada con cardcter reservad o,

Ningin decumento entregade por la empresa a esta Comision podra ser utilizado
fuera del estricto dmbito de aguella ni para fines distintos de los cp.g,e"mt'

o 5 Fif
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6, Acuverdos

Los acuerdos de la Comisian requeriran el voto favorable de kb mayorfa, siends

vinculantes estos para todas las partes.

Y para que asi conste, las partes, en la representacion que ostentan, firman el presente
documento en sefal de aceptacidn y flel cumplimiente de este,

En representacion de la organizacicn En representacidn de los trabajadoresfas

Laura Alonsa Martin Flor Gallege Romédn (UGT)
”

7/ _—
/4 T
i

F/

Clara lsabel Berralle Mifiez Antonio Pino France (CCOO)
e I

Angel Montes Moreno Ampare Galin Alis (CSIF)

o~

i I"_.-
II.-" | {7 [ap..#’--

Guillermo Pacheco Cuesta
.
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