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1. PRESENTACION Y CONTEXTO DE RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS

——— e —————e e —
e o - =

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS GRANADA
R 1800165A

Domicilio social C/ CONVALECENCIA,3 CP 18010 GRANADA

&

Forma juridica ENTIDAD RELIGIOSA DE LA IGLESIA CATOLICA

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
Nombre JOSE LUIS CASTELLAR FERNANDEZ

Cargo GERENTE

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre ANA GARCIA AVILES
DIRECTORA DE PERSONAS Y VALORES

anamaria.garciaa@sjd.es

ACTIVIDAD

SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS DEPENDIENTES Y
Sector Actividad DESARROLLO DE LA PROMOCION Y AUTONOMIA
PERSONAL

8812
Descripcion de la actividad RESIDENCIA DE MAYORES

VII Convenio Marco Estatal de Servicios de Atencién a las

Convenio de aplicacion .
Personas Dependientes

Dispersion geografica GRANADA

DIMENSION

Personas Trabajadoras 54 17 71

Centros de trabajo GRANADA (1)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de RRHH No

Certificados de igualdad CERTIFICADO ACSA
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La elaboracion de este | Plan de Igualdad se ha basado en una metodologia participativa,
contando con la implicacién activa de la Comisién Negociadora de Igualdad compuesta por una
representacion de la empresa y de la representacion de las trabajadoras y los trabajadores de
RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS GRANADA, asi como toda la plantilla que ha querido participar
en la fase de diagndstico, a través de los cuestionarios de diagnédstico. El proceso de intervencidn
se ha articulado mediante reuniones de trabajo presencial orientadas a generar procesos de
analisis, discusion y consenso grupal en torno a la estructura y los contenidos del presente Plan
de lgualdad. Para ello estamos siguiendo estas fases:

Fase 1. Compromiso de la direccion y constitucion de la Comision de Igualdad

eCompromiso de la Direccién. Comunicacion de la apertura de negociaciény
materias objeto de la misma. 14/02/2022

eConstitucion de la nueva Comisiéon Negociadora y establecimiento del plan de
negociacion. Adopcién de acuerdos. 14/02/2022

Fase 2. Elaboracidn del diagndstico de igualdad

eRecogida de informacidn y analisis de la situacion de la empresa.
e|dentificacién de situaciones de desigualdad o discriminacion
eFormulacién de propuestas de mejora.

Fase 3. Disefo, aprobacion y registro del Plan de igualdad

eDefinicidn de objetivos.
eEstablecimiento de medidas evaluables y cronograma.
*Registro del Plan de igualdad.

Fase 4. Ejecucion y Seguimiento del Plan de igualdad

eImplantacién de las acciones previstas. 2022-2026

eSeguimiento del desarrollo y resultados de las medidas del Plan de Igualdad.
Anual

Fase 5. Evaluacion

eAnalisis de los resultados y del grado de consecucidn de los objetivos fijados.
e|dentificacidn de aspectos a mejorar y de las futuras medidas.
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El | PLAN DE IGUALDAD DE RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS 2022-2026, tiene como objetivo
fundamental trabajar en la integracidn de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres en todos los procesos que desarrolle nuestra empresa. Se valoran en su justa medida
las habilidades y competencias de las personas trabajadoras, eliminando cualquier tipo de
discriminacion directa o indirecta y proponiendo en su caso las acciones positivas que se
consideren necesarias, asi como seguir avanzando en la elaboracién del disefio, ejecucion y
evaluacion de todas las medidas y actuaciones que se desarrollen basados en |a Ley Orgdnica

2/20N7 de 22 de marzo nara lao innoldod efectiva entre mitierec v homhbrec v lac nocteriorec
modificacinnec del Real Decreto-lev 6/2019 Adel 1 de marzo de medidac 11iraentec nara anorantin de o
intialdod de trato v de onortunidades entre muiere<c v hombres en el embleo v o octinacidn Real Decreto
anN1/2020 de 12 de nctithre norel ane ce reatilon lnce nlanec de innialdad v e reaictro v ce modifica el Real
Decretn 712/2010 de 28 de mavn <nhre reaictro v depndcito de conveninc v actierdoc colectivoc de trabaio

v Real Decreto 902/2020 de 12 de octithre de intialdad retributiva entre miuiere<c v homhbrec De acuerdo

a la legislacién vigente el desarrollo e implantacién de nuestro Plan tiene cardcter obligatorio,
de acuerdo al nimero de trabajadores/as de nuestra plantilla.

Entendemos por PLAN DE IGUALDAD, un conjunto de medidas encaminadas a alcanzar la
igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres y a eliminar la discriminacién por
razon de género de forma transversal en toda nuestra entidad, hasta alcanzar una Igualdad real
entre ambos sexos. Estas medidas son planteadas partiendo de un diagndstico de impacto de
género realizado en base a un conjunto de datos cuantitativos y cualitativos aportados por
RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS, que nos brinda una vision global de la situacion en esta materia.

Este | Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las lineas de
trabajo de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS para hacer realidad la igualdad entre mujeres y
hombres, respondiendo a la necesidad de modernizar su estructura interna, impulsar mejoras
en los procesos de participacién y visualizar su continuo compromiso con la igualdad. La
promocién de las mujeres dentro de la organizacion debe ser una tarea fundamental en la que
todas las personas comprometidas con la Igualdad de Oportunidades entre géneros deben
implicarse. Debe ser un trabajo conjunto entre hombres y mujeres, teniendo en cuenta siempre
que la lgualdad de Oportunidades no es solo un principio de justicia social sino también un
elemento que facilita la calidad y sostenibilidad organizativa.
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL | PLAN DE IGUALDAD

La responsabilidad en la gestién, administracidn y seguimiento de la consecucién de los
objetivos propuestos, asi como de la aplicacidon de las medidas necesarias para su cumplimiento
corresponde a D. José Luis Castellar Fernandez, representante legal de RESIDENCIA SAN JUAN
DE DIOS. Firma su compromiso con fecha 14 de febrero de 2022. Se adjunta como anexo | al
presente Plan de Igualdad.

La elaboracidn de este | Plan de Igualdad ha contado con la implicacién activa de la Comision
Negociadora de Igualdad compuesta por la representacion de la empresa y la representacion
legal de las trabajadoras y los trabajadores de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS. El proceso de
participacién se ha articulado mediante reuniones de trabajo presencial orientadas a generar
procesos de analisis, discusién y consenso grupal en torno a la estructura y los contenidos del
Plan de Igualdad. El presente | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y
HOMBRES DE RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS, se suscribe, por tanto, por ambas partes, por
una parte, la representacion de la empresa de la empresa, y por la parte social, por la
representacion de las trabajadoras y trabajadores, dando conformidad al articulo 5.2 del R.D.
901/2020.

La Comision Negociadora la conforman:

En representacion de la empresa por:

e Ana Castillo Batrés,
e Antonio Rueda Taboada,

En representacion de la plantilla por:

e Jesus Ruiz Guillén, (UGT)
e Carmen Jiménez Grimaltos, (UGT)

La Comisidon Negociadora acuerda que se nombre presidente, de entre sus integrantes, Jesus
Ruiz Guillén y secretaria a Carmen Jiménez Grimaltos. Estos nombramientos cumplirdn un
periodo de un afio.

El acta de constitucion de la nueva Comisién Negociadora se adjunta como Anexo Il del presente
informe.

Las mencionadas partes cuentan, y se reconocen reciprocamente, con la representatividad
requerida en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y, por tanto, con
plena legitimidad para suscribir el presente | Plan de Igualdad de RESIDENCIA SAN JUAN DE
DIOS.
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Para un funcionamiento éptimo de la Comisidon Negociadora se hizo necesaria la imparticion de
la Accién Formativa Sensibilizacién en Planes de Igualdad dirigida a todos/as los responsables
de las areas de nuestra organizacion.

A continuacidn, se deja reflejado el programa formativo:

Politicas de Igualdad. Sensibilizacion en Género -I

@ OBJETIVOS:

® Incorporar en la visidén de las personas participantes en el curso las nociones basicas sobre las que se
asientan las politicas de igualdad de oportunidades en el ambito laboral, familiar y social.

® Animar a la reflexién sobre la desigualdad de género en la sociedad, consiguiendo la sensibilizacién
necesaria como para que esa reflexiéon pueda trasladarse a otros ambitos de la vida social, profesional
o familiar.

®  Conocer las herramientas necesarias para poner en marcha el Plan de igualdad de RESIDENCIA SAN
JUAN DE DIOS.

{:} CONTENIDOS:

MODULO 1. INTRODUCCION HISTORICA Y LEGISLACION

®  Antecedentes histdricos de la Igualdad de trato y la no discriminacion

®  Conocimiento de los puntos mas importantes del marco juridico aplicable

MODULO 2. PLANES DE IGUALDAD
®  (Qué es un Plan de Igualdad? Fases del plan de Igualdad. Competencias de la comisidn de Igualdad.
®  Ejes de Intervencion:

Empleo y Contratacion

Promocidn Interna

Formacién Interna

Politica Salarial

Conciliacién laboral, familiar y personal

Infrarrepresentacién Femenina

Acoso sexual

Salud Laboral

Lenguaje No Excluyente

Violencia de Género

SN N N N N VR VR N VRN

Responsabilidad Social Empresarial
®  Ejesy medidas Transversales: Comunicacién, Formacion y Evaluacion

®  Beneficios y ventajas en el valor de la Igualdad, como eje para el desarrollo social

MODULO 3. PROCESO DE SOCIALIZACION. SISTEMA SEXO-GENERO
® Diferencia sexo y género
® Rolesy estereotipos de género
®  Espacio Publico y Privado
®  Proceso y agentes de socializacion

®  Ellenguaje, expresion y vehiculo de la desigualdad
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Segln 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 lgualdad de Oportunidades ha tenido siguientes
competencias:

a. Impulso de la implantacidn del | Plan de Igualdad en RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS.

b. Negociacion y elaboracidn del diagndstico de género, asi como sobre la negociacién de las
medidas que integrardn nuestro plan de igualdad.

c. Elaboracién del presente informe basados en los resultados del diagndstico.

d. ldentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacién, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u
drganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e. Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

f. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remisién del plan de igualdad
gue fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito
y publicacién.

Las personas que conforman la Comision Negociadora de Igualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de cardcter personal acorde con la Ley orgdnica 3/2018 de 5
de diciembre de 2018 de Proteccién de Datos de Cardcter Personal y el Reglamento 679/2016 y dem4s
disposiciones en materia de Seguridad en la Informacién.

Para facilitar la comunicacion entre la plantilla y la Comisién, la Direccion de RESIDENCIA SAN
JUAN DE DIOS ha habilitado los medios necesarios.

La Comisién Negociadora para la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, con
cardacter general, se ocupara de promocionar la Igualdad de Oportunidades en RESIDENCIA SAN
JUAN DE DIOS estableciendo las bases de una nueva cultura en la organizacidn del trabajo, que
favorezca la igualdad plena entre hombres y mujeres, y que, ademas, posibilite la conciliacién
entre la vida laboral y las responsabilidades familiares, sin detrimento del desarrollo de la
carrera profesional. Una vez validado el presente | Plan la Comisién de Negociacidn pasara a ser
la Comisidn de seguimiento y evaluacién tal y como se indica en el punto 7 del presente informe.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Personal

Este Plan de Igualdad afecta a todas las trabajadoras y trabajadores adscritos en RESIDENCIA
SAN JUAN DE DIOS y personal proveniente de ETT, en el caso que fuera necesaria su
contratacion.

Territorial: PROVINCIAL

El presente Plan de Igualdad es de aplicacidn en todos los centros de trabajo de Granada de
RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta ajena
para la empresa, cualquiera que sea la modalidad contractual que le vincule a la empresa.

Tewmporal

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que
se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podran ser alcanzados antes que
otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar en menos los plazos
expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el cardcter especial de las
acciones positivas hace que las mismas sélo sean de aplicacion mientras subsistan cada uno de
los supuestos que se pretendan corregir, tendra el plazo de 4 afios de vigencia (2022-2026) para
la consecucidén de los objetivos, a contar desde su firma el dia 2 de diciembre de 2022 al 1 de
diciembre de 2026.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Il Plan, las partes constituirdn una comision
negociadora provisional tres meses antes de la finalizacion de su vigencia para comenzar las
negociaciones del siguiente. Al efecto se constituira la comisidn negociadora paritaria formada
por miembros de cada una de las representaciones sindicales firmantes del presente acuerdo y
por la empresa.
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4. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

Para poner en practica este | Plan de Igualdad debimos conocer previamente la realidad interna
actual en lo que se refiere a la participacion y representacion de hombres y mujeres en la
empresa, concretada en datos cuantitativos y cualitativos. Para ello hemos realizado un analisis
y diagndstico especifico de situacidn de la organizacidn, con objeto de identificar y establecer
las lineas de actuacidn mas adecuadas para seguir trabajando en la misma linea en materia de
igualdad. En esta fase de diagndstico inicial de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS se han analizado
las caracteristicas de la empresa y de la plantilla, realizando un analisis de los reglamentos
internos, asi como de los recursos a disposicion de esta, situacion de convenio colectivo propio
que regula la actividad, al igual que las caracteristicas referentes a la plantilla (edad, sexo,
salario, puestos, formacion, antigliedad, tipo de contrato, entre otros). También se han
detectado las necesidades de la plantilla, a través de los cuestionarios realizados y del
establecimiento de canales de comunicacion fluidos. La participacion de la plantilla finalmente
ha sido del 88%. Los resultados se han analizado en el informe de diagndstico.

Entre todas las preguntas realizadas, analizamos los resultados arrojados por la pregunta: ¢Se
tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en RESIDENCIA SAN JUAN
DE DIOS?

EMUJER BEHOMBRE

85% 81%

19%
. 1% "~
4% oy

Sl NO NO SE
- J

Predominio del “si” entre mujeres y hombres a la hora de contestar si se tiene en cuenta la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS Hasta
un 85% de los hombres contestaron de forma afirmativa, como también hizo el 81% de las
trabajadoras. A la hora de contestar no, cabe destacar que sélo el 4% de las mujeres
encuestadas opinan que no se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres. Ninguno de los hombres encuestadas respondié de forma negativa. Un pequefio
porcentaje de las personas encuestadas no sabia o no queria contestar a esta pregunta (Un 11%
de las trabajadoras encuestadas y el 12% de ellos).
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Los datos utilizados para la realizacién del informe de diagndstico de género se corresponden
con la situacién de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS durante el afo 2021. El Informe de
Diagndstico es validado por la Comision Negociadora de lgualdad. Es un documento
independiente debido a la amplitud de su contenido y la confidencialidad en ciertos datos
analizados. A continuacién, se refleja un resumen que refleja los principales resultados del
diagndstico y en lo que nos basamos para el disefio, desarrollo e implantacidn del presente Plan
de lgualdad.

Por otro lado, se han tenido en cuenta en el analisis las siguientes areas:

e Proceso de seleccidn y contratacion

e C(lasificacidn profesional

e Formacidn Interna

e Promocién profesional

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
e Infrarrepresentacién femenina

e Retribuciones. Auditoria Salarial.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
e Comunicacién. Lenguaje inclusivo.

e Prevencion de Riesgos Laborales

e Violencia de Género

e Responsabilidad Social Corporativa

Se procedié al andlisis de los mismos desde la perspectiva de género, utilizando varias
herramientas:

INDICADORES DE GENERO

ANALISIS DE GENERO

EVALUACION DE IMPACTO DE GENERO

Cada Indicador analizado en el informe de diagnéstico de género, esta desagregado por sexo
para poder describir la situacién real de mujeres y hombres dentro de nuestra organizacion.

La distribuciéon por sexo de la plantilla es un indicador bdsico, nos ofrecié una primera
panoramica de la situacién global del perfil de la plantilla. Este indicador nos permite analizar la
evolucidn que ha experimentado en la incorporacidon de mujeres y hombres en nuestra plantilla
y orientarnos en las fortalezas y debilidades para integrar la igualdad de oportunidades. Al
comenzar con el andlisis de los datos estadisticos de la plantilla, nos encontramos con una
empresa que no esta equilibrada en cuanto a paridad, en este caso es ligeramente feminizada.
Segun la Ley Orgdnica 3/2007, donde a los efectos, se entendera por composicién equilibrada
la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.
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PLANTILLA

HOMBRE 17 24%

MUIJER 54 76%

®m HOMBRE m MUIJER

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad.

% TOTAL
Menos de 20 0 0% 0 0% 0 0%
20a25 2 14% 12 86% 14 20%
25a30 4 24% 13 76% 17 24%
30a35 3 27% 8 73% 11 16%
35a40 3 50% 3 50% 6 8%
40a45 0 0% 3 100% 3 4%
45a50 2 33% 4 67% 6 8%
50 a 55 2 40% 3 60% 5 7%
55a 60 1 25% 3 75% 4 6%
60 0 mas 0 0% 5 100% 5 7%
% Personas, por rango de edad
120%
100%
80%
60%
40% —@— HOMBRE
20% =®=MUJER

0%

RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS se distingue por contar con una plantilla con media de edad de
36 anos, siendo ésta igual tanto para hombres como para mujeres.

La franja de edad donde se concentra en mayor nimero de hombres y mujeres es la de 25 a 30
afos, con un 24% del total de la plantilla. En este tramo de edad, el 24% corresponde a los

hombres y un 76% en las mujeres.

Cabe destacar, que el 72% de la plantilla se encuentra situada en el intervalo entre los 20 y los
45 afios. En este espacio de tiempo, se incrementa la solicitud de medidas de conciliacién, que
seran analizada mas adelante en el presente informe.
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El grueso de la plantilla (60%) se encuentra entre los 20 y 35 afios, mientras que el resto se
reparta muy equitativamente entre el resto de intervalos.

Ninguna persona en RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS tiene menos de 20 afios.
La edad suele estar asociada a la antigliedad en la organizacidn, aunque no siempre una plantilla

considerada joven por edad, tiene que ser inexperta. A continuacién, procedemos al analisis de
estos datos.

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacién a la antigiliedad.

Antigiiedad \ Hombre % Hombre Mujer % Mujer TOTAL % TOTAL
O0alado 6 18% 28 82% 34 48%
1 a3 afios 4 25% 12 75% 16 23%
3 a5 afios 0 0% 1 100% 1 2%
5a 10 afios 2 67% 1 33% 3 4%
de 10 a 15 afios 0 0% 4 100% 4 6%
mas de 15 5 38% 8 62% 13 18%

Este indicador de antigliedad nos muestra el grado de estabilidad y en qué medida se facilita la
permanencia de las mujeres con la aplicacién de las politicas de conciliacion.

Tal y como podemos observar el 71% de la plantilla tiene una antigliedad de 3 afios 0 menos:
los porcentajes de mujeres en estos intervalos son proporcionales a la representacion de las
mismas en la plantilla. Solamente un 12% de la plantilla de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS tiene
una antigliedad de entre 3 y 15 afios.

Llama la atencidn, que el porcentaje de plantilla con mas de 15 afios en la empresa se eleve
hasta el 18%; aunque este intervalo esté representado mayoritariamente por mujeres, el % de
hombres es superior proporcionalmente a la representacion de los mismos en la plantilla.

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion al tipo de contratacion

ombre % Hombre o % o OTA % TOTA
Completa 14 25% 42 75% 56 79%
Indefinido 7 32% 15 68% 22 31%
Temporal 7 21% 27 79% 34 48%
Parcial 3 25% 12 75% 15 21%
Indefinido 0 0% 1 100% 1 2%
Temporal 3 21% 11 79% 14 19%

Si atendemos al tipo de jornada, el porcentaje de contratos a jornada completa (79%) es muy
superior al de jornada parcial (21%). En cuanto al reparto de los mismos entre ambos sexos,
podemos comentar que tanto los contratos a jornada parcial como a jornada completa, se
reparten de forma proporcional a la representacion de la plantilla.
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El contrato predominante en la plantilla es el temporal a jornada completa, representando el
48% de los contratos. El menos predominante es el indefinido a jornada parcial, siendo éste del
2%.

Hombre % Hombre Mujer % Mujer TOTAL % TOTAL

Indefinido 7 30% 16 70% 23 32%
Temporal 10 21% 38 79% 48 68%

Atendiendo a la temporalidad, podemos observar cémo existe un claro predominio del contra
temporal sobre el indefinido. Igual que anteriormente, el reparto de ambos tipos de contrato
entre hombres y mujeres es proporcional a la composicion de la plantilla.

Parcial

= HOMBRE

Completa

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Distribucion desagregada por sexo por clasificacion profesional.

Analizando el porcentaje de mujeres por categoria profesional obtenemos los siguientes

resultados:
PUESTOS Hombre Mujer ANAL'SEO?‘EPSJSS’;E;;AC'ON

T.C.A.E / AUX. ENFERMERIA 5 17% | 25 | 83% FEMINIZADO
LIMPIEZA 0 0% 5 |100% FEMINIZADO
TITULACION SUPERIOR 2 67% 1 | 33% MASCULINIZADO
CONSERJERIA / RECEPCION 2 40% 3 | 60% NEUTRO
TRABAJADOR/A SOCIAL 0 0% 1 | 100% FEMINIZADO
TERAPEUTA OCUPACIONAL 0 0% 2 | 100% FEMINIZADO
FISIOTERAPEUTA 0 0% 2 | 100% FEMINIZADO
MANTENIMIENTO / OFICIOS 1 100% | 0 | 0% MASCULINIZADO
TITULACION MEDIA 1 50% 1 | 50% NEUTRO
AUXILIAR OFICIOS VARIOS 1 100% | 0 | 0% MASCULINIZADO
ANIMADOR/A SOCIOCULTURAL 0 0% 2 | 100% FEMINIZADO
ENFERMERO/A 4 25% | 12 | 75% FEMINIZADO
ADMINISTRATIVO/A 1 100% | 0 | 0% MASCULINIZADO

Total general 54 76% FEMINIZADO
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Dentro de la distribucion por puestos de trabajo podemos observar que, de los 13 puestos de la
empresa, 4 estan masculinizados y 7 feminizados, lo que supondria que el 54% de los puestos
estdn feminizados. Practicamente todos los puestos que se encuentran masculinizados o
feminizados, lo ocupan hombres o mujeres en exclusiva.

Los Unicos puestos que realizan tanto hombres como mujeres en la empresa, son los dos neutros
y los puestos de enfermeria y auxiliar de enfermeria (ambos feminizados)

Distribucion desagregada por sexo por nivel jerarquico y nivel de responsabilidad por
cargos (segregacion vertical y horizontal)

Dentro de la distribucién por nivel de responsabilidad podemos observar que mientras que en
el grueso de la plantilla se mantiene la proporcionalidad de la representacién de la misma, a la
hora de observar el porcentaje en los puestos de responsabilidad, éstos bajan en el caso de la
mujer.

Resto de
la %
plantilla

Mandos
intermedios

Organos de

) . .. Total %
direccion

Hombres
Mujeres

3 100% 100% 1 100% 100%

En mandos intermedios baja ligeramente la representacién de la plantilla, mientras que, en el
caso de los puestos de direccidén, no solo baja, sino que se ve superada en porcentaje por los
hombres. A continuacién, podemos ver el organigrama de la Residencia:
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Nivel de formacion por sexo.

No podemos estudiar el nivel formativo de la plantilla segin su género puesto que no contamos
con los datos necesarios para su realizacidon. Si podemos constatar que las personas que
componen la plantilla poseen los estudios minimos necesarios para el puesto que desempefian
en la empresa.

Resultados Auditoria Salarial. Analisis del Registro Retributivo.

En diciembre de 2021, la consultora externa realiza una auditoria retributiva, con el objetivo de
revision de los salarios por grupos profesionales y puestos de trabajo, en relacién con todo
trabajo de igual valor, para detectar y minorar, en su caso, la posible brecha salarial detectada.
En el informe de auditoria retributiva con perspectiva de género se analiza el valor de los
puestos, desde los recursos que se tienen que movilizar para aportar al flujo de trabajo. La
puesta en marcha de esos recursos, es la clave para establecer los criterios de retribucion de los
equipos. Esto implica que los sistemas de retribucién no solo se deben definir por igualdad de
funciones y responsabilidad, sino también por el esfuerzo que tienen que hacer para realizar sus
funciones, sin importar el sexo de la persona que estd ocupando ese puesto.

El valor ya no estd en lo que se hace y en la posicidn de responsabilidad que se tiene, sino en la
preparacion y en lo que se tiene que hacer para sumar a las actividades claves del negocio, ya
gue la aportacidn estd presente desde todos los puestos de la organizacion. El procedimiento
gue seguimos para realizar el informe de auditoria salarial ha sido el siguiente:

Revision de la informacion necesaria para realizar los analisis oportunos referentes a los datos
internos:

Informe de Diagndstico de Género 2021.
Convenio Colectivo de aplicacion.
Registro Retributivo anual 2021
Néminas

Fichas descripcién de puestos de trabajo.
Organigrama.

La evaluacidn de los puestos de trabajo, tanto con relacion al sistema retributivo como con
relacidn al sistema de promocion.

Comunicacion bidireccional durante todo el proceso de Auditoria, enfocada a solicitar
informacidon adicional o nuevos requerimientos a la Comision Negociadora de lgualdad,
necesarios para la realizacidn del informe y la obtencién de conclusiones.

Desarrollo y andlisis de matrices que permitan tener una visidn objetiva de los departamentos
de la organizacion.

Redaccion del informe donde se manifiestan las diferentes conclusiones alcanzadas tras el
analisis de los datos y entrega a la Comisidn. Digitalizacién de los resultados obtenidos de forma
gue sea una herramienta alineada con el | Plan de Igualdad para equilibrar los salarios entre
hombres y mujeres de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS.
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Revision de los resultados con la Comisién Negociadora de Igualdad y aprobacidn del Plan de
Acciodn disefiado.

El gran reto para prevenir y evitar la discriminacion retributiva por razén de sexo es la adecuada
identificacion de la discriminacion indirecta causada por una incorrecta valoracion de los
puestos de trabajo. Esta tiene por objeto realizar una estimacidon global de todos los factores
gue concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y
permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo. Los factores de
valoracion se han considerado de manera objetiva y vinculada con el desarrollo de la actividad
laboral de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS. La valoracidn se refiere a cada una de las tareas y
funciones de cada puesto de trabajo de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS. Su cometido basico es
identificar, comprender y cuantificar el contenido organizativo de los diferentes puestos de
trabajo que conforman una organizacién, a través de métodos cuantitativos, puesto que
desglosa en factores los diferentes requisitos, funciones, actividades o tareas de un puesto para
asignar puntos de evaluacién a cada uno de los factores segin su mayor o menor dificultad y
complejidad.

Para determinar los factores y subfactores se han tenido en cuenta los siguientes criterios:

Adecuacion Totalidad Objetividad
eImplica que los eSupone que, para «Significa que aplicamos
factores relevantes constatar si concurre mecanismos claros que
en la valoracion son igual valor, se tienen identifican los factores

aquellos en cuenta todas las que se han tenido en
. - cuenta en la fijacion de
relacionados con la condiciones que )
una determinada

actividad y que singularizan el retribucién y que no

efectivamente puesto del trabajo, dependan de factores o
concurran en la sin que ninguna se valoraciones sociales
misma, incluyendo la invisibilice o se que reflejen
formacién necesaria. infravalore. estereotipos de
'\._ ) \ ) \_ género. )

Los elementos que componen el procedimiento de valoracién son los siguientes:

Categorias de factores de valoracién: naturaleza de las funciones o tareas, condiciones
educativas, condiciones profesionales o de formacién, y condiciones laborales y factores
estrictamente relacionados el desempefio. Segun el RD 902/2020 RIR, en su art. 4.2, establece
que un trabajo tendra igual valor que otro cuando sean equivalentes:
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syl A. LA NATURALEZA DE LAS FUNCIONES

eCuando sea equivalente el contenido esencial de la relacidn laboral, tanto en
atenciéon a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en
atencién al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

smmw B. LAS CONDICIONES EDUCATIVAS

eLas que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden relacién con
el desarrollo de la actividad.

*Nos sirve para acreditar la cualificacidn de la persona trabajadora, incluyendo
la experiencia o la formacion no reglada, siempre que tenga conexién con el
desarrollo de la actividad

= D. LAS CONDICIONES LABORALES RELACIONADOS CON EL DESEMPENO —

eAquellos que tenemos en cuento y son diferentes de los anteriores que sean
relevantes en el desempeio de la actividad.

Factores de valoracidn: concrecion de los aspectos anteriores; aquellos elementos que
permiten apreciar las caracteristicas de un determinado puesto de trabajo. Los factores son
comunes y han sido valorados en todos los puestos de trabajo de RESIDENCIA SAN JUAN DE
DIOS.

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES: Conocimientos, aptitudes y, en definitiva, competencias que
se precisan para el desempeiio del trabajo.

e FORMACION ACADEMICA: Indica el nivel minimo de ensefianza convencional que debe poseer
una persona para desempefiar satisfactoriamente las funciones propias del puesto de trabajo.

e EXPERIENCIA: Afios de trabajo en puestos de similares funciones profesionales de las descritas
en el perfil del puesto que se quiere valorar.

e FORMACION COMPLEMENTARIA: Conjunto de habilidades intelectuales adquiridas como
consecuencia de la formacion técnica recibida y de la experiencia profesional desarrollada.

e COMPETENCIA PROFESIONAL:

B  Perfil humano: Se deben valorar cualidades humanas como aptitudes y actitudes
para las relaciones humanas, equilibrio emocional, sentido de la responsabilidad y
capacidad para la toma de decisiones, vocacion sanitaria y/o social.

B Perfil ético: Es necesario que las personas que trabajan en los Centros de la Orden
promuevan los principios deontoldgicos de su profesién y respeten y promuevan los
principios de la Institucion.

B Dimension religiosa: Se procurara que la actitud de las personas sea favorable a que
la atencidn religiosa en el centro se vea fortalecida.
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B. RESPONSABILIDADES: Asumir tareas que tienen impacto en los medios, las personas y los

objetivos de la empresa.

ORGANIZACION DEL TRABAJO Y TOMA DE DECISIONES: Indica la responsabilidad de organizar
el trabajo, distribuir y priorizar las tareas de las personas de otros puestos de trabajo.

SUPERVISION: Indica la responsabilidad de revisar y comprobar la calidad del resultado del
trabajo de otras personas.

RESPONSABILIDAD SOBRE RECURSOS MATERIALES: Indica la responsabilidad de cuidar de las
instalaciones, equipos, instrumental, medicamentos, etc. Es decir, de todos los recursos
materiales con que cuente el centro.

C. ESFUERZO: Dificultad, Cansancio y tensién que conlleva el puesto de trabajo.

ESFUERZO MENTAL: Realizacién de tareas que exigen atencion, analisis y control continuados,
asi como tareas largas y repetitivas.

ESFUERZO FiSICO: Cansancio debido a la necesidad del uso repetitivo de la fuerza, asi como la
fatiga fisica por la realizacion de tareas que exigen una postura, rapidez de movimientos, etc.

D. CONDICIONES DE TRABAIJO: Las condiciones ambientales y clima psicolégico en el que se
realiza el trabajo.

ENTORNO FiSICO: Se valora aqui si el entorno y las circunstancias que concurren en cada puesto
de trabajo, desde aspectos de peligrosidad, luminosidad, ruidos, temperatura, peligros por
toxicidad, dureza fisica de las funciones, etc... hasta aspectos referidos a los equipos y material
de uniformidad y proteccién.

CLIMA PSICOLOGICO O CLIMA LABORAL: Flexibilidad en horarios, posibilidad de promocién,
trabajo en equipo, desplazamientos, etc.

O Agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor. Una vez finalizada la evaluacion de los
puestos de trabajo, la herramienta los clasifica en agrupaciones de puestos de trabajo de
igual valor, también predefinidas segln un rango de puntuaciones.

Formacion académica NEUTRO 150,00
Experiencia NEUTRO 30 90,00
Formacion complementaria MASCULINO 10 30,00
Competencia Profesional FEMENINO 10 30,00
Organizacion del trabajo MASCULINO 40 160,00
Supervision MASCULINO 30 120,00

Responsabilidad sobre Recursos MASCULING 30 120,00

Materiales

Esfuerzo fisico MASCULINO 50 100,00
Esfuerzo emocional FEMENINO 50 100,00
Entorno fisico MASCULINO 50 50,00
Clima laboral NEUTRO 50 50,00
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PUNTUACION POR PUESTOS DE TRABAJO

B. .
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES RESPONSABILIDAD C.ESFUERZO  CONDICIONES

00% SIVIIEN RARA

PROFESIONAL
90% FORRRPISSN * RESPONSABILIDAD

COMPLEMENTARIA SOE/’\Q/ET’EE%’;?OS
80% 30 puntos
120 puntos ¢ ESFUERZO FISICO
100 p

70% CLIMA PSICOLOGICO O CLIMAIR

EXPERIENCIA LABORAL

90 puntos 50 puntos
60% .
SUPERVISION
120 puntos

50%
40%
30% FORMACION

ACADEMICA * ORGANIZACION DEL * ESFUERZO MENTAL
20% 150 puntos TRABAJO Y TOMA DE 100 puntos

DECISIONES * ENTORNO FiSIq

160 puntos 50 puntos
10%

0% L
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Titulado/a Superior (Coordinadores/as) 290 390 160
P02 Trabajador-a Social 250 350 150 80 830
P03 DUE/ Enfermero/a 270 380 160 80 890
P04 Terapeuta Ocupacional 250 350 150 80 830
PO5 Fisioterapeuta 270 330 140 80 820
PO6  Animador/a Sociocultural 180 180 180 100 640
PO7 T.C.A.E./Auxiliar Enfermeria 180 180 180 100 640
P08 Administrativo-a 200 220 140 100 680
P09  Auxiliar Oficios Varios 200 200 140 100 640
P10 Titulado/a Medio 200 200 140 100 640
P11  Mantenimiento/Oficios/SSGG 180 180 180 100 640
P12 Limpieza 150 180 180 100 610
P13  Conserjeria/Recepcion/Teléfono 150 180 180 100 610
ESCALAS PUNTUACION PUESTOS DE TRABAJO
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Escala 1 900-999 Titulado/a Superior (Coordinadores/as)

DUE/ Enfermero/a

T i I

Escala 2 800-899 erapeuta Ocupaciona
Fisioterapeuta

Trabajador/a Social

Animador/a Sociocultural

T.C.A.E./Auxiliar Enfermeria

Administrativo-a

Auxiliar Oficios Varios
Escala 3 600-699 Titulado/a Medio

Mantenimiento/Oficios/SSGG

Limpieza

Conserjeria/Recepcion/Teléfono

El personal adscrito a la RESIDENCIA-SJG se acoge al VI Convenio colectivo marco estatal de
servicios de atencién a las personas dependientes y desarrollo de la promociéon de la
autonomia personal, suscrito el dia 16 de enero de 2012 con vigencia prorrogable. En el Articulo
41 se hace referencia a la estructura retributiva que rige la forma de remuneracion de la
empresa.

Al analizar el promedio del conjunto de la masa salarial efectiva se observa una diferencia del
11%, lo que significa que en la RESIDENCIA- SJG los hombres durante el 2021 percibieron un
11% mds que las mujeres.

Al equiparar las retribuciones de aquellas personas que no estuvieron a jornada completa y
no trabajaron todo el afio vemos que estas diferencias se reducen hasta el 21%,
permitiéndonos incluir la temporalidad y la parcialidad como uno de los factores que genera
esta diferencia, pero son los Unicos. Debemos recordar que estamos ante una empresa
perteneciente a un sector feminizado y donde los puestos que conforman la base de la
pirdmide son desempefiados mayoritariamente por mujeres.

Al analizar la situacion salarial dentro de las Escalas que conforman los puestos de igual valor
encontramos diferencias, que vienen dada por varios factores, el primero como ya hemos
mencionado es la temporalidad y la parcialidad. Podemos afirmar que existe segregacion
vertical, es decir los puestos de direccién son hombres y esto influye directamente en las
percepciones, también existe cierta segregacién horizontal en puestos determinados que
genera gran diferencia principalmente en los conceptos retributivos que se perciben, por
realizar acciones que social y econdmicamente pueden estar mejores valoradas.
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A modo de resumen podemos decir que la diferencia existente en el salario base y los
diferentes complementos salariales, viene motivada por:

B |atemporalidady parcialidad del personal.
B |asegregacidn horizontal y vertical
B |aasignacion de complementos variables

Existe una presuncion legal de brecha salarial cuando, la media de las retribuciones de un sexo
sea superior a los del otro en un 25 % por ciento o mas, por tanto, aunque existe una diferencia
salarial no se considera brecha en tal caso. Entendemos que la diferencia retributiva encontrada,
no muestra una discriminacion directa, sino a consecuencia de los factores antes descritos y que
no estd condicionada expresamente por el sexo de las personas, no obstante, es una
problematica a solventar cuanto antes.

Tras el andlisis y estudio del diagndstico detectamos cudles son nuestras fortalezas en la

optimizacion de nuestras politicas de RRHH y los indicadores de mejora mas significativos, que

serviran de base para el desarrollo de nuestro Plan de Igualad:

La RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS en relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la organizacién debe continuar fortaleciendo la perspectiva de género en la
organizacion mediante el disefio e implantacién del Plan de Igualdad, tomando como referencia
las siguientes lineas de actuacion:

Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizaciéon con la Igualdad de
Oportunidades:

e Difundir las actuaciones emprendidas por la empresa en materia de igualdad
a través de los canales de comunicacion habituales.

e Fomentar una cultura empresarial sensibilizada con la igualdad de
oportunidades, como elemento transversal de todas las personas de la
organizacion.

e Adaptar los sistemas de comunicacion de la entidad desde la perspectiva de
género, mediante el uso de un lenguaje e imagenes no excluyentes en toda la
documentacién de la empresa.

e Revisar la composicién retributiva para asegurar que no se producen sesgos
de género en la asignaciéon de complementos.

e Se recomienda la imparticidon de pildoras formativas en materia de igualdad
para toda la plantilla.

e Desarrollo de un Plan de Conciliacién y Corresponsabilidad e informar de la
implantacién de estas medidas propuestas.

e Implantacion de un proceso de seleccién con perspectiva de género.

e Implantacion de un procedimiento de formacidn estableciendo un plan de
formacién anual con perspectiva de género.
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Para mejorar la presencia equilibrada entre hombres y mujeres se recomienda
incrementar la presencia de mujeres y hombres en la organizacion y fundamentalmente
en los puestos en los que estan menos representadas/os:

e Incluir la perspectiva de género en un procedimiento de seleccion y contratacion.

e I|dentificar los impedimentos o dificultades que se encuentran las mujeres para
promocionar.

e Identificacion de las barreras que tienen las mujeres para acceder a estos puestos
de direccion y establecer mecanismos para su incorporacioén, dando visibilidad a sus
puestos directivos.

e Revisar los procedimientos de RRHH, asegurando una informacién transparente de
los procedimientos y criterios para la promocién del personal.

e Desarrollar politicas formativas que posibiliten la capacitacidn de las trabajadoras
para acceder a puestos donde estan subrepresentadas.

e Realizacién de un andlisis de los puestos de trabajo con perspectiva de género.

En cuanto al acoso sexual o por razén de sexo

e Revisar y darle difusion al protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo.

e Desarrollar acciones complementarias de sensibilizacidon y formaciéon que apoyen
los procedimientos de prevencién y actuacién ante el acoso por razén de sexo.

e Implantar procedimientos que puedan prevenir y erradicar la violencia de género,
asi como los mecanismos y cauces de actuacién frente a estas situaciones.
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5. OBJETIVOS DEL | PLAN DE IGUALDAD

Definidos de acuerdo con los resultados del diagndstico, en relacién con los desequilibrios y/o
desigualdades a corregir y mejorar, nos marcamos los siguientes objetivos para poder integrar
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la gestidn de recursos humanos de
RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS.

OBJIETIVOS GENERALES:

Asegurar y garantizar el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres,
atendiendo a las oportunidades de acceso en la empresa, dando prioridad, a igualdad
de condiciones, a la incorporacién de las personas del sexo menos representado en cada
grupo profesional.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar el
equilibrio entre hombres y mujeres en los diferentes grupos profesionales, aplicando
acciones positivas, bajo el principio basico, de, a igualdad de condiciones, dar prioridad
a laincorporacién del personal del sexo menos representado.

Promover la formacién para mujeres y hombres, en igualdad de oportunidades.
Garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de promocién y desarrollo de las
mujeres en aquellos grupos profesionales donde estén infrarrepresentadas.

Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo.

Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran existir entre mujeres
y hombres.

Favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral de hombres y mujeres.

Garantizar la existencia de un trato no discriminatorio por razén de género, verificando
la aplicacidon del principio de equidad a idéntica responsabilidad.

Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

Lucha contra la violencia de género, apoyando la inserciéon y proteccidon de las
trabajadoras victimas de la violencia de género.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

Reforzar el compromiso de responsabilidad social corporativa asumida por la empresa
en orden a mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras.
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OPBJIETIVOS ESPECIFICOS:

Infrarrepresentaciéon femenina:

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos y categorias
donde las primeras estan infrarrepresentadas.
Fomentar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

Proceso de seleccion y contratacion:

Eliminar y prevenir la discriminacidn por razén de sexo en el acceso al empleo.
Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa,
garantizando la igualdad en la contratacion, respetando el principio de composicion
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacién.
Fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados, donde estan
infrarrepresentadas.

Promocion Profesional:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres, velando para evitar cualquier tipo de discriminacién que pudiera
surgir en un futuro en los procesos de promocion interna.

Fomentar la promocién de mujeres en los niveles profesionales de la empresa en los
que esta infrarrepresentada, eliminando la segregacion vertical y horizontal.

Politica Retributiva:

Garantizar de forma trasparente un sistema de retribucién no discriminatorio por razén
de género para que un trabajo que tenga igual valor que otro, cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades
se llevan a cabo en realidad junto con una politica salarial clara, objetiva y no
discriminatoria.

Corresponsabilidad y Conciliacion de la vida personal, familiar laboral.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad.
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11.

Formacion:

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con
la organizaciéon de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres
y hombres en la seleccidn, clasificacidn profesional, promocién, acceso a la formacién,
asignacion de las retribuciones, entre otras materias.

Fomentar e impulsar la formacion para todo el personal, garantizando el acceso de los
trabajadores y las trabajadoras en cada centro a toda la formacién que imparte la
empresa, incorporando en la misma la perspectiva de género, con el fin de promover su
desarrollo a lo largo de su carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos del
puesto de trabajo sin distincion de género.

Condiciones de trabajo. Salud laboral y Género

Mantener la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la
salud, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de riesgos
laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia,
garantizando unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por
género.

Comunicacidn. Lenguaje e imagenes inclusivas

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

Establecer canales de informacidon permanentes sobre la integracién de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso en el ambito laboral, promoviendo acciones
que aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por
igual a no ser objeto de ningun tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicoldgica o de
naturaleza sexual.

Violencia de género

Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de
género, aplicando y mejorando los derechos reconocidos en la legislacidn vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Responsabilidad Social Corporativa

Promover el valor de la igualdad de género y crear una cultura acorde con el principio
de igualdad en todos los aspectos de la estructura organizativa de la empresa.
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A continuacion, se presenta el conjunto de medidas que forman el | Plan de Igualdad incluyendo
indicadores de seguimiento y evaluacion de las medidas planificadas. Los indicadores
constituyen la herramienta fundamental del proceso de seguimiento y evaluacion a través de la
cual se obtienen los datos y la informacion relativos a laimplantacion y el impacto de las medidas
contenidas en el Plan de lgualdad. Estos obtienen una representacidon de la realidad de la
organizacién, que podra mostrarla de manera total o parcial, por lo que cuanto mejor sea su
construccion mas se acercara a realidad. Se formularan en coherencia con los objetivos
establecidos, con las brechas de género detectadas, con los resultados perseguidos y con las
medidas planteadas. Los indicadores nos permiten conocer en qué medida se han alcanzado los
objetivos del Plan. Se identificaran dos dimensiones del impacto del Plan:

Externa: En esta dimension interesa conocer en qué medida se han reducido las
brechas de género que se constaban al inicio de la ejecucion del Plan (tomando
como referencia los indicadores de diagndstico) con respecto al acceso,
formacion, desarrollo de carrera, condiciones laborales y de salud y seguridad
en el entorno laboral, entre otros.

Interna: Se trata de saber en qué medida se ha avanzado en la integracion del
enfoque de la igualdad de género en los procesos y procedimientos de
informacidn y comunicacion interna, y en la direccion y politica de personal.
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4

6. AREAS DE INTERVENCION. MEDIDAS DE IGUALDAD

EJE 1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

 Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de direccion
donde las mujeres estan infrarrepresentadas.

e Fomentar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad y
otros departamentos en los que esta menos representada.

MEDIDAS RESPONSABLE INDICADORES

PLAZO

Fecha BBDD realizada
N2 de mujeres registradas

., COMISION con potencial de
1.1  Elaborar una base de datos de formacién SEGUIMIENTO .
R . desarrollo profesional
y capacitacion de las personas trabajadoras de la IGUALDAD

. N2 de mujeres

empresa desagregado por sexo, registrando ionad

. . promocionadas

mujeres con potencial de desarrollo para senseessesses . .

. . Cambios realizados en la

impulsar su carrera profesional. o ]
Permanente distribucion plantilla,

desagregado por sexo,
por grupo profesional y

por puesto de trabajo

EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Eliminar y prevenir la discriminacion por razén de sexo en el acceso en las diferentes
convocatorias de empleo.

e Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa,
garantizando la igualdad en la contratacion, respetando el principio de composicion
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacién.

e Fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados, donde estan
infrarrepresentadas.
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RESPONSABLE
MEDIDAS PLAZO INDICADORES
2.1 Definir un procedimiento de seleccion con RRHH y Calidad Fecha de aprobacién de

perspectiva de género, incluyendo Ia elaboracién del

A LLI NN XN Y LN ]
contratacion del sexo menos representado, documento.

siempre que cumpla con los requisitos de N2 de personas informadas
49 trimestre 2022 P

formacién y experiencia. del procedimiento

2.2. Realizar acciones formativas y de EMPRESA o,
sensibilizacidon en materia de igualdad de FORMACION Fe(,:r,]a reallzac.lon dela
oportunidades para informar a las personas Ia\li’c:::j];or::/i\t;:.bres
responsables de los procesos de seleccion y

., formadas/os.
contratacion de personal. 22 trimestre 2023
2.3 Si se contrata a una empresa externa para la RRHH
seleccion de personal, asegurar que esté Fecha Adhesién Consultora
comprometida con la igualdad de oportunidades secceseseseee Externa
entre mujeres y hombres, adhiriéndose a
nuestra politica de igualdad. Permanente
2.4 Convocar las ofertas de empleo con un RRHH
lenguaje y unas imagenes que no resulten teeeesesesene N2 de Convocatorias
sexistas ni respondan a estereotipos para uno u revisadas
Otro sexo. Permanente
2.5 Disponer de informacion estadistica RRHH L
. . Fecha actualizaciéon
desagregada por sexo segun el tipo de contrato, .
. i . seeseessssees Informe estadistico
turnos, jornada, categoria profesional y puesto
de forma actualizada. 49 trimestre 2025
2.6 Las ofertas de empleo basaran en RRHH N2 de convocatorias
informacién ajustada a las caracteristicas teevenesesens revisadas
objetivas del puesto, asi como a las exigencias y N¢ Incidencias por
condiciones del mismo. Permanente convocatoria
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EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres, velando por evitar cualquier tipo de discriminacién que pudiera
surgir en un futuro en los procesos de promocién interna.

¢ Fomentar la promocidon de mujeres en los niveles profesionales de la empresa en los
que esta infrarrepresentada, eliminando la segregacion vertical y horizontal.

RESPONSABLE

MEDIDAS INDICADORES

PLAZO

) Fecha publicacién de la

3.1 Comunicar de forma transparente los .
o i convocatoria

procesos de promocién interna, informando L
o ) ) i RRHH Canales de comunicacion

que se realizaran bajo el prisma de la igualdad o . .
g dad ‘ N2 de personas inscritas
e oportunidades. Comunicacion eficaz para
P ) o P seeseeseneeee desagregadas por sexo.
que alcance toda la plantilla, incluida el o .
| de b § N2 de mujeres y hombres

ersona ue estda de baja, excedencia .
P g q 12, ' ’ Permanente preseleccionados
suspension de contrato, vacaciones, entre o .
N2 de mujeres y hombres

otros. _
seleccionados

3.2 Revisar los criterios objetivos y elementos Fecha d .
. . echa de revisién
valorab'lef de méritos y c.z?paadades en el RRHH Control de Cambios
procedimiento de promocidn, para detectar lizad
o ] T realizados
y eliminar posibles discriminaciones de sexo, secssenensees .
N2 Promociones anuales

Permanente desagregada por sexo y
departamento.

favoreciendo la evolucion profesional, dando
preferencia en igualdad de condiciones, a la
promocion del sexo subrepresentado.

EJE 4. POLITICA RETRIBUTIVA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Garantizar de formatrasparente un sistema de retribucién no discriminatorio por razén
de género para que un trabajo que tenga igual valor que otro, cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se lleva a cabo en realidad junto con una politica salarial clara, objetiva 'y
no discriminatoria.
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MEDIDAS

4.1 Registro salarial Anual. Se registraran los
valores medios y medianas de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla, desagregados por
sexo y distribuidos por puestos de trabajo de
igual valor.

4.2 Auditorias salariales. Contemplando el salario
base y los diferentes complementos (fijos y
variables), comprobando los origenes de las
cuantias que integran cada uno de los conceptos
retributivos, estableciendo criterios claros,
objetivos y no discriminatorios, a fin de establecer
las medidas necesarias para eliminar las posibles
desviaciones y garantizar la misma retribucién por
trabajos de igual valor. Ya se ha realizado y tendra
la misma vigencia del Plan de Igualdad. Se planifica
la siguiente con el desarrollo del Il Plan de
Igualdad.

RESPONSABLE

PLAZO

RRHH

19T - 2023
19T - 2024
19T -2025
19T - 2026

Consultora
externa

2022-2026

&

ORDEN HOSPITALARIA DE SAN JUAN DE DIOS

INDICADORES

Fecha Registro Salarial

% Brecha Salarial
Retribucidn anual media de
las mujeres vs la retribucion
media de los hombres.

Fecha Auditoria Salarial
Fecha Analisis Resultados
estadisticos

Resultados VPT

N2 Acciones del Plan de
Accion realizadas

EJE 5. CORRESPONSABILIDAD Y FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla, mejorando las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, evitando la perpetuacion

de roles.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
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MEDIDAS RESPONSABLE INDICADORES

PLAZO

EMPRESA
4 Fecha accion formativa
. . . = FORMACION
5.1 Realizar aca?'nes formatlva's'yc'alampanas sot'Jre RRHH N2 personas participantes
la corresponsabilidad y la conciliacién entre la vida desagregadas por sexo
personal, familiar y laboral en todas las dreas de la cescecssnssss

Evaluacion de la Eficacia

lantilla. o .
P N2 de campafias realizadas

22 trimestre 2023

5.2 Realizar campafias informativas de

RRHH
sensibilizacidon especificamente dirigidas a los
trabajadores varones sobre las medidas de L Ne de campafias realizadas
conciliacién existentes. 12 trimestre 2023
Fecha BBDD
. RRHH Fecha analisis estadistico
5.3 Disponer de un registro de informacion sobre Ne de personas que han
los diferentes permisos, suspensiones de contrato . .
solicitado la medida
y excedencias por motivos familiares y por sexo (desagregado por sexo)
que se soliciten y que se den en la empresa. Permanente motivos de las
desestimaciones
Fecha en vigor del Plan de
RRHH Conciliacion.
Canales utilizados para su
5.4 Desarrollo de Plan de Conciliacién y esesessescses difusion
Corresponsabilidad Ne de medidas
42 trimestre 2022 incorporadas

EJE 6. FORMACION INTERNA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con
la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y
hombres en la seleccidn, clasificacién profesional, promocidn, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, entre otras materias.

e Fomentar e impulsar la formacién paratodo el personal, garantizando el acceso de los
trabajadores y las trabajadoras en cada centro atodalaformacion que imparte la empresa,
incorporando en la misma la perspectiva de género, con el fin de promover su desarrollo
alolargo de su carreraprofesional y su adaptabilidad alos requisitos del puesto de trabajo
sin distincién de género.
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RESPONSABLE
MEDIDAS PLAZO INDICADORES
6.1 Reciclaje continuo de formacién en materia
de sensibilijzacic')n de igualdad de oportunidades FMPRESA Fecha accion formativa
FORMACION N2 personas participantes

entre mujeres y hombres a toda la plantilla.
desagregadas por sexo

Evaluacion de la Eficacia

Incluirlas en el Plan de formacion anual. Esta sescccscnceee
formacion sera obligatoria para las personas que

se incorporan a la empresa. Permanente
. -, . EMPRESA Fecha accion formativa
6.2 Realizar formacién continua y cursos de FORMACION o
s . . N2 personas participantes
capacitacion/promocion relacionados con RRHH
. . . desagregadas por sexo
actividades tradicionalmente  masculinizadas . ]
N S % Formacion en horario
dentro de la organizacion con la participacion de senseessesses
. . laboral
mujeres en dichos cursos. » o
Permanente Evaluacién de la Eficacia
RRHH
6.3 Realizar un estudio de necesidades formativas 42 7T-2023 Fecha Estudio de
basado en las competencias profesionales del 4°T- 2024 Necesidades
puesto de trabajo. 42 T-2025 % Solicitadas Vs realizadas
42 T- 2026
6.4 Adaptar desde la perspectiva de género el RRHH
lenguaje y los contenidos de los materiales y/o .
. . N2 de contenidos
manuales formativos de los cursos para evitar seccescnnceee ) )
s . . revisados y actualizados.
discriminacién de género y estereotipos.
Permanente
RRHH
6.5 Evaluacion del Plan de Formaciéon desde una
perspectiva de género, a fin de hacer correccion seeceesesseee Fecha evaluaciéon Plan
de las posibles desviaciones que hubieran podido 42T-2023 Formativo.
producirse en el disefio del siguiente Plan 49T-2024 N¢ incidencias detectadas.
formativo. 42 T- 2025
42 T-2026
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EJE 7. CONDICIONES DE TRABAJO. SALUD LABORAL Y GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Mantener la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la

seguridad y salud en el trabajo.

MEDIDAS

7.1 Realizar los estudios en materia de salud laboral
desagregados por sexos, dirigidos a establecer la
evaluacion inicial de riesgos desde una perspectiva
transversal de género.

7.2 Hacer un seguimiento de la siniestralidad vy
enfermedad profesional, analizando los resultados
con perspectiva de género.

7.3 Realizar formacion desde la Optica de la
igualdad, para las personas encargadas de la
Seguridad y Salud en el trabajo.

7.4 Realizacién de campafias de Salud Laboral y
Prevencién de Riesgos desde la perspectiva de
Género.

RESPONSABLE

PLAZO

SPA

Permanente

MUTUA

12 T-2023
19 T-2024
12 T- 2025

EMPRESA
FORMACION

29 trimestre 2023

PRL

Permanente

INDICADORES

Fecha realizacién
estudios
Anilisis datos extraidos.

Fecha realizacion de
analisis del impacto
diferencial

Analisis datos extraidos.

N¢ de cursos realizados
N2 de personas
asistentes (desagregadas
por sexo)

Evaluacion de la Eficacia

N2 de campafias
realizadas
Fecha analisis impacto
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EJE 8. COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES INCLUSIVAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Hay que asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen
inclusiva e igualitaria de mujeres y hombres, garantizando que los medios de
comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.
Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién de laigualdad de

oportunidades en la empresa.

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

oportunidades.

MEDIDAS

8.1 Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes
utilizadas en las comunicaciones, tanto de uso
interno como externo, a fin de eliminar el sexismo.

8.2 Formacion dirigida a toda la plantilla, con el
objetivo de sensibilizar sobre la importancia de la
utilizacion de un

lenguaje e imagenes no

excluyentes.

8.3 Informar y difundir el | Plan de Igualdad a todo
el personal de la empresa mediante la realizacién
de sesiones informativas, o a través de los canales
de comunicaciéon habituales de la empresa.
Utilizar la cuenta de correo electrénico de la
Comision de Igualdad para recoger
consultas/sugerencias y/o denuncias sobre temas

de igualdad de oportunidades

RESPONSABLE

PLAZO

COMISION
SEGUIMIENTO
IGUALDAD
DPTO
COMUNICACION

PERMANENTE

EMPRESA
FORMACION

29 trimestre 2023

RRHH
DPTO
COMUNICACION

Permanente

INDICADORES

N2 de publicaciones
revisadas y actualizadas.

N2 de documentos
revisados y actualizados.
N2 vy tipo de cambios
realizados.

N2 de cursos realizados
N2 de personas asistentes
(desagregadas por sexo)
Evaluacion de la Eficacia

N¢ canales utilizados
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EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso en el ambito laboral, promoviendo acciones
que aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por
igual a no ser objeto de ninguln tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicoldgica o

de naturaleza sexual.

MEDIDAS

9.1 Revisién y difusion del Protocolo de
prevencién y erradicacion del Acoso sexual o por
razon de sexo. Incluyendo una declaracion de
principios con el objetivo de mostrar el
compromiso, conjuntamente asumido por la
direcciéon de la empresa y la RLT para la
prevencién y eliminacién del acoso por razén de

sexo y el acoso sexual.

Se informara y formarad a toda la plantilla sobre el
contenido y procedimiento establecido en el
Protocolo.

9.2 Los integrantes de la Comision de Igualdad y la
Comision Interna para situaciones de acoso

recibirdan formacién especializada sobre Ia
naturaleza del acoso sexual y acoso por razén de
sexo y la intervencidn organizativa que precisa, o

la Comisidn que se constituyera para ello.

RESPONSABLE

PLAZO

COMISION
SEGUIMIENTO
IGUALDAD

19 trimestre 2023

RRHH

29 trimestre 2023

INDICADORES

Fecha entrada en vigor del
Protocolo

N2y tipo de actuaciones
de informacion del
protocolo.

Grado de conocimiento
del protocolo por parte de
la plantilla, desagregado
por sexo.

N2 de personas asistentes
(desagregadas por sexo)
Evaluacidn de la Eficacia
N2 de expedientes
abiertos vs cerrados.

N2 de cursos realizados
N2 de personas asistentes
(desagregadas por sexo)
Evaluacion de la Eficacia
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Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de

género, aplicando

MEDIDAS

10.1 Sensibilizar a la plantilla llevando a cabo
acciones formativas y campanfas contra la violencia
de género, divulgando los derechos legalmente
establecidos para las mujeres victimas de VG.

10.2 Desarrollar e implantar un Protocolo de
Actuacion especifico contra la Violencia de
Género.

RESPONSABLE

PLAZO

EMPRESA
FORMACION

29 trimestre 2023

RRHH

29 trimestre 2023

INDICADORES

N2 de cursos realizados
N2 de personas asistentes
(desagregadas por sexo)
N2 Campafias realizadas
Tipos de Campafias
realizadas

Evaluacién de la Eficacia

Fecha de publicacion del
Protocolo de Actuacién
ante casos de Violencia
de Género.

% de la plantilla entre la
que se ha difundido el
Protocolo de Violencia.

EJE 11. RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Promover el valor de laigualdad de género y crear una cultura acorde con el principio
de igualdad en todos los aspectos de la estructura organizativa de la empresa.

MEDIDAS

11.1 Trasladar la politica de igualdad de género a
todos nuestros grupos de interés sin perjuicio de
que estas organizaciones elaboren en
cumplimiento de la Ley sus propios planes de
igualdad.

RESPONSABLE
PLAZO

RRHH
DIRECCION
COMPRAS

COMUNICACION

Permanente

INDICADORES

Fecha de comunicacion a
los grupos de interés
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11.2 Tendran preferencia en la contratacion los
proveedores que hayan desarrollado e implantado
medidas para fomentar la igualdad entre mujeres
y hombres en la gestion de sus recursos humanos.

Quedaran excluidas de cualquier contratacidn
aquellas entidades que hayan sido sancionadas en
firme por tolerar practicas contrarias al principio
de igualdad y discriminatorias seguin la normativa
vigente.

A% r

ORDEN HOSPITALARIA DE SAN JUAN DE DIOS

COMPRAS

Permanente

% Proveedores
contratados
comprometidos con la
igualdad.
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL | PLAN

Tal y como se indica en el articulo 46 de la LOIEMH hemos establecido un sistema de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. El seguimiento se inserta en el proceso de
mejora continua con una funciéon no exclusivamente de control, sino de reflexion sobre el
trabajo realizado, detectando desviaciones y proporcionando informacién de utilidad para la
toma de decisiones acerca de cdmo rectificarlos.

Ello permitird no solo definir el grado de cumplimiento de los objetivos planteados para cada
periodo de programacion, sino también reflexionar sobre lo realizado, identificar los factores de
éxito y detectar aquellos que necesitan ser mejorados, ajustando las propuestas en sucesivos
periodos de planificacion.

Los objetivos del seguimiento seran:

Awndlisis cuantitativo: Conocer el grado de consecucion de Los objetivos
propuestos en cada acclbwn.

isis cualitativo: Conocer Las velaclones existentes entre Los objetﬁvos Y los
dos. Andlisis de los recursos, metodologins Y procedimientos puestos en
mavcha en el desavrollo del Plan.

El seguimiento se realizard semestralmente a lo largo de la ejecucidn del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en esta revision se aplicaran en el desarrollo del mismo garantizando la
parte integral de la evaluacién continua del mismo.

La Comisidn Negociadora de Igualdad, en el momento de la aprobacion del presente

documento pasa a formar parte de Comision de Seguimiento y Evaluacion de forma integra:

En representacion de la empresa por:

e Ana Castillo Batrés,
e Antonio Rueda Taboada,

En representacion de la plantilla por:

e Jesus Ruiz Guillén, (UGT)
e Carmen Jiménez Grimaltos, (UGT)
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Esta Comisién sera la encargada del seguimiento y evaluando al grado de cumplimiento del
mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. Dentro de esta comisidn se
designara una persona como Agente de Igualdad como coordinadora de esta.

Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comision tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el | Plan con reuniones
semestrales.

Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas con facultades
deliberativas.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Realizard también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que
sean competencia de ésta.

Elaboracién de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS 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.

Dicha informacion ha de estar referida a los siguientes aspectos:

Proceso de ejecucion

* nformacion de tipo mds cualitativo acerea de Las difieultades encontradas y Las soluclones
aportadas, la capacidad de adaptacion y flexibilidad del ( Plan, la participacion e implicacion
de los diferentes agentes, entre otros.

Resultados alcanzados

* Medidos a partir de indicadores que wos permitan conocer si se han cumplido Los objetivos
planteados en el Plan Yy valorar el grado de avance de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS en
materia de igualdad de género.

Atribuciones generales de la Comision

Interpretacion del | Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion de interpretacién
del presente Plan. En estos casos sera preceptiva la intervencién de la Comision, con
cardcter previo antes de acudir a la jurisdiccion competente.

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

Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacién de
los mismos.
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Atribuciones especificas de la Comision

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

Analizar la adecuacidon de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha con el Plan.

Posibilitar una buena transmisiéon de informacion entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el | Plan pueda ajustarse a sus objetivos.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el | Plan ha tenido en el entorno RESIDENCIA
SAN JUAN DE DIOS de la pertinencia de las medidas del | Plan a las necesidades de la
plantilla y, por ultimo, de la eficiencia de este.

Concretamente, en la fase de seguimiento vamos a recoger informacion sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del | Plan

El grado de ejecucion de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
La identificacion de las posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del | Plan se realizard una evaluacién anual desde la
entrada en vigor del mismo, y otra evaluacidn final dos meses antes de que transcurran los
cuatro afios desde su firma. En la evaluacién parcial y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluaciéon de resultados e impacto del | Plan.

En la evaluacion final se debe tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan.

El nivel de correccién 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.

El tipo de dificultades y soluciones acometidas.

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

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion
sera necesaria la disposicién por parte de RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS, de la informacion
estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente. En base a la evaluacién realizada,
la Comisidon formulara las propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.
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Funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion

La Comisidn se reunira a los seis meses de la firma del | Plan y tendrd como objetivo la
observacién del grado de cumplimiento hasta ese momento del | Plan de Igualdad. Con caracter
ordinario se reunira anualmente para el estudio de los datos del aio anterior a fin de comprobar
si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas medidas. También
podrd reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de una de las partes previa
comunicacién fehaciente con una antelacidon de 20 dias naturales por escrito, indicando los
puntos a tratar en esa reunidn.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento vy
Evaluacién, RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS se compromete a facilitar los medios necesarios, en
particular:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones

Material preciso para ello.

Aportar la informacién estadistica solicitada, en los pardmetros establecidos en los
criterios de seguimiento para cada una de las medidas.

Las horas de reunién serdn remuneradas y no computables dentro del crédito horario de la
representacién de los trabajadores y trabajadoras. La persona designada como Agente de
Igualdad sera la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente
de la Comisidn.
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8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL | PLAN

Durante la vigencia del Plan de Igualdad pueden darse posibles discrepancias que pudieran
surgir en la aplicaciéon, seguimiento, evaluacion o revisién del mismo. Por tanto, en paralelo con
la ejecucion y seguimiento de las medidas se procederd también a su revisidon con el objetivo de
afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de
ellas, si se apreciase que su ejecucién no esta produciendo los efectos esperados en relacién con
los objetivos propuestos. Esta revision se llevard a cabo semestralmente y cuando concurran las
siguientes circunstancias:

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

b. Cuando se produzca la fusién, absorcién, transmisidon o modificacién de la forma juridica de
la empresa.

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

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

Si fuera necesario, esta revision conllevard la actualizacién del diagndstico y las medidas del plan
de igualdad que se vean afectadas.

Se anexara al presente plan todas las actas de reuniones llevadas a cabo durante la vigencia del
mismo, donde se indiquen las nuevas modificaciones. Todas las actas deben tener la aprobacion
de la COMISION DE IGUALDAD DE RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS.

La comisidon negociadora se compromete a valorar aquellas medidas que puedan ser
mejoradas/incorporadas antes de la finalizacion de la vigencia del Plan de Igualdad, tras hacer
los estudios y seguimientos anuales y analizar el impacto que pueda tener para la empresa.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacién de las
personas trabajadoras que componen la Comisién. En caso de desacuerdo, la Comision
Negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos de solucidn auténoma de conflictos,
si asi se acuerda, previa intervencion de la comisidn paritaria del convenio correspondiente,
cuando en el mismo se haya previsto para estos casos. El resultado de las negociaciones se
plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para su posterior remisidn, por la
Comisidn Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depédsito y
publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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9. CALENDARIO DE ACTUACIONES DEL | PLAN DE IGUALDAD

EJE 1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Medidas 2022 2023 2024 2025
11 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medidas 2022 2023 2024 2025
2.1 4° TRIMESTRE
22 2° TRIMESTRE
23 Permanente Permanente Permanente Permanente
24 Permanente Permanente Permanente Permanente
25 4° TRIMESTRE
2.6 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL

Medidas 2022 2023 2024 2025
31 Permanente Permanente Permanente Permanente
3.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
38 4° TRIMESTRE
3.4 Permanente Permanente Permanente Permanente
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EJE 4. POLITICA RETRIBUTIVA

2023 2024 2025
4.1 1° TRIMESTRE 1° TRIMESTRE 1° TRIMESTRE
4.2 Realizada con fecha enero 2022, tendra la misma vigencia del Il Plan de Igualdad

EJE 5. EJERCICIO CORRESPONSABLE LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

Medidas 2022 2023 2024 2025
5.1 2° TRIMESTRE
5.2 3° TRIMESTRE
& Permanente Permanente Permanente Permanente
5.4 4° TRIMESTRE

EJE 6. FORMACION INTERNA

2022 2023 2024 2025
6.1 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.3 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE
6.4 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.5 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.6 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE
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EJE 7. FORMACION

Medidas 2022 2023 2024 2025
741 1° TRIMESTRE 1° TRIMESTRE 1° TRIMESTRE 1° TRIMESTRE
7.2 4° TRIMESTRE 1° TRIMESTRE 1° TRIMESTRE 1° TRIMESTRE
7.3 2° TRIMESTRE
74 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 8. COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES INCLUSIVAS

Medidas 2022 2023 2024 2025
8.1 4° TRIMESTRE Permanente Permanente Permanente
8.2 4° TRIMESTRE
8.3 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medidas 2022 2023 2024 2025
9.1 2° TRIMESTRE
9.2 2° TRIMESTRE

EJE 10. VIOLENCIA DE GENERO

Medidas 2022 2023 2024 2025
101 2° TRIMESTRE
10.2 2° TRIMESTRE

EJE 11. RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

Medidas 2022 2023 2024
11.1 1° TRIMESTRE
11.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
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APROBACION Y ENTRADA EN VIGOR

EL | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS 2022- 2026
queda aprobada por la Comisién Negociadora de Igualdad. Se adjunta RESOLUCION DE LA
COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD, Acta de Aprobacién del Plan de Igualdad como Anexo
Il del presente Plan de Igualdad.

En el Anexo IV se adjunta la Autorizacién de la COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD DE
RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS a D. José Luis Castellar Fernandez para la presentacion del |
PLAN DE IGUALDAD DE RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS negociado y firmado en el registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo de la autoridad laboral (REGCON), tal y como se
indica en el 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 da cumplimiento al mandato de desarrollo
reglamentario establecido en el articulo 46.6 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, con
relacion a las materias y temas a las que hace referencia ese precepto.
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ANEXO I: COMPROMISO DE LA DIRECCION

RESIDENCIA SAN JUAN BE DIOS

C/ Comvalecencia, 3. 15010 - GRANADA

Tino.: 958 227 449

ORDEN HOSPITALARIA DE SAN JUAN DE DIDS Correo: residencia.granada@sjdes
GRANADA wew,5d.es

COMPROMISO DE LA DIRECCION CON LA IGUALDAD DE OPORTUNMIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

D. Jose Luis Castellar Ferndndez, con DNI 242703091, representante legal de |a RESIDENCIA SAN JUAN
DE DIOS GRANADA, con CIF R1800165A, con domicilio social en C/ Convalecencia, 3, 18010, Granada,
suscribe el presente documento que evidencia el compromiso adquirido para avanzar en el desarrollo
e integracién de la Igualdad de Género, estableclendo y desarrollando medidas para conseguirla. Se
trata de un principio estratégico de nuestra Politica Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion
de dicho principio, que establece ia Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres y las posteriores modificaciones del Real Decreto-ley 6/2019, del 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidodes entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacién. Serd de aplicacidn también, el Real Decreto 901/2020 y el
Real Decreto 902/2020, del 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
establece lo obligatoriedad igualdad retributiva entre mujeres y hombres, respectivamente.

Para elio, la empresa se compromete a:

a. Elaborar un diagnéstico de igualdad de nuestra organizacion.

b. Establecer y priorizar las oportunidades de mejora que surgen a partir de los resultados del
diagnostico.

¢. Concretar las acciones a desarrollar, asignando responsables, medios y plazos, y conformando
un Plan de Igualdad de género.

d. Poner en prictica las acciones de mejora recogldas en el Plan de Igualdad.

e. Realizar acciones de seguimiento y evaluacion del Plan de |gualdad

El Plan de !gualdad integrard una serie de mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucidn de la
Igualdad real entre mujeres y hombres en la RESIDENCIA SAN JUAN DE DIOS GRANADA. De Igual
modo, y bajo el compromiso con la Responsabilidad Social que nuestra entidad tiene asumido, son
varias las acciones recogidas en este contexto que trataran de identificar, para mds adelante actuar, si
fuera necesario, contra las posibles brechas identificadas que pudieran existir entre las trabajadoras y
trabajadores de la Organizacién.

Para Pevar a cabo este propdsito se contara con la Representacion Legal de Trabajadores y
Trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacidn colectiva, tal y como establece el marco juridico en
vigor para la lgualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y
evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad.

Finaimente, queremos transmitir nuestro apoyo mas sincero y disposicién a todos nuestros grupos de
Interéds y entorno soclal en general, animéndolos a que traten de aportar, con su trabajo y esfuerzo
diarto, medidas concretas que consigan eliminar con las diferencias entre mujeres y hombres.
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ANEXO II: MARCO JURIDICO APLICABLE

AMBITO INTERNACIONAL

Carta de las Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945)

Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948)

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (1919)

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Naciones Unidas, 1966)

Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (Naciones Unidas.
Nueva York, 18 de diciembre de 1979)

Declaracion AG 48/104 de UN, la eliminacidn de la violencia contra la Mujer, 1993 proclamada en Viena, el 20
de diciembre de 1.993, por la Asamblea General

Conferencias Mundiales sobre la Mujer 1975 - 1995

Asamblea General de las Naciones Unidas (2000)

Convenio de Estambul sobre la Violencia contra la mujer, 11 de mayo de 2011

AMBITO EUROPEO

Tratado de Roma (25 de marzo de 1957)

Tratado de la Unidn Europea (Maastricht, 9 de febrero de 1992)

Tratado de Amsterdam (firmado el 2 de octubre de 1997 por los ministros de Asuntos Exteriores de los quince
paises miembros de la UE)

Tratado por el que se instituye una Constitucion Europea, 2004

Reglamento 806/2004/CE del Parlamento Europeo y del Consejo

Directivas de la Union Europea

Compromiso estratégico de la UE para la Igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019

AMBITO NACIONAL

Constitucion Espafiola 1978

Estatuto de los Trabajadores, (Real Decreto legislativo, 1/1995, de 24 de marzo). Actualmente estd regulado
en el Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre

Ley 39/1999, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral

LO 1/2004, Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres

Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
y planes de igualdad.

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

Real Decreto-ley 12/2020, de 31 de marzo, de medidas urgentes en materia de proteccion y asistencia a las
victimas de violencia de género.

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

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

Plan Estratégico de Igualdad 2022-2025

Ley Orgdnica 10/2022 de Garantia Integral de Libertad Sexual,

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

AMBITO AUTONOMICO

La Ley 12/2007, Promocidn de la Igualdad de Género en Andalucia.

Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacion de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién de la
Igualdad de Género en Andalucia.

Ley 13/2007 de Medidas de Prevencidn y Proteccion contra la Violencia de Género (IMHA).

Ley 7/2018, por la que se modifica la Ley 13/2007, de Medidas de Prevencidn y Proteccién Integral contra la
Violencia de Género

| Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2010-2013 (IMHA).

Il Plan Estratégico de Igualdad 2022-2028

Pagina 49|53



N o/
&

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES 2022-2026 ORDEN HOSPITALARIA DE SAN JUAN DE DIOS

ANEXO Ill: CONCEPTOS CLAVES
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Acoso sexual: Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razon de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Accidn Positiva: Son medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional
de igualdad. Tales acciones, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso (articulo 11 LOI).

Auditorias retributivas: La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple
con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.
Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y
asegurar la transparencia y el seqguimiento de dicho sistema retributivo.

Conciliacion: Supone propiciar las condiciones necesarias para lograr un adecuado equilibrio entre las
responsabilidades personales, familiares y laborales. Se trata de un concepto que, tradicionalmente
ha aparecido ligado, en exclusiva, a las mujeres, por lo que es necesario trascender su significado para
lograr una auténtica “corresponsabilidad”, prestando especial atencion a los derechos de los hombres
en esta materia, evitando que las mujeres sean las unicas beneficiarias de los derechos relativos al
cuidado de hijos e hijas y/o personas dependientes, ya que la asuncién en solitario, por parte de las
madres y mujeres en general, de estos derechos entra en colision con su derecho de acceder y
permanecer en el empleo.

Corresponsabilidad: Concepto que va mds alld de la mera “conciliacion” y que implica compartir la
responsabilidad de una situacion, infraestructura o actuacion determinada. Las personas o agentes
corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su capacidad de responder por sus
actuaciones en las situaciones o infraestructuras que estdn a su cargo.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los trabajadores y las trabajadoras, que fomenten
la asuncidn equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en
su ejercicio.

Desagregacion de datos por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion
estadistica, por sexos. Ello permite un andlisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en cuenta
las especificidades del género.

Discriminacion directa e indirecta: Se considerard discriminacion directa por razén de sexo, la
situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable (articulo 6.1 LOI). Se considerard
discriminacion indirecta por razon de sexo, la situacion en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, con las salvedades previstas en la ley (articulo 6.2 LOI).
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Discriminacién Horizontal: Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a empleos o estudios
que se presuponen tipicamente femeninos (ej. Servicios o industrias de menos desarrollo), al tiempo
que encuentran obstdculos y dificultades para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen
considerando masculinas, ligadas a la produccion, la ciencia y los avances de la tecnologia.

Discriminacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella que establece
limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

Diversidad de Género: Plantea la necesidad de incorporar los valores de género como un modo util
de abordar la complejidad y ambigiiedad de diferentes entornos. Las mujeres no son consideradas
como un grupo desfavorecido, como un colectivo que reivindica derechos, sino como sujetos que
tienen valores que aportar a la sociedad.

Doble/Triple Jornada: Situacion a la que se ven sometidas las mujeres que desempefian un trabajo
remunerado en un horario laboral y que ademds deben desarrollar todas las tareas que implica el
trabajo reproductivo y el que no es compartido por sus parejas.

Empoderamiento: Término acufiado en la Conferencia Mundial de la Mujeres de Beijing (Pekin), en
1.995, para referirse al aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de
decisiones y acceso al poder.

Espacio Privado: Es el espacio y tiempo propio que no se dona a otras personas, que se procura para
si mismo/a, distinto del espacio doméstico y publico. Es en ese espacio en el que las personas se
cultivan para proyectarse luego en el espacio publico. Es el lugar del tiempo singular, de lo propio, de
la condicién de estar consigo mismo/a de manera critica y reflexiva, es el culto a la individualidad y
responde a la cualidad de ocuparse de una/o misma/o. En el caso de los hombres suelen disfrutar de
esta parcela de forma diferenciada, mientras que en las mujeres se solapa con el espacio doméstico
(como veremos en adelante en las estadisticas y tablas mostradas).

Espacio Publico: Se identifica con el dmbito productivo, con el espacio de actividad, donde tiene lugar
la vida laboral, social, politica y econdmica. Es el lugar de participacion en la sociedad y del
reconocimiento (econémico y social), por tanto, visible (en relacion a los otros dos tipos de espacios
citados anteriormente). En este espacio se han ubicado los hombres tradicionalmente y en él actuan
careciendo de determinados condicionantes como la no conciliacion, las consecuencias de la
paternidad, situacion absolutamente contraria a la de las mujeres.

Igualdad de Género/Discriminacion de Género: La igualdad de género se entiende como una relacion
de equivalencia en el sentido de que las personas tiene el mismo valor, independientemente de su
sexo, y por ello son iguales. Es un derecho fundamental que se apoya en el concepto de justicia social.
Implica, por tanto, la ausencia de toda forma de discriminacion por razén de sexo. Se emplea el
término discriminacion de género para aludir a una situacion en la que una persona o un grupo de
personas recibe un trato diferenciado por razén de su sexo, lo que condicionard que le sean
reconocidos mds o menos derechos y oportunidades.

Impacto de Género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una norma
o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus posibles
efectos discriminatorios.

Igualdad de Oportunidades: Principio que presupone que mujeres y hombres tengan las mismas
garantias de participacion en todas las esferas. Es un concepto bdsico para la aplicaciéon de la
perspectiva de género, puesto que se busca beneficiar por igual a mujeres y hombres, para que éstos
y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos
sexos, como también, con el entorno que les rodea).
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lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocion
profesional y, en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del empleo privado y en el empleo publico, se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en
las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan
una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion
de obligaciones familiares y el estado civil.

Promocion de la igualdad en la negociacién colectiva: De acuerdo con lo establecido legalmente,
mediante la negociacion colectiva se podrdn establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Plan de Igualdad: Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. Fijardn los objetivos concretos 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.

Segregacion horizontal: hace que las mujeres se concentren en puestos de trabajo que se
caracterizan por una remuneracion y un valor social inferiores y que son, en buena medida, una
prolongacion de las actividades que social y tradicionalmente han sido asignadas a cada sexo.

Segregacion vertical: Concepto que hace referencia a la distribucion no equilibrada en diferentes
niveles de actividades. De manera general, la segregacion vertical hace que las mujeres se concentren
en mayor porcentaje en lugares de responsabilidad.

Trabajo de igual valor: Segun la especificacion que se da en el nuevo art. 28 ET, un trabajo tendrd
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes. Es decir, cuando mujeres y hombres llevan
a cabo un trabajo de contenido diferente, que requiere de capacidades o cualificaciones diferentes y
que se desempefia en condiciones diferentes, pero que en caracteristicas generales es de igual valor,
deberian recibir una remuneracion igual.

Transversalidad: Supone la integracion de la perspectiva de género en el conjunto de politicas,
considerando, sistemdticamente, las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y
hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta, activa y
abiertamente, desde la fase de planificacion, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros
cuando se apliquen, supervisen y evaluen.

Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mds brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres
por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos
minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.
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Violencia Machista: Se refiere a todas aquellas acciones que contribuyen al menoscabo sistemdtico
de la dignidad, la estima y la integridad fisica y mental de las mujeres, nifias y personas con una
identidad de género y /o sexualidad distinta a la normativa. Es una expresion de la desigualdad que
impone el patriarcado y, a su vez, es el instrumento que garantiza su continuidad. Se arma a través
de tres dmbitos: la violencia simbdlica, que genera los prejuicios y el ideario; la violencia estructural,
con todas las instituciones que garantizan la discriminacion; y la violencia material, en todas sus
expresiones concretas de violencia directa.

Violencia Sexual: es todo acto sexual, la tentativa de consumar un acto sexual o los comentarios o
insinuaciones  sexuales no deseados, ejercidos mediante coaccion por otra  persona,

independientemente de la relacion de ésta con la victima, en cualquier dmbito.
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