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1. ANTECEDENTES

El P. Luis Amigoé fundd nuestra Congregacion de los Terciarios Capuchinos de Nuestra Sefiora de
los Dolores el 12 de abril de 1889 —festividad de la Virgen de los Dolores- en el Convento de la
Magdalena de Massamagrell (Valencia), cuando tan solo contaba 34 afios.

Inicialmente, fueron catorce los primeros terciarios capuchinos que siguieron al P. Luis Amigé en
su fundacion, trasladdndose el 14 de abril de 1889 a la Cartuja de Ara Christi de El Puig (Valencia).
Fue el 31 de octubre de este afio cuando los amigonianos llegaron a Torrent (Valencia) para
hacerse cargo de la iglesia y convento de alcantarinos del pueblo. Alli comenzaron a gestionar el
Hospital y Beneficencia de hombres y nifios, que incluia una pequefa escuela para menores.
Tras profesar los primeros amigonianos el 24 de junio de 1890, un grupo formado por siete
religiosos y cuatro novicios parten hacia Madrid para hacerse cargo de la Escuela de Santa Rita.
Fue aqui donde se fue fraguando originalmente la pedagogia amigoniana, siendo su primer y
principal maestro el padre Luis Amigo.

Fue en 1899 cuando se inicid la presencia amigoniana en Dos Hermanas (Sevilla), donde la
Congregacion comienza a gestionar la Colonia de San Hermenegildo, siguiendo los parametros
pedagdgicos de la Escuela de Santa Rita.

Al afio siguiente llegaron los primeros amigonianos a Godella (Valencia), donde se instalaron en
la Casa Seminario San José, que acogié el Noviciado de la Congregacion desde 1914 y que dejé
de funcionar como Seminario en 1997.

Tras aprobar la Congregacion el Papa Ledn Xlll el 19 de septiembre de 1902 y ser aprobadas las
Constituciones el 5 de julio de 1910, los amigonianos llegaron a Teruel ese mismo afio para
hacerse cargo del Asilo San Nicolas de Bari, abierto en 1909 para acoger a nifios huérfanos de la
provincia y que, a lo largo de su historia, ha sido también Seraficado de la Congregacion. En
septiembre de este mismo afio se hacian cargo también del Asilo Fundacion Caldeiro de Madrid
para acoger a nifios huérfanos y a otros alumnos en régimen de externado.

Fue en 1919 cuando la primera comunidad religiosa llega a la Casa del Salvador de Amurrio
(Alava), la primera institucién dependiente del Tribunal Tutelar de Menores de la que se hacen
cargo los amigonianos y desde donde, a través de los cursillos veraniegos y otros cursos
organizados por su personal, la pedagogia amigoniana se convirtio por primera vez en escuela.
Cuatro afios después, en 1923, se hacia cargo la Congregacion de la Colonia San Vicente Ferrer
de Burjassot (Valencia), donde permanecerian hasta 1925 para regresar posteriormente en 1942.
Fue en 1927 cuando la Congregaciéon fundd su primera casa fuera de Espaia, la Casa Seminario
de Galatone, actual Centro de acogida vocacional Mons. Luis Amigd. Y al afio siguiente se abrio
el primer programa de proteccidon de menores fuera de nuestras fronteras, cuando comenzé a
funcionar el Asilo San Antonio de Padua en Bogota (Colombia).

Dos afos mas tardes, en 1929, se establecieron los amigonianos en Pamplona (Navarra), con la
inauguracion del Seminario San Antonio, que en 1968 cambid su ubicacién a Mutilva Baja y que
actualmente es el Colegio P. Luis Amigo.

En 1943 se establecieron los amigonianos en Sierra, una pedania de Tobarra (Albacete). Alli un
religioso amigoniano seria nombrado en 1944 pdrroco de San Francisco Javier, la primera
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parroquia de la que se hacia cargo la Congregacion en Espaia. Sierra fue sede del Noviciado de
la Congregacién de 1967 a 1972. Y continuando en tierras albacetefias, la presencia en Hellin
comenzaria en 1950, instalando alli un Filosofado para los religiosos, que en 1976 se dedicaria
solo a colegio para albergar el Colegio Nuestra Sefiora del Rosario, actual Colegio Nuestra Sefora
de los Dolores.

Un afio mas tarde, en 1951, la Congregacion se hacia cargo del Hogar Saltillo de Portugalete
(Vizcaya), institucion dependiente inicialmente de la Casa del Salvador de Amurrio. Fue en 1956
cuando se abrieron las Escuelas Profesionales Luis Amigd de Godella (Valencia), retomando, de
alguna manera, el propdsito inicial del P. Luis Amigd de que los religiosos se dedicasen también
a la ensefianza de Artes y Oficios.

Ya en 1961, se erigirian en Espafia las provincias de la Inmaculada y del Sagrado Corazén, que en
1992 se fusionaran en nuestra actual Provincia Luis Amigé. Un afo después, la Congregacion
tomaria posesién de su primera presencia en Alemania, la Parroquia de St. Servatius, en
Immendorf. Ya en 1969 se instalarian los religiosos en Bonn y en 1985 llegarian a Gelsenkirchen.
Muy cerca de alli, en Gladbeck, comenzdé en 2019 una nueva presencia. Y en Polonia, en 2002, se
abriria en Lublin el Domostwo Amigonianskie, actualmente gestionado por la Fundacion Amigé.
En 1965 era erigida la Parroquia Nuestra Madre del Dolor, con sede en la iglesia y los locales del
Colegio Fundacién Caldeiro de Madrid y tres afios mas tarde se erigiria en parroquia el templo
conventual de Monte Sién en Torrent (Valencia), encomendando a la Congregacion esta
Parroquia de Nuestra Sefiora de Monte Sién.

Ya en Burgos, en 1975 se abria el Seminario-Residencia Amigd, que albergd el noviciado vy el
postulantado hasta mediados de los 90. En 1982 se hacian cargo los amigonianos de la Casa de
los Muchachos de Torrelavega (Cantabria) y en 1989 lo hacian de la Ciudad de los Muchachos
Agarimo de Arteixo (A Coruia).

Fue en 1993 cuando comenzd la presencia amigoniana en Abiyan (Costa de Marfil) y en 2012
llegaron los primeros amigonianos a Calavi (Benin), donde se erigi6 en 2018 la Comunidad
Martires Amigonianos.

Actualmente, los Amigonianos estamos presentes en 21 paises de Europa, Africa, América y Asia
y nuestra Provincia Luis Amigd acoge las comunidades, colegios, centros y parroquias de Espafia,
Alemania, Polonia, Costa de Marfil y Benin.
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2. COMPROMISO DE LA DIRECCION

TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO, declara su compromiso en el establecimiento
de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos,
de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccion
ala promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “la situacidon en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a través
de la implantacidon de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la situacidén presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién
de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

En TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO, somos conscientes que nuestra gestion
empresarial tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y por ello
hemos asumido el compromiso de elaborar el primer Plan de Igualdad en la empresa, siguiendo las
directrices que marca la legislacidn vigente para la integracién del principio de igualdad de trato y de
oportunidades en nuestra organizacion.

Para ello se constituird la Comisién Negociadora de Igualdad para la elaboracién del diagndstico de
situacion y disefio de nuestro Plan de Igualdad. Tanto la direccién de TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA
ESCUELA LUIS AMIGO, como su plantilla, comparten la ilusidn e interés de formar parte activa a lo largo
de todo el proceso de elaboracion.

Afrontamos la implantacién del Plan de Igualdad como una modernizacion de nuestro sistema de gestion
que desarrollard, sin lugar a duda, una estructura internay relacional con todos nuestros grupos de interés
libres de discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo a la creacidén de una sociedad en la que la
igualdad sea real y efectiva.

Valencia, diciembre 2024

David Isaac Rivas Urbina.
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3. INFORMACION DE LA EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA

Denominacion Social:

Terciarios Capuchinos Granja Escuela Luis Amigo

CIF:

R9600054B

Domicilio Social:

CR CASINOS VILLAR, KM 9 46170, VILLAR DEL ARZOBISPO,
VALENCIA

Fecha de Constitucidn:

22/04/1994

Forma juridica:

Sin Animo de Lucro

Pagina web:

residenciavillar.org

Teléfono:

961646156-686690941

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre:

David Isaac Rivas Urbina

Cargo:

Director

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre:

Clara Ruiz Camacho

Cargo:

Consultora externa de lgualdad

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Representacidn legal de la
plantilla

3 (2 hombres y 1 mujer) todos de CC. OO

Certificados o
reconocimientos de igualdad
obtenidos:

No dispone de certificados y distintivos de igualdad

ACTIVIDAD
Objeto Social: Terciarios Capuchinos Granja Escuela Luis Amigd
CNAE: 8559 otra Educacién N.c.o.p.

CONVENIOS DE APLICACION:

Personal de Cocina: Colectivo Estatal de Restauracion Colectiva
(codigo de convenio N.299100165012016)- VI Acuerdo Laboral de
ambito estatal para el sector de Hosteleria — ALEH VI- (Cédigo de
convenio num. 99010365011900).

Educadores: Il Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y

proteccion de menores (cddigo de convenio N.2
99016175011900),

DIMENSION

Tamano de la empresa: MEDIANA

Personas trabajadoras:

50 (28 MUJERES Y 22 HOMBRES)

N.2 Centros de trabajo:
direccion:

CRTA CASINOS-VILLAR, KM 9. S/N.

Facturacion anual (€)

1.592.108,29€
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4. MARCO LEGAL

Los planes de igualdad en las organizaciones son una expresion mas de la necesidad de abordar
la igualdad en el ambito laboral para proteger los derechos de mujeres y hombres a la hora
desarrollar relaciones laborales libres de desigualdad y discriminacion, donde el principio
inspirador de actuacion sea la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades.

Este Plan se regira e interpretard conforme a la legislacion espanola y, en particular, segun lo
dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores y la Ley Organica de Igualdad, asi como lo dispuesto
en toda la normativa laboral relacionada, asi como a lo indicado en el posible convenio colectivo
aplicable.

Las Partes se someten para la resolucidon de cualesquiera disputas o reclamaciones derivadas
de la interpretacion o ejecuciéon del Plan, incluyendo todas aquellas obligaciones derivadas o
relativas al Plan, a la jurisdiccion de los Juzgados y Tribunales competentes conforme a derecho.

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales sientan
las bases para que la eliminacidn de las brechas de género en el empleo sea una constante en
el escenario laboral y empresarial.

Los principales textos legales, que sustentan la aplicacién del | Plan de Igualdad de TERCIARIOS
CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO son:

AMBITO INTERNACIONAL:

Guia “Promociodn de la igualdad salarial por medio de la evaluacion no sexista de los empleos”
publicada por la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) en 2008 en su capitulo 7, asi como del
anexo 110 del documento de trabajo de los servicios de la Comisidon que acompaiia al informe
sobre la aplicacién de la Directiva 2006/54/CE.

AMBITO EUROPEO:

Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion profesionales,
y a las condiciones de trabajo

Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el empleo y la
ocupacion, incluidos los regimenes de seguridad social.

Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que ejerzan una
actividad por cuenta propia.

Directiva 92/85 / CEE proteccién de las trabajadoras embarazadas, las trabajadoras que han
dado a luz recientemente y las mujeres en periodo de lactancia.
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AMBITO ESTATAL
Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

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

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

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 ocupacién.

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.

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

5. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL | PLAN DE
IGUALDAD

Este | Plan de Igualdad ha sido negociado en el seno de la Comisidon Negociadora, constituida el
27 de noviembre de 2024, compuesta por la representacion de la empresa y por otra, la
representacion de las personas trabajadoras legalmente constituida.

Por parte de la representacidn empresarial:

e DAVID ISAAC RIVAS URBINA con DNI ****9673H como DIRECTOR.
e MARIA GORDO MEDINA con DNI ****5114P como EDUCADORA

Por parte de la representacion de la Plantilla:

e AMPARO MARTI TORMO con DNI ****0776E quien delega en José Mufioz Novajarque su
representacion.

e EMILIO REIG LABADIA con DNI ****3091Q, quien delega en José Muioz Novajarque su
representacion.

e JOSE MUNOZ NOVAJARQUE con DNI ****8244W

6. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL
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El | Plan de lgualdad se aplicara a la totalidad de la plantilla de Empresa, en sus centros de
trabajo, y al personal de puesta a disposicion, durante el tiempo que dure la prestacién de
servicios.

Siendo de obligado cumplimiento que las organizaciones que ponen a disposicidén personal a su
vez cumplan con todas las obligaciones legales en materia de igualdad.

El dmbito de aplicacion territorial serd la provincia de Valencia.

7. Duracion y Vigencia del | Plan de Igualdad

La vigencia del | Plan de Igualdad de TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO
serd por un periodo de 4 anos, que abarcan desde su aprobacidn y registro hasta su necesaria
actualizacion en 2029. Segun lo previsto en articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.

Hasta seis meses antes del fin de la vigencia del presente plan de igualdad, la parte empresarial
se compromete a instar la constitucion de la comisidon negociadora del Il plan de igualdad.

La Comision de Seguimiento del | Plan de Igualdad podra revisar, modificar, excluir o afiadir
nuevas condiciones u obligaciones a este Plan en cualquier momento, siempre que estas
modificaciones respeten lo dispuesto en la legislacion laboral y en el convenio aplicable en su
caso, asi como tenga en cuenta lo acordado con la comisidn negociadora de este Plan y se
realicen por escrito.

En todo caso, la actualizacion del Plan sera obligatoria en los siguientes casos:

e Cuando, como resultado de la actuacidn de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social, se
ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios, o su
insuficiencia o ineficacia.

® Enlos supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacion de la personalidad juridica
de la Organizacion. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla
de la Organizacidn, sus métodos de trabajo, su organizacién o sistemas retributivos, incluidas
las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnostico de situacion que haya servido de base para su elaboracidn.

® Cuando una resolucion judicial condene a la organizacion por discriminacién directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacidn del | Plan de Igualdad a
los requisitos legales o reglamentarios.

La posible declaracidn, ya sea por un érgano judicial o administrativo, de la ilegalidad, invalidez,
nulidad o inexigibilidad de cualquiera de los articulos del presente Plan, o de una parte de los
mismos, no acarreara la ilegalidad, invalidez o inexigibilidad de los demas articulos ni de las
restantes partes de los mismos, los cudles permaneceran validos en todo aquello que proceda,

| Plan de Igualdad DIAGNOSTICO DE IGUALDAD TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO.

DAVID ISAAC RIVAS URBINA JOSE MUNOZ NOVAJARQUE

MARIA GORDO MEDINA




amlgonl N0S

Residencia Luis Amigo
Villar del Arzobispo

todo ello siempre que los articulos o parte de las mismos declarados ilegales, nulos, invalidos o
inexigibles no sean esenciales.

8. CARACTERISTICAS Y OBJETIVOS GENERALES DEL | PLAN DE
IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de la Empresa, contiene “un conjunto ordenado de medidas y acciones
tendentes a garantizar la plena igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres,
y eliminar toda forma de discriminacidn directa o indirecta por razén de sexo.

El presente | Plan de Igualdad ha sido disefiado para el conjunto de la plantilla de trabajadores
y trabajadoras de la Organizacion, tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios
en funcién de las necesidades que puedan surgir en la evaluacién y el seguimiento de este e
incorpora la perspectiva de género en la gestion de la Organizacion en todas sus politicas.

Por otro lado, el | Plan de Igualdad parte de un compromiso de la direccién del grupo que
garantiza los recursos humanos, materiales y econdmicos para su implantacién, seguimiento y
evaluacion.

Los objetivos cualitativos y cuantitativos del | Plan de Igualdad de la organizacion son:

= Garantizar el principio de igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre hombres y
mujeres, mediante su integracidon en la gestion de calidad de los recursos humanos.

= Promover la defensa y aplicacidn efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional
a todos los niveles.

= Concienciar, sensibilizar, informar y formar a los/as trabajadores/as en materia de Igualdad
de Oportunidades, Corresponsabilidad familiar y doméstica, y prevencion del acoso.

= Prevenir el Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo.

= Prevenir y erradicar situaciones que en el seno de la organizacién se puedan producir y que
suponga un riesgo para la salud fisica y emocional de la plantilla sin distincién de sexo.

9. INFORME RESUMEN DE DIAGNOSTICO DE SITUACION INCLUIDA LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

La Organizacidn ha elaborado el Diagndstico de situacion desde una perspectiva de género que
contempla todas las materias que establece el Real Decreto 901/2020 de Planes de igualdad.
Dicho diagndstico ha sido elaborado y negociado en el seno de la comisidon negociadora de
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Igualdad, siendo el documento que ha permitido definir y priorizar las medidas del presente |
Plan de Igualdad entre mujeres y hombres. En este documento se recoge un resumen de este.

Asi mismo la Auditoria Retributiva se ha realizado en atencién a la guia publicada por el
ministerio de Igualdad con el fin de garantizar que toda la informacion aportada sea contrastada
con la documentacién de la organizacion.

El diagndstico de igualdad se realizd en el marco de la comisién de negociacién desde su
constitucion hasta su aprobacidn, en abril 2025, con el fin de proceder a la elaboracién del |
Plan de Igualdad.

9.1 CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

Al analizar la composicion de la plantilla de TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS
AMIGO, se comprueba que existe una presencia equilibrada de mujeres y hombres con una
feminizacion del 1,27%, pues el 44 % de su plantilla son hombres y 56% mujeres.

El sector de actividad en el que se engloba TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS
AMIGO es la Prestacidn de servicios educativos y formativos, especialmente orientados a la
juventud en situacion de vulnerabilidad.

El promedio de edad de la plantilla es de 39 afios, siendo 36 afios la media de las mujeres y de
los hombres 43.

Hay masculinizacion en las franjas de edad de 35 a 40 afos, 45 a 50 afios y de 55 a 60 afos.
Resto esta feminizado.

La diversidad de la plantilla de TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO, estara
determinada por la diversidad de nacionalidad de las personas que forman parte de la Empresa
y la inclusién de personal con algin grado de discapacidad.

En cuanto a la nacionalidad, el 92% de la plantilla es espafiola. La segunda nacionalidad con una
persona es la rumana.

La situacion familiar en el IRPF admite tres modalidades:

En la Empresa la situacion predominante es la 3 (parejas de hecho con hijos, matrimonios en los
que ambos obtienen rentas anuales superiores a los 1.500 euros, etc.) seguida por igual de las
Situacion 1 (Solteros, viudos, divorciados o separados legalmente que convivan con sus hijos
menores de edad o mayores de 18 afios incapacitados judicialmente y sometidos a patria
potestad prorrogada o rehabilitada. Siempre que los hijos convivan con uno solo de sus
progenitores) y la situacion 2 (Parejas casadas y no separadas legalmente en las que uno de los
conyuges no obtenga rentas que superen los 1.500 euros al aiio). Siempre que los hijos convivan
con uno solo de sus progenitores.
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Las responsabilidades familiares son un factor determinante en la conciliacion familiar, de
manera que careciendo de los datos las responsabilidades de cuidado de dependientes es un
hecho que hay que tener en cuenta para facilitar medidas de conciliacién en cado que se
produzcan.

El conocer la distribucion de la plantilla por grupo profesional en funcién del nimero de hijos/as
y las edades de hijas/os y compararlo con el anterior apartado nos indicardn el cambio de
responsabilidades de cuidado en funcién de la edad de las/os hijas/os, y con ello la identificacion
de necesidades a cubrir.

La diferencia puede indicar a la Empresa medidas a tomar para paliar las diferencias relacionadas
con una mejor conciliacion en beneficio del sexo en el que recaiga mayor carga de cuidado. El
resultado tendra importantes ventajas de alineamiento estratégico, derivadas de la ausencia de
impacto de la asuncién de responsabilidades familiares en todos los ambitos de desarrollo
personal y profesional de la plantilla en la Empresa.

Existe un predominio de la plantilla sin hijos, seguido de los que tienen un hijo, y dos hijos. La
distribucidén por sexo corresponde con la equiparacién de la organizacion. Por agrupacion el
grupo 2 predominante en la plantilla predominan las mujeres sin hijos.

Si analizamos por puesto, y en funcidn de los que tienen hijos, de acuerdo con las caracteristicas
de la plantilla (predominio de personal educativo) es donde se concentran el mayor nimero de
hijos, seguido de oficiales de seguridad y en el resto existe un reparto con una media de 2 hijos.

Vista la distribucidén desagregada por sexo por nivel jerarquico, grupos profesionales, categorias
profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad por cargos (segregacion vertical y
horizontal). La agrupacion profesional predominante es la 2 donde hay un 57% de mujeres sin
llegar estar feminizado. No obstante, el grupo 1 de puestos de mayor responsabilidad esta
masculinizado. Desde la perspectiva de segregacidn horizontal, Hay grupos con alta
concentracion de un solo sexo: 1 estd claramente masculinizado, 4 esta completamente
feminizado, 2 presenta una mejor distribucién de género, aunque también con mas mujeres y
por ultimo el 3 es el Unico grupo paritario.

En el andlisis por puestos, los puestos feminizados: Cocina: 100 % mujeres. Equipo Educativo:
aunque hay mas equilibrio, es una ocupacién tradicionalmente feminizada. Puestos
masculinizados: Mantenimiento: 100 % hombres. Equipo Técnico: mayoria de hombres.
Administracion tiene paridad, aunque con solo dos personas (muestra muy pequefia).

Analizando los datos de antigiiedad se comprueba que la Empresa cuenta con una media de
antigliedad de plantilla consolidada de 6,99 afios y se puede observar, que la media de
antigiiedad en hombres es de 9,36 afos y la de las mujeres de 5,14 afios. En términos generales,
y en relacion con la antigiedad en la Empresa, la plantilla mdas homogéneamente tiene
antigiiedad de 5-10 afos, seguida de 1 a 3, mas de 15 afios, de 3 a 5 afios y por ultimo las de 10
a 15 anos.
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9.2 PROCESOS DE SELECCION, CONTRATACION, FORMACION Y
PROMOCION PROFESIONAL.

Las politicas de seleccidn y reclutamiento de personal juegan un papel fundamental para la
identificacion del talento que la Empresa necesita para el desarrollo de su actividad, y con ello,
lograr un mejor posicionamiento frente a su competencia y mejorar su cuenta de resultados.

El talento es la suma de los conocimientos técnicos, habilidades, actitudes y competencias que
la persona tiene y ha desarrolladoy, por tanto, aporta y pone al servicio de la Empresa que cuente
con ella.

Es por ello, que la busqueda e identificacién del talento no puede tener limites, como
tradicionalmente ocurria, al pensary dar como bueno la maxima de “que los hombres son buenos
y deben ocuparse de determinados dmbitos y las mujeres son buenas y deben ocuparse de
otros”, estableciendo con ello, una diferenciacidn profesional basada en el género, en los
estereotipos y roles de género.

Esta concepcidon de la distribucién sexual del trabajo ha determinado la existencia de la
discriminacion laboral, materializada en la segregacion ocupacional, que impacta negativamente
en las organizaciones al desaprovechar el talento con el que no cuenta, a pesar de que existe y
esta disponible.

La presencia de sesgos inconscientes de género en la propia definicion de las Politicas de
seleccion y reclutamiento, y con ello, en el disefio de sus procesos conduce, sin lugar a duda, a
perpetuar en las organizaciones la pervivencia de estereotipos de género que actlan
determinando si mujeres u hombres deben ocupar determinadas posiciones, tomando
decisiones no fundamentadas exclusivamente en el talento, sino en el género de éste, lo que
tiene un claro impacto en la cuenta de resultados al no contar con todo el talento posible parala
eleccion final de contratacidn, de incorporacion al equipo de la Empresa.

La objetividad, transparencia y neutralidad seran los tres criterios de aplicacién en todos los
procesos de seleccion y reclutamiento para garantizar que mujeres y hombres, es decir, personas
con talento participen de los mismos en igualdad de condiciones.

En TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO la politica de seleccidon y
contratacion se realiza con arreglo a los procedimientos y los requisitos definidos por RRHH,
prevaleciendo Intentar en el proceso de seleccidn escoger una mujer en igualdad de
conocimientos, experiencia y competencias requeridas.

En cuanto al sistema de reclutamiento de personal se utiliza el archivo de los curriculums
recibidos en el ultimo afio. Los perfiles requeridos para cada puesto Se definen por parte de la
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direccion basado en los requisitos que solicita el convenio para cada puesto de trabajo. Los
criterios que rigen el proceso se basan en entrevistas individuales estructuradas.

En los procesos de seleccidn de nuevo personal si estd previsto que en idénticas condiciones de
idoneidad se tenga en cuenta a las personas del sexo infrarrepresentado en el grupo profesional
0 puesto que se vaya a cubrir.

El proceso de seleccidn se encuentra sistematizado al objeto de asegurar la mayor objetividad.
Se realiza la misma entrevista estructurada para cada persona. En la entrevista participa el
trabajador/a social y la direccién.

Quienes realizan la seleccion de candidatos han recibido formacidon sobre igualdad de
oportunidades y sesgos inconscientes de género. No se establece la participacién de la
representacion de las personas trabajadoras en los procesos de seleccién de personal porque no
hay RLPT.

Para publicar las ofertas de empleo se acude a la institucidn para publicar los puestos de trabajos
disponibles. Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles. No existe alusién al
sexo de las personas.

La importancia que tiene la entrevista personal es muy alta siendo llevada a cabo por la direccién
y el trabajador/a social. El contenido de esta se centra en los estudios la experiencia profesional
y movilidad. No se da importancia a cuestiones personales, familiares y a becas y/o subvenciones.
El lenguaje y contenido de los formularios de solicitud es neutro. No se utiliza el método de
"curriculum ciego".

En el afio 2024, se produjeron 73 incorporaciones de las cuales 61 fueron hombres y 12 mujeres
y cuyas causas se detallan en las siguientes tablas.

Por nivel jerarquico el 4 es el que concentra el mayor nimero de contrataciones de los nuevos
contratados.

En el afo 2024, se produjeron 7 bajas definitivas, de los cuales 3 fueron hombres y 4 mujeres.
Siendo mayor en el grupo 2. Por puesto el de educador social y de integrador social predominan,
pero siendo la muestra muy pequeiia no es posible sacar conclusiones.

La plantilla es al 100% propia y se cuenta con personal de puesta disposicion a través de una
E.T.T.

Formacion:

La Politica de Formacion de toda organizacion contribuye al cumplimento de los objetivos que se
establezcan en el resto de las Politicas de gestiéon de personas, fijando con ello, el marco de
gestion del talento de la Empresa.

La formacién es la herramienta con la que cuenta la Empresa para formar a sus equipos en la
adquisicidon de nuevos conocimientos y competencias para adaptarse a los cambios tecnoldgicos,
organizativos y culturales. Por ello, es fundamental que todo el proceso formativo, desde el
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disefo hasta la evaluacidn, integre el enfoque de género para asegurar el principio de igualdad
entre mujeres y hombres, promoviendo su acceso y participacién en igualdad de condiciones,
especialmente en aquellas posiciones y departamentos que cuenten con infrarrepresentacion.

El objetivo de implantar una politica de formacién desde el enfoque de género, que contribuya a
promover la igualdad de oportunidades en la Empresa, supone mejorar la productividad y, por
tanto, la competitividad de la Empresa, a través del desarrollo y mejora de la cualificacion
profesional del talento sin género disponible en la organizacién, por tanto, de mujeres y de
hombres.

La formacién se financia mediante Fundae y de acuerdo con el Plan de formacién, no
participando la RLPT en la elaboracion de dicha priorizacion de necesidades formativas. Las
necesidades de formacidn se detectan a partir de las necesidades operativas, las demandas de la
plantilla y los criterios establecidos por los responsables de departamento. Se informa a todos
los trabajadores de la empresa sobre la oferta formativa que pudiera resultarles de interés y se
les facilita un formulario para que puedan elegir las que son voluntarias y formular peticiones.
No se esta aplicando aun las perspectiva de género en la formacion.

No existen criterios de seleccidn para las personas que realizan la formacion.

No se ha establecido el acceso prioritario de las trabajadoras a acciones formativas que fomenten
su insercion en areas de trabajo masculinizadas.

La formacién que organiza la entidad no obedece a voluntariedad ni a obligatoriedad. Esta se
realiza dentro de la jornada laboral. De manera general la formacion se ofrece en modalidad
mixta. Intentando que la formacidn siempre que sea posible se realice dentro del horario.

Tienen las trabajadoras las mismas posibilidades de acceder a la formacién continua que los
trabajadores.

Se ha planificado la formacién en materia de igualdad de oportunidades, pero no obligatoria. No
se ha recibido formacidn en sesgos inconscientes y contra el acoso sexual y por razén de sexo, ni
acciones formativas especificas en igualdad de género con caracter obligatorio.

Se establecen compensaciones por el tiempo empleado en la formacién fuera del horario laboral
y existe una relacion entre formacién y promocion.

Promocion:

La pervivencia de los prejuicios sobre la disponibilidad de las mujeres, relacionados con el hecho
de presuponer mayores dificultades para conciliar la vida personal, familiar y laboral, porque se
entiende que las responsabilidades familiares siguen siendo propias de mujeres, supone una
importante limitacion a la promocién.

Por tanto, las politicas de promocidn que se establezcan en las organizaciones que pretendan
garantizar y promover la igualdad de oportunidades, deben ir acompanadas de politicas de
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promocidn, de conciliacidn y corresponsabilidad para favorecer el equilibrio entre la vida laboral,
personal y familiar. De lo contrario, mujeres que hayan reducido su jornada laboral, pueden ver
sus posibilidades de promocidon muy restringida de facto, aunque la normativa lo prohiba
explicitamente.

Esto deriva en la practica en un déficit de mujeres en puestos de responsabilidad, y en la pérdida
de talento femenino. Recordemos que las Organizaciones son mas competitivas cuando
incorporan a mujeres en sus estructuras, y que se trata de sumar talento sin perder a nadie por
el camino.

Los criterios rigen la promocidn se basan en la valia del candidato/a y en el sistema de promocion
ha primado la antigiedad, formacién y evaluacién de desempefo. Por antigliedad
promocionaron 4 hombres en los ultimos 4 anos.

El convenio colectivo no prevé criterio de promocion profesional ni tiene alguna medida de
accion positiva de promocion. No obstante, no se aplican diferentes sistemas de promocion en
funcidn del perfil profesional.

Los criterios rigen la promocién profesional son actitud, aptitud, formacién, experiencia,
desempefio, autonomia, capacidad resolucion problemas.

9.3 CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y RESULTADOS DE
LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

Los resultados de la auditoria retributiva, que se acompafan seran validos durante la vigencia del
| Plan de Igualdad y cuya actualizacion esta prevista en el ecuador del mismo, segun los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres La clasificacion profesional de todas las personas trabajadoras, que debe ser
la adecuada a sus funciones reales permanentes y a las circunstancias concretas de la prestacién
de sus servicios al objeto de erradicar cualquier tipo de discriminacién a este respecto.

El registro con el que cuenta la Empresa tiene por objeto garantizar la transparencia en la
configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la
informacién retributiva de la Empresa, al margen de su tamafo, mediante la elaboraciéon
documentada de los datos en promedios y en medianas desglosados e incluye a la totalidad de
la plantilla haciendo referencia a: Nivel jerarquico, Departamento, Grupos profesionales, Puestos
de trabajo, Nivel de responsabilidad y Nivel de formacion.

El nivel jerarquico establecido como agrupaciones profesionales es el que viene recogido en los

Convenios Colectivos de Aplicacion (2). En la Empresa estan representados 4 grupos, siendo el 4
el que representa al personal de cocina.
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Para el procedimiento de valoracién de puestos de trabajo, sera de aplicacién la herramienta
disponible desde el pasado 15 de abril 2022 en su revisidn de 22 de julio y los criterios aprobados
y publicados en la Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se publica
el procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo previsto en el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En la organizacion existe una definicion de los diferentes puestos de trabajo, no habiendo
participado los representantes legales de los trabajadores en esa definicion. Asimismo, la
empresa de prevencién también aporta informe de los riesgos asociados a la actividad puesto,
los mismo que han servido también de base para valorar los puestos.

Se aprecia de forma general una correspondencia entre el nivel de estudios de las personas
trabajadoras y su correspondiente clasificacidn profesional y no se advierten desequilibrios entre
los niveles de formacion y las exigencias del puesto de trabajo.

En cuanto a las conclusiones de la Auditoria Retributiva, las empresas que elaboren un | Plan de
Igualdad deberdn incluir en el mismo una auditoria retributiva, de conformidad con el articulo
46.2.e) de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, previa la negociacion que requieren dichos planes de igualdad. (anexo 3)

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la Empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicaciéon
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo,
debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y
asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Adicionalmente, el Anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de Convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, “RD 901/2020”)
establece, en relacion con la elaboracion del diagndstico lo siguiente: “También formaran parte
del diagndstico del | Plan de Igualdad el REGISTRO y la AUDITORIA RETRIBUTIVA.”

Por su parte, las auditorias retributivas contenidas en los planes de igualdad vigentes a 14 de
abril de 2021, fecha de entrada en vigor del RD 902/2020, deberan adaptarse a las disposiciones
de dicho real decreto en el plazo previsto para la revisidn de tales planes y, en todo caso, antes
del 14 de enero de 2022, previo proceso negociador realizado conforme al RD 901/2020.

Este informe, en documento disponible para consulta, se ajusta a lo establecido en la Guia
Técnica para la realizacién de auditorias retributivas con perspectiva de género que el Instituto
de las Mujeres, en colaboracidon con las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas, publicaba en junio de 2022.
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Sobre el procedimiento de valoracion de puestos de trabajo, que, tal y como se recoge en el RD
902/2020 en su disposicién final primera, sera de aplicacion la herramienta disponible desde el
pasado 15 de abril 2022 en su revision de 22 de julio, la misma que ha sido utilizada a tal finy
gue se adjunta como documento anexo.

En consecuencia, se ha llevado a cabo una valoracion de puestos basada en la herramienta de
valoracion de puestos publicada por el Ministerio de Igualdad en abril de 2022; es, por tanto,
aséptica, no entrando a valorar a las personas que ocupan estos puestos.

Valoracién de puestos de trabajo:

En base a lo anterior, las categorias equivalentes han dado lugar a 8 agrupaciones, conforme al
valor relativo de las categorias objeto de valoracidn, las mismas que han servido para realizar una
comparacion en base a la escala obtenida y trasladada a la herramienta de registro retributivo
elaborada por el ministerio de Igualdad, en su ultima actualizacion de noviembre 2021.

En la Auditoria se han analizado factores desencadenantes de las diferencias como la segregacion
por sexos, evidenciado la existencia de 6 agrupaciones por valor de puesto donde Agrupaciones
feminizadas: 3 y 6, Agrupaciones masculinizadas: 4 y 8 y Agrupaciones Equilibradas: 5y 7

Otros factores desencadenantes de las diferencias:

e Caracteristicas de la plantilla y N.2 de personas que han recibido algun tipo de remuneracion
desagregado por sexo. (Punto 1)

e Durante el periodo de referencia 2024, el grupo predominante en la plantilla ha sido el grupo
2 donde el nUmero de MUJERES es de 21. La agrupacién 4 esta feminizada. (cocina)

e Estos datos son el reflejo de una realidad social que muestra que las mujeres se concentran en
sectores profesionales comunmente, relacionados con los roles y estereotipos de género. Véase
infrarrepresentacién

e Se ha analizado el Convenio colectivo de aplicacion sin que se hayan encontrado sesgos de
género y uso de lenguaje sexista.

e Por rangos de antigliedad, en TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO, la
antigiiedad media de la plantilla en la Empresa es de 4 afios. Respecto a la distribucion de la
plantilla de cada género, los hombres superan a las mujeres, siendo para estos de 9,36 afios y
para ellas de 5,14 aios.

Registro retributivo

El registro retributivo elaborado tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuracién
de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacién
retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracion documentada de

los datos en promedios y en medianas desglosados e incluye a la totalidad de la plantilla haciendo
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referencia a: Nivel jerdrquico, Departamento, Grupos profesionales, Puestos de trabajo, Nivel de
responsabilidad y Nivel de formacion.

e TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO dispone de Registro retributivo,
asimismo, incluye la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores,
cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la Empresa de las
personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco (25) por
ciento y al RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
incluyendo para el andlisis los valores promedio (en media y mediana) de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo
y distribuidos por puestos de igual valor. Dicho registro cumple con los parametros establecidos
de la Seccidn 12 de la citada normativa en cuanto a las normas generales establecidas sobre el
mismo. Se ha utilizado a tal fin la herramienta de Registro retributivo elaborada por el ministerio
de Igualdad en su actualizacién de noviembre de 2021.

e El Registro elaborado considera a toda la plantilla que ha recibido remuneracion en algun
momento del periodo de referencia.

e De acuerdo con la normativa legal vigente, se ha considerado la remuneracion realmente
percibida por sus trabajadores y trabajadoras durante el periodo de referencia (del 1 de enero al
31 de diciembre de 2024)

e En cuanto a las conclusiones de la Auditoria Retributiva, el registro salarial realizado ha
expresado en media y en mediana los importes equiparados, esto es, ajustado al 100% de jornada
(Normalizado), y ajustado al 100% del periodo de referencia (Anualizado).

e Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuracion de las
percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacién retributiva de
las empresas, al margen de su tamano, mediante la elaboracion documentada de los datos
equiparados y desglosados e incluye a la totalidad de la plantilla haciendo referencia a: Salario
base, Conceptos salariales, Conceptos extrasalariales, Salario en especie e indemnizaciones y
suplidos.

Se han realizado dos tipos de agrupaciones, las de agrupacion profesional segin convenio y por
escala atendiendo a la clasificacidn valor puesto.

En este sentido en TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO se ha realizado un
analisis de las retribuciones para establecer su adecuacion a los convenios de aplicacion con el
animo de continuar mejorando el sistema retributivo en aquellos aspectos que el convenio de
aplicacion permite.

Se ha verificado que el numero de personas trabajadoras que aparecen reflejados en el registro
retributivo, si coinciden con el mismo nimero de personas perceptoras incluidas en el modelo
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190 de la AEAT para el mismo periodo de referencia y se ha comprobado que las cantidades que
figuran en el registro retributivo son las mismas que las indicadas en la citada declaracion.

Se ha verificado que la Empresa dispone del Justificante de cuentas anuales, para comprobar que
no existen otras retribuciones diferentes a las que figuran en las ndminas.

Después de analizar las retribuciones y ver su ajuste a las tablas salariales de convenio para el
periodo 2024 comprobamos que estas se ajustan a los convenios colectivos de aplicacién.

De acuerdo con los registros retributivo de TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS
AMIGO.

Analizando por convenio de aplicacidn: Restauracion Colectiva:

Debido a la feminizacidn de la plantilla y a la presencia de dos agrupaciones feminizadas no es
posible realizar un analisis con perspectiva de género.

Analizando por convenio de aplicacidon: Empresas de Atencidn Especializada

En el analisis de brechas del registro retributivo NO se aprecian diferencias superiores a un
veinticinco (25) por ciento, a favor de los hombres o de las mujeres en el total de la plantilla, ni
en valores equiparados promedios ni equiparados medianas, por agrupaciones profesionales de
convenio y por escalas de puestos de igual valor. Siendo de 9% en equiparados promedios y del
0% en equiparadas medianas.

Al analizar por agrupaciones profesionales utilizaremos como mejor criterio los valores en
medianas porque estos representan la situacion real mucho mejor que la media, que es muy
sensible a valores extremos. Todos los grupos (1,2 y 3) cuentan con presencia de ambos sexos.
Ninguno presenta brecha superior la 25% a favor de los hombres, sin embargo, el grupo 3
presenta una diferencia a favor de la mujer del grupo de un -23% atribuible y justificada por
complementos personales y de puesto.

Para la Escala de Igual Valor analizaremos sobre el TOTAL de la empresa.

En el analisis de brechas del registro retributivo, atendiendo a las escalas valor puesto o
agrupaciones escala, en el total no se aprecia brecha ni en equiparados promedios con un 9% ni
en equiparadas medianas con un 5%.

Por agrupaciones Escala utilizaremos como mejor criterio los valores en medianas porque estos
representan la situacion real mucho mejor que la media, que es muy sensible a valores extremos.
Las escalas 3 y 5 al estar feminizadas y la escala 8 (puesto de mayor responsabilidad) con
presencia de ambos sexos, presenta diferencia de un 14% atribuible a que el puesto no fue
ocupado durante todo el periodo. Del resto de escalas, con presencia de ambos sexos, en valores
equiparados promedios, la escala 4 presenta diferencia a favor de las mujeres en un -23%
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atribuible en gran parte a salario base y a complementos personales y de puesto justificados. Lo
mismo ocurre en valores equiparados promedios. Analizando segun el convenio de aplicacidn:

NO existen retribuciones en especie (coche de organizacién, plaza de parking, vales de comida,
seguros de vida, asistencia sanitaria, planes de pensiones, vivienda, entrega de acciones, entrega
de productos de la organizacién a menor precio, becas, equipos informaticos de uso personal,
cheques de guarderia, etc.).

NO existen conceptos salariales fijados de forma discrecional que no correspondan a las
funciones del puesto. Ej.: plus de disponibilidad.

NO existen pluses o beneficios sociales a los que sélo tengan acceso determinadas personas o
para los que se exija tener un contrato fijo, trabajar a jornada completa o una determinada
antigiiedad en la organizacion.

NO existen complementos salariales que puedan afectar de modo distinto a mujeres y hombres.

NO existe un sistema de primas o incentivos, denominado mejora voluntaria, que estan
relacionados con los objetivos y responsabilidades.

No existen incentivos o beneficios sociales condicionados por el ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Existe una correcta correlacidén entre los complementos que se abonan y las funciones que se
realizan.

e Los datos reflejados en el registro retributivo tomando en cuenta las condiciones particulares

del empleado, los conceptos propios del puesto de trabajo y bonificaciones entre otros tipos de
retribucidn, asi como, el origen del concepto retributivo y la forma de retribucién NO muestran
diferencias atribuibles a una discriminacién por motivo de género y se encuentran recogidos en
el informe Auditoria Retributiva. No se han observado diferencias retributivas apreciables
dependiendo el tipo de jornada ni por el tipo de contrato.

e la existencia de alguna diferencia salarial no significa directamente la existencia de
discriminacion por razén de género, ya que debe tenerse en cuenta la situacidn contractual de
las personas trabajadoras.

e Otros factores objetivos de las diferencias salariales, que no quedarian corregidos a través de
los registros salariales con importes equiparados, son los factores que afectan a la retribucidn de
un puesto determinado: antigiiedad en el puesto, responsabilidad, personas a cargo, etc.

Las causas de la diferencia de retribucidon entre hombres y mujeres van mas alla de la cuestién
de la igualdad salarial por un trabajo igual. Hay una clara disparidad entre el nivel de estudios
gue alcanzan las mujeres y sus perspectivas profesionales, por lo que debe prestarse especial
atencion a la transicion entre la educacion y el mercado laboral.
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Medidas de conciliacion y corresponsabilidad

e Las medidas de conciliacién y corresponsabilidad se aplican segun los Convenios Colectivos de
Aplicacién, siendo las medidas mas frecuentes el disfrute de los permisos retribuidos y
reducciones de jornada, disfrutadas solo por mujeres.

e En todo caso las medidas son independientes al género del empleado/a que se acoja a ellas.

e La empresa ha ofrecido las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad por igual y se disfrutan
en igualdad de condiciones con el objetivo garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable,
donde el desarrollo profesional, la igualdad de oportunidades y la conciliacidon entre la vida
personal y profesional puedan ser compatibles.

Promocion y movilidad

e Los procesos de selecciéon y contratacién de personal se regiran por los principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de publicidad, objetividad, no
discriminacion e igualdad de oportunidades, garantizando el acceso al empleo en igualdad de
condiciones de los grupos mas vulnerables.

* No existe un proceso de contratacién y promocion establecido.

el os criterios de promocidn han de ser transparentes y dotarse de la informacidn necesaria para
qgue todos aquellos que deseen o estén en disposicidn de lograrlo estén informados y no existan
dificultades de acceso por razén de género u otra.

Plan de actuacion para la correccién de las desigualdades retributivas

= Como resultado del diagnéstico retributivo realizado, se propondra las siguientes
medidas para la correccion y prevencion de las diferencias retributivas en los siguientes
ambitos de actuacién:

= Realizar el Registro retributivo anual de acuerdo con los requerimientos del Real decreto
902/2020 para garantizar la transparencia retributiva y comunicarla a la RLPT

= Garantizar que se aplica el procedimiento para los procesos de reclutamiento, seleccién
y contratacion, y promocién basandose en criterios de igualdad e incorporando el
enfoque de género en la totalidad de fases del proceso. Se informara a las RLPT (o en este
caso a la plantilla) de las convocatorias y resultados.

= Adoptar medidas de accidn positiva para que, en condiciones equivalentes de idoneidad
y competencia, acceda una mujer a las vacantes de puestos en las que estén
infrarrepresentadas, tanto vertical como horizontalmente y viceversa.

= Entre los criterios para la seleccion de personal, en igualdad de condiciones, se puntuara
positivamente a las candidaturas del personal de que tenga un contrato a tiempo parcial
cuando la vacante anunciada sea a tiempo completo.
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= Realizar la valoracién de puestos de nueva creacion a fin de tener actualizado en todo
momento los perfiles de acuerdo con los criterios de valoracién con perspectiva de
género

= Medidas de Formacion con perspectiva de género a incluirse en el plan de Igualdad, que
se incluya en el Plan de formacién.

= Medidas de Promocidn que tengan en cuenta la representatividad del sexo en la plantilla
y puesto.

= Deberan ser determinados los objetivos, las actuaciones concretas, el cronograma y la
persona o personas responsables de su implantacién y seguimiento a incluirse en el Plan
de lgualdad

= Este Plan de actuacidn debera contener un sistema de seguimiento y de implementacién
de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

Plazo y vigencia

Sin perjuicio de lo anterior, lo que si establece la normativa es que la auditoria retributiva
elaborada por la Empresa tendrd la misma vigencia que la de su Plan de igualdad de 4 afios,
siendo necesaria su actualizacién en la mitad de este.

9.4 CONDICIONES DE TRABAJO Y EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS
DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Para garantizar la plena igualdad de mujeres y hombres en la Empresa, es necesario establecer
una serie de politicas para equilibrar la vida personal, familiar y laboral.

Durante muchas décadas los hombres ocupaban mayoritariamente el espacio publico, mientras
gue las mujeres se quedaban relegadas al espacio privado. Sin embargo, con el paso de los afos
y la incorporacion de las mujeres al mercado laboral, ha supuesto que muchas organizaciones,
fundamentalmente aquellas que contaban principalmente con personal femenino, fueran
implantando medidas que permitan compaginar su vida personal, familiar y laboral. Los planes
de conciliacién han sido los precursores de los planes de igualdad.

Segun el articulo 44 de la Ley Orgdanica 3/2007, todos los trabajadores y trabajadoras tienen
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral para fomentar un equilibrio en las
responsabilidades familiares, evitando cualquier discriminacidn. Esta ley entiende la conciliacién
como un derecho laboral mas para ambos sexos. Por lo que las Empresas deben apostar por
algunos cambios adecuandose al desarrollo legislativo motivado por los cambios de la sociedad.

En nuestro pais sigue siendo mayoritario el uso de los permisos de conciliacion por parte de las
mujeres. De ahi que, aun si se afirmara la neutralidad de las medidas que afectan al calculo de
incentivos u otros complementos salariales, la discriminacién femenina se produciria por via
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indirecta, por ser las mujeres las perjudicadas en un numero mucho mayor que los hombres si
no se hace excepcion de los tales permisos.

En consecuencia, para cumplir con el objetivo de alcanzar la igualdad real y efectiva de mujeres
y hombres, la utilizacién de las medidas de corresponsabilidad debe hacerse facilitando que los
hombres hagan uso de los derechos de conciliacién de la vida familiar.

Las estructuras productivas actuales, sigue primando la cultura de la plena disponibilidad, los
horarios extensivos y la no consideracion de las necesidades personales y las responsabilidades
familiares. Esto obliga a las personas trabajadoras a tener que elegir entre su trabajo y su familia,
afectando mayoritariamente a mujeres, lo que provoca efectos no sélo en las oportunidades de
desarrollo y la calidad de vida de las mujeres, sino en el conjunto de la sociedad y en particular
en las organizaciones, por la pérdida de aportacidn del talento de quién tiene que renunciar.

En TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO se reconocen las necesidades de
conciliacion de los convenios de aplicacidn.

No existe limitacién de contratacidn a personal para sustituir a quienes tengan suspendido su
contrato de trabajo por nacimiento o cuidado del menor, riesgo durante el embarazo o por riesgo
durante la lactancia natural. La limitacién viene determinada por el tipo de actividad, no
obstante, existe flexibilidad para entrada y salida del trabajo, compensacién con tiempo libre en
caso de alargamiento de jornadas (inferiores a la hora) y para atender necesidades personales y
familiares. Se fomenta el uso de nuevas tecnologias de comunicacidn para mantenerse
comunicados e informados.

Se dispone de los datos que indican el disfrute de reduccion de jornada por cuidado de menores,
aun cuando durante 2024 no se han disfrutado.

El personal no tiene ninguna limitacidén practica para acogerse a los derechos de conciliacién
personal, familiar y laboral; sin producirse discriminaciones, incluido el sexo, o alglin trato
diferenciado en el uso de estos derechos en funcion del tipo de contrato o de la duracién de la
jornada.

La organizacidn no utiliza canales de comunicacion para informar a las personas trabajadoras
sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Por lo que no se
incentiva de algun modo el hecho de que los hombres hagan uso de los permisos para el cuidado
de personas.

No existen obstaculos en la organizacion que dificulten, en la practica, el ejercicio de estos
derechos de conciliacion (despidos, dificultades en la promocion, falta de sustitucion y, en
consecuencia, sobrecarga de trabajo para el personal ya contratado, penalizaciones econdmicas,
etc.) ya que el personal es sustituido con contratos de interinidad.

En la practica, los derechos de conciliacion pueden ser disfrutados por ambos y por igual pero
solo lo estas disfrutando las mujeres.
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La organizacion no ha adoptado medidas para potenciar la corresponsabilidad en las tareas de
cuidado.

Los derechos de conciliacidn que se ejercitan mas en la practica son los permisos retribuidos y la
reduccion de jornada.

9.5 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

El sector de la prestacidon de servicios educativos y formativos orientados a la juventud en
situacion de vulnerabilidad presenta una marcada feminizacidn, con una representacién
femenina del 70 %, segun los ultimos datos disponibles. Este predominio responde en parte a la
continuidad de roles de género tradicionalmente asignados a las mujeres, como el cuidado, la
educacion y la atencidn social.

Las mujeres desempeiian un papel clave en este ambito, no solo como educadoras y formadoras,
sino también como referentes y acompafiantes socioeducativas, facilitando procesos de
inclusién, empoderamiento y desarrollo personal en contextos de alta complejidad. Su
implicacion suele estar vinculada a una fuerte vocacién social, aunque a menudo no se traduce
en un reconocimiento equivalente en términos de condiciones laborales, visibilidad o acceso a
puestos de responsabilidad.

A pesar de su mayoria numérica, las mujeres en este sector pueden enfrentarse a desafios como
la precariedad laboral, la sobrecarga emocional, y la invisibilidad de su contribucidn estratégica
a los procesos de transformacion social. Ademas, persiste una infrarrepresentacién masculina, lo
que refuerza la percepcidn de este ambito como un “trabajo femenino”, limitando la
corresponsabilidad y el equilibrio de género.

Desde una perspectiva de igualdad, resulta esencial valorar, visibilizar y dignificar el papel que
desempeiian las mujeres en este sector, promoviendo a su vez una mayor equidad en las
oportunidades profesionales, formativas y de liderazgo, y fomentando también la participacion
de hombres en estos entornos como parte de una transformacién mas justa e inclusiva. Fuente:
"Informe sobre la segregacion ocupacional y sectores feminizados en Espafia"!

9.6 SALUD, RIESGOS LABORALES Y PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO

Entre los derechos de las personas trabajadoras se encuentran el derecho a la seguridad y a la
salud, ambos presentes en la Declaracion Universal de Derechos Humanos y en el ambito
nacional en el Real Decreto 2/2015 por el que se aprueba el texto refundido del Estatuto de los
Trabajadores. Las organizaciones estan obligadas a identificar los posibles riesgos que pueda

| https://iseak.eu/publicacion/segregacion-de-genero-en-el-mercado-laboral-causas-y-soluciones
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correr su plantilla y tomar las acciones necesarias para prevenirlos y repararlos en caso de que
ocurran.

La Ley Orgénica 3/2007 introdujo modificaciones en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos
Laborales, poniendo el foco en la prevencion de riesgos de las mujeres y destaca entre los riesgos
especificos que pueden sufrir las mujeres.

El acoso laboral y los riesgos psicosociales. Estos ultimos afectan a la salud mental (estrés,
ansiedad, depresidn, violencia, etc.), y son frecuentes en los sectores de la sanidad, educacion y
servicios sociales. El acoso laboral no solo puede generar lesiones fisicas, sino que también
secuelas psiquicas. Ademas, todos estos riesgos aparecen fruto de un conjunto de factores como
pueden ser: la organizacién del trabajo y del tiempo, la fatiga y las relaciones en el ambito laboral.

Las dobles jornadas, que, junto con las responsabilidades familiares, las cuales siguen siendo
ocupadas por las mujeres, pueden conducir al burnout en el trabajo.

Los riesgos derivados de la discriminacién como puede ser un salario mas bajo, menos
participacién en la toma de decisiones, temor a perder el empleo, etc. Esto puede derivar en una
pérdida de la autoestima y del estatus social, y afectar gravemente a la salud mental, social e
incluso fisica de las mujeres. También es interesante destacar que generalmente las mujeres
tienen contratos temporales, cuya inestabilidad e inseguridad puede generar también dafos en
ala salud mental.

Las politicas de salud y riesgos laborales existentes estdan muy centradas en el embarazo y la
maternidad, y, sin embargo, no tienen en cuenta la introduccién del enfoque de género en la
accion preventiva en su totalidad, que permite diferenciar para prevenir, contralar y evaluar los
riesgos que pueden sufrir mujeres y hombres en el trabajo, como se relacionaba anteriormente:

Mientras que los hombres son mas propensos a sufrir riesgos fisicos relacionados con su
seguridad e higiene, por la naturaleza de los trabajos que ocupan, por ejemplo, a la hora de
levantar grandes pesos.

Sin embargo, las mujeres cuentan con trabajos mas repetitivos, sin autonomia, sin promocién
gue puede traducirse en riesgos psicosociales ademas de los que puedan sufrir también como los
hombres.

La Organizacién dispone de modelo de prevencion de riesgos laborales con analisis y descripcidn
de los riesgos que pueden afectar a la salud de la plantilla, con perspectiva de género. Se dispone
de comités de seguridad y salud.

Se tienen en cuenta los factores ergondmicos e higiénicos a la hora de adaptar el puesto de
trabajo a la persona. Se realiza un analisis del desempefio de la accidentabilidad laboral
desagregado segun gravedad, frecuencia, edad y sexo en la organizacion.
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Cuentan las personas trabajadoras con condiciones de salud y seguridad en el trabajo éptimas
(instalaciones y equipos de proteccion seguros y necesarios).

Se dispone de informe de siniestralidad emitido por la mutua de accidentes laborales por cada
afio natural y se recogen en este diagndstico son los correspondientes a 2024. Quienes ofrecen
un andlisis pormenorizado de los riesgos asociados a cada puesto, en especial a riegos asociados
a embarazo y lactancia.

En la evaluacion de riesgos laborales, si se contemplan medidas para los riesgos laborales que
puedan afectar a la preconcepcién, embarazo y lactancia. En la evaluacién de riesgos laborales,
si se contemplan medidas para los riesgos laborales que puedan afectar a la preconcepcion,
embarazo y lactancia.

La organizacion contempla medida especiales en caso de tener en plantilla una trabajadora
victima de violencia de género, sin embargo, no cuenta con un protocolo.

El acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral debe ser entendido como una
manifestacion mas de discriminacidn, en tanto que contribuye a mantener la desigualdad en el
mercado de trabajo.

Y por ello, la accion de la Empresa para su prevencién debe estar garantizada en el marco del
cumplimento legal establecido, a través de una Politica para la prevencién del acoso sexual y por
razén de sexo, orientada a la prevencidn y/o actuacion en caso de producirse a través de
mecanismos y herramientas para permitan canalizacion para solucién y de reparacion a las
victimas del acoso.

La inaccidon o una mala gestidn de la Empresa al respecto puede acarrear consecuencias penales.

A este respecto:

o) El protocolo de acoso sexual y por razon de sexo estd siendo negociado en el seno de la
negociacion colectiva del Plan de igualdad.
o Numero de veces en los que se ha abierto un proceso de resolucién de acoso sexual y por

razon de sexo y resolucion final: 0

Numero de denuncias y/o quejas recibidas: 0

Numero de casos conocidos de manera informal: 0

Numero y contenido de campafias de sensibilizacién, formacion e informacion: 0
Numero de guias, carteles y folletos publicados: 0

O O O O

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacion de situacion
de acoso, TERCIARIOS CAPUCHINOS GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO, dispone un canal de
denuncias https://www.suiteadeplus.com/ donde se pueden canalizar tanto denuncias
conforme a su codigo ético como denuncias por acoso sexual, por razon de sexo y discriminacion
por orientacidn de género y violencia LGTBI. El mismo garantiza la confidencialidad del proceso.
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9.7 COMUNICACION

Somos lo que comunicamos, de ahi la importancia en desarrollar una Politica de comunicacién
coherente con todo el proceso de integracidn de la igualdad en la estrategia de la Empresa y que
sirva de herramienta para el cambio cultural que requiere dicha integracion.

La Ley Organica 3/2007 enfatiza la importancia de utilizar un lenguaje incluyente y no sexista para
alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Para ello es necesario analizar las comunicaciones externas e internas que utiliza la Empresa, para
genera desplegar una Politica de comunicacidon coherente en los usos del lenguaje inclusivo, no
sexista, los canales y soportes utilizados que permitira constatar el compromiso de la Empresa
para con la igualdad de oportunidades y de trato.

El uso del lenguaje verbal, escrito, asi como el empleado en imagenes o en la propia pagina web,
muestra claramente los valores y el compromiso de la Empresa. La Empresa debe cuidar lo que
publica y comparte, buscando siempre que haya una participacién igualitaria de hombres y
mujeres, que no se caiga en estereotipos de género, etc. Por ende, el lenguaje utilizado ha de ser
incluyente y eliminar cualquier indicio de lenguaje sexista. Ya que este ultimo invisibiliza y
subordina a las mujeres, utilizando el masculino como genérico.

El uso del lenguaje verbal, escrito, asi como el empleado en imagenes o en la propia pagina web,
muestra claramente los valores y el compromiso de la Empresa. La Empresa debe cuidar lo que
publica y comparte, buscando siempre que haya una participacién igualitaria de hombres y
mujeres, que no se caiga en estereotipos de género, etc. Por ende, el lenguaje utilizado ha de ser
incluyente y eliminar cualquier indicio de lenguaje sexista. Ya que este Ultimo invisibiliza y
subordina a las mujeres, utilizando el masculino como genérico.

Un uso del lenguaje incluyente tiene en cuenta y es reflejo de la realidad de la Empresa, que es
sexuada, diversa y no somete a ningun sexo a invisibilizacidn ni subordinacion.

Se estdn llevando a cabo campafias de comunicacion en favor de la igualdad, prevencion de
acoso, etc. como parte de la implantacion de su | Plan de Igualdad.

10. AREAS DE ACTUACION DEL | PLAN DE IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de la organizacién se estructura en las siguientes Areas/Ejes:

o Eje Retribuciones, Condiciones de trabajo y Clasificacién
profesional
o Eje Seleccidn y Contratacién y Promocion
o Eje Formacion
o Eje Infrarrepresentacion
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o Eje Salud, riesgos laborales y prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y por razén de sexo.

o) Eje Comunicacion

o) Eje Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

11. MEDIDAS DEL | PLAN DE IGUALDAD

Con arreglo al Real Decreto 901/2020 en su Articulo 8. Contenido minimo de los planes de
igualdad. Apartado 3. El | Plan de Igualdad contendra las medidas que resulten necesarias en
virtud de los resultados del diagndstico, pudiendo incorporar medidas relativas a materias no
enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia de
género, lenguaje y comunicacidn no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las
medidas evaluables por cada objetivo fijado para eliminar posibles desigualdades y cualquier
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo en el &mbito de la empresa. 4. En todo caso,
las medidas de igualdad contenidas en el | Plan de Igualdad deberan responder a la situacion real
de la empresa individualmente considerada reflejada en el diagndstico y deberan contribuir a
alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.

A continuacion, se describen las distintas acciones y/o medidas que integran el | Plan de Igualdad
las cuales estan estructuradas por los Ejes, y contienen:

- Las medidas

- Los objetivos,

- La descripcidn y procedimiento,

- Personas a las que se dirige,

- Personas responsables de la medida,

- Medios materiales y recursos previstos para su desarrollo,
- Indicadores de Seguimiento, y

- Cronograma previsto para su ejecucion.

11.1 EJE RETRIBUCIONES, CONDICIONES DE TRABAJO Y
CLASIFICACION PROFESIONAL

MEDIDA 11.1.1

1. Realizar de forma continua la definicidn de puestos y caracteristicas de estos, acorde con la
politica retributiva, con perspectiva de género.

2. Realizar de forma continua la definicion de todos los conceptos y complementos
retributivos que forman Ila estructura salarial.
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3. Revisar y ajustar

las
funciones de igual valor. Evaluacién a mitad de la vigencia del Plan mediante Auditoria Retributiva.

retribuciones para garantizar que se retribuye de igual manera las

OBJETIVOS

Evitar la aparicidn de brechas debido a la clasificacién profesional.
Reducir las posibles desigualdades derivadas de la inclusidn en un
grupo profesional u otro.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Revision de los/as grupos profesionales asociados a cada puesto para
llevar a cabo su unificaciéon, de modo que cada trabajador/a se
encuentre contratado en el grupo/categoria profesional que le
corresponde segun el puesto desempeiiado.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

A toda la plantilla

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Reuniones de trabajo
Documentacién interna de la empresa (Convenio colectivo, Fichas de
descripcién de puestos de trabajo, profesiograma, etc.) SVPT.

INDICADORES DE

N° de grupos/categorias profesionales y puestos de trabajo revisados
y modificados

SEGUIMIENTO N° de trabajadores/as cuyo grupo o categoria profesional se modifica
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T AT |1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T| 1T 2T

MEDIDA 11.1.2 Elaboracién con caracter anual del registro salarial obligatorio que contenga los
valores medios de los salarios, los complementos (guardias, pluses, etc.) y también de las
percepciones extrasalariales (dietas, kms.), desagregados por sexo y categoria profesional vy
entrega a la RLPT y a la Comision de Igualdad para garantizar
salarial significativa entre mujeres y hombres.

gue no existe una brecha

OBJETIVOS

Lograr una clasificacion profesional libre de sesgos de géneroy
equilibrada evitando la aparicién de brechas debido a la valoracion
de los puestos, reduciendo las posibles desigualdades derivadas de la
falta de valoracién adecuada de puestos de igual valor.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Realizar el Registro Retributivo anual

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

A toda la plantilla y a puestos de nueva creacion
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PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos mas consultora externa

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Reuniones técnicas de trabajo

Informe OIT

Documentacién interna de la empresa (Convenio colectivo, Fichas de
descripcién de puestos de trabajo, profesiograma, etc.)

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Registro realizado para el periodo anual anterior

CRONOGRAMA

2025 2026 2027 2028 2029

47 2T(3T|4T 2T(3T|4T 2T(3T|4T 2T

Tl

MEDIDA 11.1.3 Actualizar y revisar la valoracion de puestos de trabajo en base a la actualizacién
de nuevos perfiles de puestos de trabajo y las funciones. Trabajar la eleccidn de los factores
desde la perspectiva de género. .

OBJETIVOS

Lograr una clasificacion profesional libre de sesgos de géneroy
equilibrada evitando la aparicién de brechas debido a la valoracion
de los puestos, reduciendo las posibles desigualdades derivadas de la
falta de valoracién adecuada de puestos de igual valor.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Actualizar y revisar la valoracién de puestos de trabajo.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

A toda la plantilla y a puestos de nueva creacion

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos mas consultora externa y RLPT.

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Reuniones técnicas de trabajo
Informe OIT

Documentacién interna de la empresa (Convenio colectivo, Fichas de
descripcién de puestos de trabajo, profesiograma, etc.)

INDICADORES DE

Puesto de trabajo revisados/total de puestos
Puestos de trabajo nuevos/total de puestos

SEGUIMIENTO Numero de descriptivos realizados
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 2T | 3T | 4T |AT|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|{4T| 1T 2T
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MEDIDAS 11.1.4

1. Llevar un registro, desagregado por sexo, en lo relativo al N.2 de contratos temporales que se
transforman en indefinidos

OBJETIVOS

Garantizar el fundamento del articulo 28 del ET, asi como el principio
de transparencia retributiva.

Aplicar la perspectiva de género en el SVPT para corregir las brechas
segun valoracién de puestos de trabajo

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Actualizar y revisar la Auditoria Retributiva en funcién del registro
retributivo anual y valoracion de puestos de trabajo.

Crear una base de datos, desagregada por sexo, en lo relativo al n2 de
contratos temporales que se transforman en indefinidos

PERSONAS A LAS QUE
SE DIRIGE

A toda la plantilla

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Reuniones técnicas de trabajo
Documentacién interna de la empresa (Convenio colectivo, Fichas de
descripcién de puestos de trabajo, profesiograma, etc.)

INDICADORES DE

Informacidn sobre estructura retributiva
Reduccién de brechas realizadas
Auditoria realizada en 2026

SEGUIMIENTO N.2 de contratos temporales transformados en indefinidos
(desagregados por sexo)
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T AT |1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|{1T|2T|3T|(4T| 1T 2T

11.2 EJE SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION PROFESIONAL

MEDIDA 11.2.1
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1. Puesta en marcha de las buenas practicas de seleccion estandarizado para todos los puestos
de trabajo, desde la perspectiva de género. Solicitudes con criterio neutro etc.

2. Garantizar en los procesos de seleccién, cualquier pregunta o connotacidon de contenido
sexista o sobre la vida personal de las personas candidatas. En caso de utilizar empresas de
consultoria para la seleccién, serdn informadas por escrito de los criterios de seleccidn,
haciendo especial hincapié en nuestra politica sobre IGUALDAD de oportunidades entre
mujeres y hombres, asi mismo exigird a las empresas contratadas el cumplimiento de Ia
legislacién vigente en materia deigualdad, y se garantizara el mismo proceso de
comunicaciéon interna por parte del departamento de Recursos Humanos.

Garantizar el acceso equilibrado de hombres y mujeres en todos los

OBJETIVOS DUEstos.
1. Elaborar un manual de buenas practicas de seleccién
) estandarizado
DESCRIPCION'Y 2. Revisar y eliminar, de toda la documentacién relativa a la
PROCEDIMIENTO seleccidn, cualquier pregunta o connotacién de contenido sexista o

sobre la vida personal de las personas candidatas

PERSONAS A LAS QUE SE .
Personal de la empresa y de nuevo ingreso

DIRIGE
PERSONAS
RESPONSABLES Departamento de Recursos Humanos
RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA Documentos de la OIT y guias del ministerio de Igualdad.
MEDIDA
INDICADORES DE Cregc_ién de manual
SEGUIMIENTO Revisiones anuales
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA
MEDIDA 11.2.2

1. Fomentar la promocion interna, es decir, transparencia de los procesos de seleccidn,
priorizando cubrir las vacantes con personal interno. Informando especificamente a las personas|
de la RLPT de las vacantes que existan. Se utilizara el procedimiento objetivo desarrollado.

2. Se continuara facilitando la formacion de las personas intervinientes en los procesos de
promocién profesional de la empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres mediante
un curso de especializacién, que incluird el aprendizaje para la valoracién de los puestos de
trabajo desde la perspectiva de género.
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OBJETIVOS

Implantar procesos de promocion transparentes para toda la
plantilla y al alcance de todos y todas, priorizando el potenciar el
talento dentro de la Empresa.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Informar a la plantilla de las posibles promociones antes de
contratar a una persona nueva, difundiendo la politica de
promocion.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Todo el personal

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Documento del | Plan de igualdad

INDICADORES DE

N.2 de vacantes/nimero de personal interno presentado/ nimero
de candidaturas finales dentro de personal interno/N.2 de personal

SEGUIMIENTO interno contratado. Informacion de los rechazos.
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T | 4T |AT|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T| 1T 2T

MEDIDA 11.2.3 Ampliar las fuentes de reclutamiento y los canales de comunicacién de posibles
ofertas para fomentar una mayor paridad en las candidaturas presentadas.

OBJETIVOS

Garantizar el acceso equilibrado de hombres y mujeres en todos los
puestos.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Fomento de mayor paridad en las candidaturas presentadas.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Personal de nueva incorporacién

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Portales de empleo y redes sociales de reclutamiento. Entidades de
formacidn relacionadas.

INDICADORES DE

Cada vez que se vaya a publicar vacante, guardar en histérico para
presentar a la Comision de Seguimiento
Vacantes vs nimero de medios usado y tipos

EGUIMIENTO . A
SEGU N.2 de canales utilizados/histérico
2025 2026 2027 2028 2029
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CRONOGRAMA

MEDIDA 11.2.4

1. Todas las ofertas de empleo se difundiran internamente entre la plantilla por todos los medios
que estén disponibles, (intranet, tablon de anuncios, representantes de los trabajadores/as,
correo electrénico corporativo, etc.), y utilizaran un lenguaje e imagenes no sexistas.

2. El catdlogo elaborado por la Comision de Igualdad, sera difundido a todo el personal a través

del portal del empleado.

OBJETIVOS

Garantizar el acceso por igual de mujeres y hombres al empleo
Garantizar el acceso al empleo de las mujeres en riesgos de exclusién
social.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Control y compromiso respecto al uso del lenguaje no sexista en la
redaccidn y contenidos de manuales, protocolos y procedimientos de
seleccidn, asi como en las futuras ofertas de puestos.

Garantizar el uso de CV ciego

Celebrar acuerdos de colaboracidn con organismos publico o
entidades que promueven el talento femenino.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Personal de nueva incorporacién

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Recomendaciones OIT, Plan LGTBI y protocolo de atencién a victimas
de VG

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Numero de convocatorias anuales
Convenios y acuerdos llevados a cabo

CRONOGRAMA

2025 2026 2027 2028 2029

3T | 4T |1T|2T|3T|4T|1T|2T |3T|4T|1T|2T|3T|4T| 1T 2T

MEDIDA 11.2.5 Incorporar el | Plan de igualdad como parte de la documentacidn de acogida de

nuevas incorporaciones.

OBJETIVOS

Promover la igualdad de oportunidades y difundir el | Plan de
igualdad a todo el personal de la Empresa.
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DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Integracion del | Plan de igualdad en la documentacidon que se
entrega a las nuevas incorporaciones en la empresa.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Personal de nuevo ingreso en la empresa

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Documento del | Plan de igualdad

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Numero de personas de nuevo ingreso a las que se le ha entregado el
Documento del | Plan de Igualdad, desagregado por sexo

CRONOGRAMA

2025 2026 2027 2028 2029

1T 2T

3T | 4T

IT|2T|3T|4T| 1T |2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T

nuevas incorporaciones.

MEDIDA 11.2.6 Incorporar el Protocolo de prevencidon de acoso sexual y por razon de sexo y de
discriminacion por orientacién de género, como parte de la documentacion de acogida de

OBJETIVOS

Promover el compromiso de las nuevas incorporaciones con la
igualdad y la tolerancia cero con el acoso sexual y por razén de sexo

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Integracion del Protocolo de prevencién de acoso sexual y por razén
de sexo en la documentacion que se entrega a las nuevas
incorporaciones en la empresa.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Personal de nuevo ingreso en la empresa

PERSONAS
RESPONSABLES

Dpto. de RRHH

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Procedimientos de RRHH

INDICADORES DE

Personas participantes dentro de la organizacién por grupos
profesional y desagregados por sexo y grupos de impacto (grupos de

SEGUIMIENTO interés)
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T | 4T |1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T 4T |1T|2T|3T|4T| 1T 2T
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11.3 EJE FORMACION

MEDIDAS 11.3.1

1.

Formar a las personas que integran la Comision de Seguimiento del | Plan de igualdad en
materia de politicas de igualdad, violencia de género y seguimiento de planes.

Se impartira formacion especifica sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo a los
miembros de la Comision de seguimiento, a los miembros del/los Comité/s de
Seguridad y Salud y a las personas responsables de Unidades de Direccion. Estas
personas deberan estar capacitadas para identificar y evitar las situaciones de acoso y
llevar a cabo la instruccién.

Formar en Igualdad de oportunidades al personal encargado de hacer seleccion y/o
promocién de personal y a los y las mandos.

Dar formacion a toda la plantilla en Igualdad de oportunidades con pildoras
informativas.

Aquellas personas que cuando se imparta el curso estén situacion de IT, periodos
vacacionales, excedencias, o aquellas otras causas que les impidan la asistencia, se les
facilitard la posibilidad de realizar dichos cursos en fechas distintas a las anunciadas, en
siguientes convocatorias.

Realizar acciones formativas de reciclaje profesional a los/as trabajadores/as que se
incorporan a la empresa a la finalizacion de la suspension de contrato por nacimiento,
cuidado de hijos/as y familiares a su cargo, excedencias y bajas de larga duracion.
Mantener actualizada la formacién requerida para el desempefio del puesto y para
facilitar las promociones, haciendo hincapié en aquellas que fomenten el desarrollo de
habilidades blandas, de liderazgo, gestién de equipos y comunicacién asertiva, entre
otras.

OBJETIVOS materias trabajadas.

e Aplicar la lgualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres en la formacién como eje transversal de todas las

e Garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de acoso, de
discriminacion y de condiciones contrarias al bienestar.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Formacidn ofrecida por personal especializado en igualdad.

PERSONAS A LAS QUE SE |Toda la plantilla, Personal encargado, a los y las mandos, comisién de
DIRIGE

seguimiento de los planes.

PERSONAS ¢
RESPONSABLES Departamento de Recursos Humanos (Dpto. de Formacion)
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RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Plan de formacién, Formadores/as especializados/as en la materia

Aula Formacién, Equipamiento para la imparticidn, y materiales
didacticos, etc.

INDICADORES DE

1. N.2 de formaciones y horas impartidas en politicas de
igualdad /participantes %.

2. Personas en seleccion vs total de formaciones. Porcentaje
revisable anualmente

3. Numero total de personas trabajadoras formadas/ total de
personas trabajadoras.

4. Numero de miembros Comisidon/ nimero de miembros

SEGUIMIENTO formados

5. Peticiones/ total de peticiones realizadas de formacion en
estas casuisticas

6. Numero de personas con estas casuisticas/ nimero de ellas
formadas anualmente

7. N.2 de formaciones solicitadas/realizadas al fin de
promocionar.

2025 2026 2027 2028 2029

3T | 4T |AT|2T|3T|4T|{1T|2T|3T|4T |1T|2T|3T|4T| 1T 2T
CRONOGRAMA

M1 | M2 M2 M2 M2

M4, M5, M6 y M7

MEDIDA 11.3.2 Formacién para la eliminacién de todo sesgo inconsciente de género en todo el
proceso de reclutamiento y promocién profesional, desde la definicidn de los perfiles de puesto
hasta su desarrollo dentro de la organizacion.

OBJETIVOS

Garantizar la eliminacidn y todo sesgo inconsciente presente en los
procesos de recursos humanos y en la gestion de los equipos por parte
de quienes los gestionan.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Formacidn continua en Sesgos Inconscientes de género a las personas
implicadas en los procesos de RRHH y a los responsables de equipos.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Personas implicadas en los procesos de RRHH y a los y las responsables
de equipos.

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos (Dpto. de Formacion)

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Plan de formacién, Formadores/as especializados/as en la materia
Aula Formacion, Equipamiento para la imparticidon, y materiales
didacticos, etc. Créditos de FUNDAE.
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INDICADORES DE

N.2 de formaciones realizadas y personas por departamento o darea

SEGUIMIENTO implicadas (desagregados por sexo)
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T | 4T |1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T| 1T 2T
11.4 EJE INFRARREPRESENTACION
MEDIDA 11.4.1

predominante.

1. En los procesos de RRHH, de promocidn interna que se llevan a cabo tanto para convertir una
jornada parcial en completa, convertir de temporal a indefinido, o cualquier otra mejora que se
prevea, se tendra en cuenta que en situacién de idénticas condiciones de idoneidad tendra
preferencia el sexo infrarrepresentado en dicha categoria. No siendo la antigliedad el criterio

OBJETIVOS

Promover la defensa y aplicaciéon efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunidades de
acceso a la empresa.

Reducir la masculinizacion de la plantilla en las areas y categorias
profesionales en los que se da la infrarrepresentacién de cualquiera
de los sexos.

Reducir la feminizacidn de la plantilla en las areas y categorias
profesionales en los que se da la infrarrepresentacién de cualquiera
de los sexos, donde sea posible.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Establecimiento de un criterio de preferencia en favor de la
contratacidén del sexo infra representado a igual adecuacion al
puesto requerido. Eliminando la antigliedad como requisito.

A su vez, dicha medida de accidn positiva se aplicara para los casos
de contratos de transformacién de tiempo parcial a tiempo
completo.

Promocidén del sexo menos representado para el nivel vacante. Usar
como medida de accidn positiva hasta alcanzar la cuota de equilibrio.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Personal de la empresa y nuevas candidaturas

Departamento de Recursos Humanos

PERSONAS
RESPONSABLES
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RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Reuniones de trabajo.
Procedimiento interno de RRHH

INDICADORES DE

Numero de procesos de reclutamiento, seleccidon y promocion.
Numero de trabajadores/as de la empresa incorporados/as a la
empresa desagregado por sexo y categoria profesional.

SEGUIMIENTO N° medidas de accidn positiva aplicadas en seleccién y en
promociones de puestos infrarrepresentados.
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T | 4T |AT|2T|3T|4T|{1T|2T|3T|4T |1T|2T|3T|4T| 1T 2T
MEDIDA 11.4.2

Disponer de informacidn estadistica e Informar a la Comisidn de Seguimiento de la evolucion de
adscripcidon de la plantilla por sexo a los distintos grupos profesionales, puestos y niveles
jerdrquicos. A través del traslado del registro Retributivo.

OBIJETIVOS

Garantizar la transparencia en la informacion de las estadisticas de
plantilla y evolucién por puestos del hotel.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Traslado de informacidn actualizada de datos de la plantilla

PERSONAS A LAS QUE Comité de seguimiento de PI.
SE DIRIGE

PERSONAS RRHH

RESPONSABLES

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Procesos de Recursos Humanos

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Estadisticas desagregadas por sexo y grupo profesional, puesto y
nivel jerarquico.

PLAZO IMPLANTACION

Anual
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T AT |AT|2T|3T|4T| 1T | 2T |3T|4T |1T|2T|3T|4T 1T 2T
MEDIDA 11.4.3

Informacidén y andlisis de las bajas producidas en la empresa anualmente desde la perspectiva
de género para ver cémo impacta en la feminizacidn y masculinizacién de los departamentos,
asi como el impacto de las medidas de inclusién. Traslado a la RLPT
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OBIJETIVOS

Garantizar la transparencia en la informacién de las estadisticas de
plantilla y evolucion por puestos del hotel.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Se llevard a cabo seguimiento en la ficha de medida.

DESARROLLO DE LA
MEDIDA

PERSONAS A LAS QUE A toda la plantilla

SE DIRIGE

PERSONAS RRHH

RESPONSABLES

RECURSOS PARA EL Informe de siniestralidad emitido por la mutua de accidentes de

trabajo.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

e N.2de bajas producidas por departamento y sexo
e Estadisticas de bajas emitidas por la empresa colaboradora
de prevencion y accidentes laborales.

PLAZO IMPLANTACION

Anual
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T AT |AT|2T|3T|4T| AT |2T|3T|4T |1T|2T|3T (4T 1T 2T
M1 M1 M1 M1
MEDIDA 11.4.4

Analizar causas y proponer medios para corregir los posibles desequilibrios de representacién de
sexo horizontal y vertical, que se identifiquen en cualquier area de la empresa.

OBIJETIVOS

Fomentar el equilibrio de género en todas las categorias profesionales,
introduciendo medidas de accidon positiva en los casos de
infrarrepresentacién de un sexo.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Actualizar y revisar la representacién por sexos.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

A toda la plantilla y a puestos de nueva creacién

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Reuniones técnicas de trabajo

Informe OIT

Documentacién interna de la empresa (Convenio colectivo, Fichas de
descripcidn de puestos de trabajo, profesiograma, etc.)
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INDICADORES DE

Seguimiento anual de la distribucién por sexo de la plantilla (causas y

SEGUIMIENTO medios)
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T | 4T |1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T| 1T 2T
M1 M1 M1 M1

11.5 EJE SALUD, RIESGOS LABORALES Y PREVENCION DEL ACOSO

SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDA 11.5.1

1. Actualizacién del Protocolo prevencidn y actuacién en casos de acoso sexual y por razon de
sexo, y su adecuacién con los contenidos establecidos en la legislacion vigente (Ley 4/2023, de
28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI).

2. Contar con infografia donde se plasme de manera esquematica los aspectos mds importantes
del Protocolo para toda la plantilla y difundir por los canales habituales de comunicacién.
3.Cumplir con la informacidn a la Comisidn de seguimiento del nimero de denuncias recibidas en
materia de acoso, investigaciones realizadas, medidas adoptadas y régimen sancionador.

OBIJETIVOS

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo y promover la
negociacidon entre empresa y los representantes de la plantilla para la
actuacién en caso de producirse.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

-Difundir el Protocolo de prevencién y actuacion para casos de

acoso sexual y por razon de sexo

-Realizar una infografia donde se plasme de manera esquematica los
aspectos mas importantes del Protocolo de Acoso Sexual y por Razén
de Sexo para toda la plantilla y difundir por los canales habituales de
comunicacion.

- Informar anualmente a la Comisién de seguimiento del nimero de
denuncias recibidas en materia de acoso, investigaciones realizadas,
medidas adoptadas y régimen sancionador

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Toda la plantilla

PERSONAS
RESPONSABLES

Dpto. de RRHH

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Protocolo de prevencion y Actuacidn en caso de acosos sexual y por
razon de sexo existente.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

N.2 de plantilla alcanzada

N.2 de infografias realizadas/campafias realizadas

N.2 de denuncias/ investigaciones y medidas adoptadas bajo el
régimen sancionador.
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Viitar del Arsobreo
2025 2026 2027 2028 2029
3T | 4T |1T|2T|3T|A4T|1T|2T|3T|4T|[4T|2T|3T|4T| 1T | 2T
CRONOGRAMA YEREYE
‘ VE
MEDIDA 11.5.2

1. Elaborar una guia de medidas legales de proteccién integral contra la violencia de género.
2. Informar a la comisién de seguimiento del | Plan de igualdad del nimero de casos de mujeres
gue se encuentran en una situacion de VG.

OBJETIVOS

Proteger a mujeres trabajadoras victimas de violencia de género

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Difundir la guia con los derechos laborales de las mujeres victimas
de violencia de género y difundirla entre toda la plantilla.
Traslado a la RLPT

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

A toda la plantilla

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Personal o consultores especializados en la elaboracién de dichas
medidas para su implantacion y seguimiento.

INDICADORES DE

Porcentaje de personal, desagregado por sexo, puesto y grupo
profesional, que se acoge a las medidas, segun tipologia de la
medida.

SEGUIMIENTO N.2 de permisos disfrutados
Informe a la comision de seguimiento.
2025 2026 2027 2028 2029
3T | 4T |1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T| 1T 2T
CRONOGRAMA
ONO VT
MEDIDA 11.5.3

1. En el Plan de Prevencidn de Riesgos laborales y en la politica de salud laboral, garantizar la
aplicacién del género como medida de andlisis de tal forma que recoja los riesgos de forma
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diferencia por sexo asociado a la actividad y puestos de trabajo, asi como las medidas de
proteccion diferenciadas por sexo.

2. Informar a la Comisidn de Seguimiento de las evaluaciones de riesgos en los supuestos de
mujeres embarazadas y parto reciente, periodo de lactancia natural y actualizar dichas
evaluaciones a lo acogida en normativas.

OBIJETIVOS

Incorporar el género como medida de analisis de tal forma que recoja
los riesgos de forma diferencia por sexo asociado a la actividad v,
puestos de trabajo, asi como las medidas de proteccién diferenciadas
por sexo.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Realizacion de la evaluacidn de riesgos psicosociales a toda la
plantilla con perspectiva de género e informar a la Comision de
Seguimiento de las evaluaciones de riesgos.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Toda la plantilla

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos. RLPT y Servicio de prevencién
contratado

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Plan de prevencion de Riesgos laborales con perspectiva de género

INDICADORES DE

Personas participantes por parte empresa y RLPT desagregadas por
sexo.

Evaluacién de riesgos psicosociales a través del servicio de
prevencion contratado.

SEGUIMIENTO Incidencia de bajas y siniestralidad elaborada por la mutua de
accidentes laborales o entidad de prevencion a ser compartida con la
RLPT.
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T | 4T |1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T| 1T 2T
MEDIDA 11.5.4

1. Realizar campafias de sensibilizacién para la prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo, asi como instruir sobre los cauces de denuncias establecidos a tal fin.

2. Informar anualmente a la Comision de seguimiento del nimero de denuncias recibidas
en materia de acoso, investigaciones realizadas, medidas adoptadas y régimen

sancionador
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OBJETIVOS

Garantizar mediante la informacion y sensibilizacidn, la adecuacién
de la organizacidn al protocolo de prevencién de acoso sexual y por
razon de sexo con el que cuenta la empresa.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Campaniias y recordatorios sobre la existencia del protocolo y
procedimientos de denuncia en caso de acoso sexual y por razén de
sexo. Coincidiendo con fechas sefialadas.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Toda la plantilla

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Plan de formacion y plan de comunicacién interna

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

N.2 de campafiias y Personas participantes por agrupacion profesional
y desagregadas por sexo.

CRONOGRAMA

2025 2026 2027 2028 2029

3T | 4T

IT|2T|3T|4T| 1T |2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T| 1T 2T

11.6 COMUNICACION

MEDIDA 11.6.1 Difusion interna y externa del | Plan de igualdad de TERCIARIOS CAPUCHINOS
GRANJA ESCUELA LUIS AMIGO y su compromiso con la igualdad

OBIJETIVOS

Dar a conocer el compromiso de la organizacién de la igualdad y la
no discriminacidén entre hombres y mujeres.

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Campafias a todos los niveles de comunicacidn que utiliza la empresa
para difundir y alinear su estrategia con la igualdad.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Toda la plantilla y grupos de interés

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de Comunicacion

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Procesos de recursos humanos y Plan de comunicacion

INDICADORES DE

Personas participantes dentro de la organizacién por grupos
profesional y desagregados por sexo y grupos de impacto (grupos de

SEGUIMIENTO interés)
2025 2026 2027 2028 2029
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CRONOGRAMA

MEDIDA 11.6.2 Difusidon interna y externa del Protocolo de prevencidn y actuacién en casos de
acoso sexual, por razén de sexo y por orientacion de generdé.

OBJETIVOS

Dar a conocer el compromiso de la organizacién de la igualdad y la
tolerancia cero con el acoso sexual y por razén de sexo

DESCRIPCION Y
PROCEDIMIENTO

Campafias a todos los niveles de comunicacidn que utiliza la empresa
para difundir y alinear su estrategia con la prevencion y cauce de
denuncias frente al acoso sexual u por razén de sexo.

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE

Toda la plantilla y grupos de interés

PERSONAS
RESPONSABLES

Dpto. de RRHH

RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA
MEDIDA

Plan de Comunicacion

INDICADORES DE

Personas participantes dentro de la organizacién por grupos
profesional y desagregados por sexo y grupos de impacto (grupos de

SEGUIMIENTO interés)
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T | 4T |1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|1T|2T(3T|4T| 1T 2T

11.7 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

MEDIDA 11.7.1

1. Fomentar la corresponsabilidad en la empresa, mediante la eliminacion de roles y estereotipos
de género a través de campaiias de sensibilizacion.

2. Difundir todas las medidas de conciliacidn familiar a las que se tiene derecho por CCy aquellas
qgue la empresa mejora, si existieran.

OBJETIVOS

Fomentar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn
de la vida personal, familiar y laboral.
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DESCRIPCION Y Facilitar la reordenacion de los tiempos de trabajo de manera que
PROCEDIMIENTO faciliten al conciliacidn familiar y laboral.
PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE Toda la plantilla
PERSONAS " _
RESPONSABLES Dpto. de RRHH, Comité de Seguimiento.
RECURSOS PARA EL
DESARROLLO DE LA Dpto. RRHH
MEDIDA
INDICADORES DE Informe sobre mejoras implantadas, permisos disfrutados,
SEGUIMIENTO desagregados por sexo
2025 2026 2027 2028 2029
CRONOGRAMA 3T | 4T |AT|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T|1T|2T|3T|4T| 1T 2T

12. COMISION DE VIGILANCIA Y SEGUIMIENTO DEL | PLAN DE
IGUALDAD

La Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad, con la participacién de representantes elegidos,
serd la Comisién de Vigilancia y Seguimiento del | Plan de Igualdad, que con caracter general se
ocupara de promocionar la Igualdad de Oportunidades en la Empresa, desarrollando una cultura
en la organizacién que favorezca la igualdad plena entre hombres y mujeres.

Por parte de la representacion empresarial:

e DAVID ISAAC RIVAS URBINA con DNI ****9673H como DIRECTOR.
e MARIA GORDO MEDINA con DNI ****5114P como EDUCADORA

Por parte de la representacion de la Plantilla:

e AMPARO MARTI TORMO con DNI ****0776E quien delega en José Mufioz Novajarque su
representacion.

e EMILIO REIG LABADIA con DNI ****3091Q, quien delega en José Muioz Novajarque su
representacion.

e JOSE MUNOZ NOVAJARQUE con DNI ****8244W

Seran funciones de la Comision de Vigilancia y Seguimiento del | Plan de Igualdad:
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e Velar que en la Empresa se cumpla el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

e Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y acciones positivas que se propongan
para la negociacion.

e Proponer medidas de mejoras encaminadas al cumplimiento del principio de igualdad de
oportunidades.

e Difundir el compromiso adquirido, los resultados del diagndstico y del desarrollo del Plan de
Igualdad.

e Negociar las propuestas de Plan de Igualdad.

e Impulsar la difusiéon del | Plan de lIgualdad dentro de la Empresa y promover su
implementacion.

e Realizar el seguimiento, evaluacién y control del Plan de Igualdad, de su implantacién y de
cuantas acciones se aprueben tendentes a hacer cumplir el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombre en la empresa

Dicha Comision, realizara reuniones de evaluacién y seguimiento del Plan:
e Reuniones ordinarias: La Comisidn se reunira con caracter semestral.

e Reuniones extraordinarias: Las reuniones se podran convocar por cualquiera de las partes,
cuando lo convoque o lo solicite un tercio del nimero total de personas miembros. En este ultimo
caso, la celebracién de la reunién no podrd demorarse por mas de quince dias desde la fecha que
fuera solicitada.

Se deberd realizar convocatoria de reunidn con una antelacién minima de 10 dias naturales. En
el escrito de convocatoria deben aparecer los puntos del orden del dia que se tratardn, asi como
adjuntar la documentacién necesaria.

De todas las reuniones celebradas se levantara acta.

13. SISTEMA DE VIGILANCIA Y SEGUIMIENTO DEL | PLAN DE
IGUALDAD

El Comité de seguimiento se ocupara de:

e Realizar un seguimiento del desarrollo y cumplimiento de las medidas previstas en el | Plan de
Igualdad de la Empresa, en el que se analizaran los hitos, incidencias, medidas correctoras y
propuestas de mejora que se hayan podido establecer, asi como del cronograma de ejecucion y
sus indicadores.

Se aprobara un reglamento de funcionamiento una vez que se constituya la Comisién de
seguimiento.

e Elaborar informes de seguimiento del Plan. (anual)
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Residencia Luis Amigo
Villar del Arzobispo

Las modificaciones, cambios y/o mejoras, que se decidan realizar en el | Plan de Igualdad deberan
estar claramente justificadas y motivadas. Ademas, deberan ser aprobadas por la mayoria de las
personas que integran la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. Para lo que se establece
un procedimiento de modificacion del | Plan de Igualdad y Resolucién de discrepancias (1)

El | Plan de lgualdad tendrd ademads un Sistema de seguimiento compuesto por una evaluacion
intermedia y una evaluacién final. En las mismas se analizaran: (i):

e Los Resultados del Plan (cualitativos y cuantitativos): recogiendo el grado de cumplimiento de
los objetivos planteados, el nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnéstico,
y el nivel de consecucién de los objetivos esperados.

e Evaluacién de Proceso e Impacto: recogiendo los cambios establecidos en acciones previstas
y el nivel de desarrollo de estas; asi como el analisis del impacto en el que se analizar3, si los
hubiera, reduccién de desequilibrios entre hombres y mujeres, y grado de conocimiento de la
Igualdad de oportunidades en la Empresa.

Se firma (*) el presente | Plan de Igualdad con fecha 18 de junio de 2025
Todos los representantes y participantes de la negociacion.

(*) firma digital de los participantes vélida para todo el documento (sino rubrica en todas las
paginas)
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Residencia Luis Amigo
Villar del Arzobispo

(i) MODELO DE FICHA DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD. (sera necesario la utilizacion
de una ficha independiente para cada una de las medidas de las diferentes areas)

Medida:

Eje/Area Actuacion:

Objetivos

Recursos Humanos,
materiales y econdmicos

Plazos de ejecucién previstos
en el
plan

Indicadores de
seguimiento de la medida

Situacion /Estado de la medida

Situacion de la

D Sin iniciar/ Pendiente inicio
D En Ejecucion

medida .
D Realizada
Verificacion de los indicadores propuestos De proceso,

Logro de los Resultado e Impacto.

Indicadores Se podrd incorporar documentacion que verifique la ejecucion
de la medida.
Cambios en el alcance, en la dotacion de medios, en la

Registro de planificacion etc.

Incidencias Como se han abordado las incidencias por parte de la
Comision de Seguimiento.
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amigo

nianos

Residencia Luis Amigo
Villar del Arzobispo

Propuesta de
acciones de mejora
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Residencia Luis Amigo
Villar del Arzobispo

(ii) Procedimiento de modificacion del | Plan de Igualdad y Resolucion de discrepancias

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

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

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios
o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.
c) En los supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacidon del estatus juridico de la
empresa.

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

e) Cuando una resolucién 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”

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

Las medidas del | Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidandose en
relacidon con la consecucion de sus objetivos

En caso de ser preciso modificar el | Plan de Igualdad las modificaciones serdn acordadas por la
Comisién de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion
del diagnostico y de las medidas.

Sanciones por incumplimiento del Plan

El incumplimiento de las obligaciones recogidas en el presente Plan dara lugar al establecimiento
de unasancidn que dependera de la gravedad del incumplimiento y de las posibles consecuencias
de este.

La gravedad del incumplimiento serd evaluada por la inspeccién de trabajo describiendo de
forma veraz los hechos, las pruebas que justifican los hechos, los preceptos del Plan incumplidos

y las posibles consecuencias de ello.
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Residencia Luis Amigo
Villar del Arzobispo

En todo caso, esta posible sancidén se ajustara a lo establecido en este Plan, y, sobre todo, a lo
dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores, y en su caso, a lo establecido en el convenio
colectivo aplicable.

Denuncias de incumplimientos de las medidas de igualdad

Las personas trabajadoras podran comunicar o denunciar libremente antes la comisién de
seguimiento del plan, cualquier incumplimiento que detecten en relacién con los objetivos de
este Plan o que puedan afectar de forma general al compromiso de igualdad de trato asumido
por la Empresa, indicando los siguientes datos:

= Nombre de la persona o personas que presentan la denuncia;

= Descripcion de los hechos o posible situacion que da lugar a un incumplimiento del Plan; y,

= Datos de la posible persona incumplidora.

La presentacion de cualquier denuncia sin la informacion antes citada no sera valida y se remitird
de nuevo al denunciante para que en el plazo maximo de 15 dias naturales pueda reenviar la
denuncia cumpliendo con todos los requisitos anteriores.

En todo caso, la comision de seguimiento ha de garantizar en todo momento la proteccién de los
datos de las personas denunciantes, debiendo mantener en todo momento la confidencialidad
sobre dichos datos.

Resolucion de discrepancias

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisidn de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucidn de estas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la
propia Comisién, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacion regulado
en el VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya,
como los establecidos en los convenios de aplicacion.
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