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1.1. PARTES SUSCRIPTORAS

La Comision Negociadora de Igualdad de SERVICIOS DE TELEASISTENCIA (ST) integrada por las siguientes personas:

Por la representacion de la empresa:

Laura Sacre Coito (RRHH)
Elena Carreras Pastor (RRHH)
Sonia Portales Isabel (RRHH)
Susana Galvez Martin (Operaciones)
Esther Grupeli Gascon (RRHH)
Por la representacion de los trabajadores y trabajadoras:
Rosario Garcia Ramos (UGT-SP)
Natalia Galan Armero (CCOO del Habitat)
Beatriz Alonso Fernandez (CCOO Sanidad)
Marta de Julian Frias (RLPT UGT-SP)

Joana Luengo Refiones (RLPT CCOO)
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Plan de Igualdad Servicios de Teleasistencia (ST) 2. METODOLOGIA EMPLEADA PARA LA REALIZIACI(')N
2024 DEL INFORME DIAGNOSTICO

2.1. METODOLOGIA EMPLEADA

La empresa ha seguido las recomendaciones y herramientas que el Instituto de las Mujeres ha puesto a
disposicion a través de las diferentes guias publicadas. Con ellas, se ha recogido la informacion cuantitativa y
cualitativa, en todo momento, desagregada por sexo, siendo procesada y analizada en el seno de la Comision
Negociadora.

Para la realizacion de dicho diagndstico se necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos
a las distintas materias que debe contemplar el Plan. El desarrollo del diagndstico se ha elaborado aplicando la
siguiente metodologia:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas, procedimientos, protocolos
para seleccion, para promocion, para formacion, analisis salarial, medidas o protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo, medidas para mujeres victimas de violencia de género, etc.).

Célculo de ratios en relacién a la representatividad de sexos y sobre los procesos de gestion de personal
(tipologia de contratos, edad, antigliedad, acceso, promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

Proceso de seleccion y contratacion

Clasificacion profesional y retribucion. Incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Formacidn.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo,

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

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Comunicacion, lenguaje, imagen y sensibilizacion

Violencia de género

Enero a julio 2023.

Enero a julio 2023.

Ejercicios 2020, 2021 y 2022.
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2024 LA EMPRESA Y PECULIARIDADES DE CADA CENTRO DE TRABAJOS

El envejecimiento de la poblacion y el aumento de la esperanza de vida estan incrementando fuertemente los
niveles de dependencia. Ante la crisis de los sistemas de apoyo informal que tradicionalmente han venido dando
respuesta a las necesidades de las personas dependientes, la sociedad debe proveer unos servicios que den
cobertura a una demanda social creciente de cuidados de larga duracidn. Desde el sector publico y la iniciativa
privada se debe ofrecer un conjunto de servicios para ayudar a las familias a resolver este problema. En los
paises mas desarrollados de nuestro entorno, la proteccion social de la dependencia esta impulsando los
cuidados a domicilio. El interés prioritario es mantener a las personas en su medio cotidiano de vida, mediante
ayudas para facilitar la permanencia en sus hogares, y evitar internamientos innecesarios en centros

En Servicios de Teleasistencia, S.A. (en adelante ST), desde 1992, se da respuesta a la demanda de cuidados
domiciliarios de las personas, mediante el uso de las nuevas tecnologias. La actividad principal de la compafiia
es el servicio de teleasistencia, tanto a clientes publicos, integrados en programas subvencionados por las
Administraciones, como a clientes privados, que contratan directamente el servicio.

La empresa colabora con las Administraciones Publicas en otros proyectos y servicios de caracter sociosanitario.
ST ha sido pionera en la implantacidn de servicios de atencion y emergencia a mujeres victimas de malos tratos
y en situacion de riesgo utilizando tecnologias de localizacién y posicionamiento. Ademas, se prestan otros
servicios a personas que sufren pérdida de autonomia o con situaciones de dependencia: personas vulnerables,
adultos mayores, enfermos cronicos y discapacitados, para que puedan seguir viviendo en su entorno habitual,
si ese es su deseo.

3.1. OBJETIVO FUNDAMENTAL

“Proporcionar a los usuarios proteccion, seguridad, tranquilidad y compafiia a cualquier hora del dia. Ademas
de su probada eficacia ante incidencias como emergencias sanitarias y caidas, proporciona apoyo y
comunicacion ante crisis de angustia o soledad, o ante el simple deseo de mantener una conversacion agradable
con una voz amiga”.

3.2. MISION

Liderar la definicion del concepto “Bienestar” ofreciendo el mejor servicio profesional de asistencia a las
personas que requieren apoyo, técnico y humano, para mantener una vida independiente y activa.

A través de un modelo de Atencidn centrada en la persona, preventivo, predictivo, integral y ubicuo ofrecemos
servicios que permiten a las personas vulnerables permanecer en su entorno habitual, ampliar su autonomia
mas alld de su propio domicilio y mejorar su calidad de vida, por medio de programas de prevencion,
seguimiento e intervencion sociosanitaria, proporcionando tranquilidad y seguridad a las personas usuarias y a
su entorno. Un modelo de Atencion Evolutiva que se adapta a las necesidades cambiantes del usuario.

Estos servicios se basan en el conocimiento de profesionales expertos y en el uso de tecnologias avanzadas
para afrontar necesidades sociales como las derivadas del Envejecimiento, la Dependencia, la Violencia de
Género, etc.

3.3. VISION

La VISION de la compafifa es la siguiente:
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ST persigue ser empresa de referencia y pionera en €l desarrollo de servicios de atencion a las personas para
maximizar su percepcion de Bienestar a través de la Innovacion tecnologica y la Innovacion Social. ST entiende
que en un futuro inmediato esta atencion debe poder ser recibida tanto en el hogar como fuera de €|, ofreciendo
al usuario apoyo real en cualquier lugar y en cualquier momento para facilitarle una auténtica vida activa e
independiente.

3.4. VALORES

Finalmente, los VALORES por los que la empresa rige su actividad, son:

Desde nuestros inicios, como empresa dedicada a la atencion a las personas, hemos generado una
cultura empresarial basada en valores como:

a) El compromiso

b) La responsabilidad
C) La empatia

d) El respeto

e) El esfuerzo

Valores que deben cumplir nuestros/as empleados/as y nuestros proveedores y que intentamos
transmitir a la sociedad.

Todos los centros de trabajo con los que cuenta la compafiia desarrollan el mismo tipo de actividad,
la Unica diferencia entre los centros es el volumen de plantilla.
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En la exposicion de motivos de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, queda recogido el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razdn de sexo que la Constitucion
proclama en su articulo 14. De la misma forma, el articulo 9.2 de la Constitucion consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que éste
se integra, sean reales y efectivas. La Union Europea, en su Tratado Constitutivo, declara la igualdad de
Oportunidades entre hombres y mujeres como uno de sus principios basicos y fundamentales para la
construccidon de la Europa Comunitaria, proclamando la promocién de la igualdad y la eliminacién de las
desigualdades entre hombres y mujeres como uno de sus objetivos prioritarios.

Como medio de hacer efectivo el Principio de Igualdad, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, prevé la
incorporacion de politicas activas y la ordenacion general de las politicas publicas, lo que se concreta en el
establecimiento de reglas y procedimientos de actuacion para los poderes publicos.

En el articulo 45 de la Ley Organica de 2007, referente a la elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad,
queda sefialado que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, para ello, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso, acordar con los representantes legales
de los trabajadores y trabajadoras. A su vez, el articulo 46 define los planes de igualdad de las empresas como:

"Un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Para ello, los planes de igualdad
podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo”.

Las medidas previstas en la citada Ley no obtuvieron los resultados deseados, de manera que no han permitido
garantizar la efectividad de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, persistiendo desigualdades obvias en las condiciones laborales de las mujeres y hombres. Como
consecuencia de lo anterior, y con el objetivo de dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso
mas hacia la plena igualdad se aprobd el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn,
publicado en el BOE del 7 de marzo; el cual contiene 7 articulos que se corresponden con la modificacion de 7
leyes que, sin duda, inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres.

Ademas del citado Real Decreto-Ley 6/2019, en octubre del afio 2020 se publicaron dos Reales Decretos en
materia de Igualdad:
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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. El objeto de esta norma es el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi
como su diagndstico, incluidas las obligaciones de registro, deposito y acceso, conforme a lo previsto en la
Ley Organica 3/2007.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Con este Real
Decreto se establecen medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para
identificar y corregir la discriminacion en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones
necesarias y removiendo los obstaculos existentes.
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5.1. DEFINICIONES

Con el objetivo de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad, evitando cualquier discriminacion
entre mujeres y hombres en la compafiia, la direccidon de ST establece que las definiciones recogidas en la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, se aplican en la
implantacion de tal principio en cualquier actividad que realice la compaiia.

Estas definiciones son las siguientes:

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento
juridico y, como tal, se integrard y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo
privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el
acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacidn cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria, una diferencia de trato
basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades
profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razdn de sexo la situacidn en que una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que
los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razon de sexo.
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Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de la Ley constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Constituye acoso por razdn de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.
De acuerdo con el vinculo que exista entre la persona acosadora y la persona acosada:

Acoso horizontal: entre compafieros del mismo nivel profesional.
Acoso vertical descendente: del o la responsable hacia su subordinado/a.
Acoso vertical ascendente: del subordinado/a al o a la responsable.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Los actos v las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén de sexo
se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través
de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables
y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.
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Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de
la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-administrativos
que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés
legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.

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

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

El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos en la normativa laboral
y de Seguridad Social.

Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres
el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral
y de Seguridad Social.

El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor a la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin
que pueda producirse discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de discriminaciones, en su caso, tanto
directas como indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que
concurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una
retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.
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Los ambitos de aplicacion del presente Plan de Igualdad seran los siguientes:
1. Ambito personal: el presente Plan de Igualdad resulta de aplicacion a la totalidad de la plantilla de ST.

11. Ambito territorial: El dmbito territorial del presente Plan de Igualdad se extiende a todos los centros de
trabajo con los que cuenta la empresa en el ambito estatal, asi como los que pudiesen existir en el futuro, los

cuales se encuentran situados en:

C,&".:gmg:fl‘: PROVINCIA CENTRO DE TRABAJO (DIRECCION)
ARAGON ZARAGOZA PASEO PAMPLONA 12 - 14
ILLES BALEARES PALMA MALLORCA GENERAL RIERA 3
ILLES BALEARES IBIZA AVENIDA BARTOLOME VTE RAMON 10
ILLES BALEARES MENORCA CALLE ALZINES 1
LA RIOJA LOGRORNO CALLE HERRERIAS 22
GALICIA LUGO CALLE RUA DA RAINA 16
MADRID MADRID CALLE MARQUES DE AHUMADA 7 3°
MADRID MADRID CALLE MARQUES DE AHUMADA 7 10
MADRID MADRID CALLE VALLE DE TOBALINA 40
MADRID MADRID PZ MANUEL GOMEZ MORENO 2 7
MADRID ALCALA DE HENARES CL ANTONIO SUAREZ 10
NAVARRA PAMPLONA CL V. PARQUE COMERCIAL GALARIA 31°A
NAVARRA TUDELA CL CANAL IMPERIAL DE ARAGON 16
CASTILLA Y LEON SALAMANCA CALLE PROFESOR LUCAS 1
CANTABRIA SANTANDER CALLE ISABEL II, 24 ENTRESUELO
C. VALENCIANA VALENCIA AV. ARAGON 30 140
C. VALENCIANA CASTELLON DE LA PLANA CALLE USERAS 8
C. VALENCIANA GANDIA CALLE LOPE DE VEGA 12 BJ

111. Ambito temporal: el periodo de vigencia del presente plan de igualdad sera de cuatro afios desde a

firma del presente documento el 17 de abril de 2024.

Seis meses antes de la finalizacion de la vigencia del presente plan de igualdad, las partes comenzaran la

negociacion del siguiente Plan.

4,% Sgrvjcios m
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Plan de Igualdad Servicios de Teleasistencia (ST)

2024 7. OBJETIVOS

7.1. OBJETIVO GENERAL

La compafiia determina como objetivo general del Plan de Igualdad de ST:

La garantia de respeto absoluto al Principio de igualdad de Oportunidades descrito en la legislacion
espanola, para cualquier persona que realice funciones profesionales en o para la compafiia, con
independencia de su género.

7.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Dar cumplimiento, a todos los efectos, a la Ley organica 3/2007 de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, asi como al Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, publicado en el BOE del 7 de
marzo. Se incorporan ademas todas las medidas incluidas en los RD 901/2020 y 902/2020 sobre Planes de Igualdad
en las empresas.

Comprometerse en la mejora de las condiciones de trabajo de mujeres y hombres en la empresa, mediante la
promocion de medidas para la conciliacién de la vida personal y familiar con la laboral en ambos géneros, en la
busqueda de niveles adecuados de productividad, eficiencia y clima laboral.

Perseverar en la creacion de una cultura institucional que esté orientada a la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, mediante la prevencion de cualquier forma de discriminacion, sea directa o indirecta, por razon de sexo,
eliminando cualquier conducta discriminatoria que pueda producirse en este ambito

Dar a conocer a todo el personal de la compaiiia, sea cual sea el tipo de contrato que le vincule con ella, los derechos
laborales que les asisten en cuanto a la aplicacion del principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres en el
acceso al empleo, formacion profesional, promocidn profesional, conciliacion y prevencion del acoso sexual y acoso
por razon de sexo, se refiere.

Establecer canales y procedimientos especificos para dar cauce a quejas o denuncias que puedan formular quienes
se consideren objeto de tales conductas discriminatorias.

Hacer participes y asegurar el conocimiento en todos los niveles de la compaiiia de los valores determinados por ésta
en cuanto a igualdad, no discriminacion e integracion se refiere, mediante la formacion y concienciacion adecuada de
toda la plantilla, incluyendo las nuevas incorporaciones de personal que pudieran producirse.

UGT @ Servicios m

Pdblicos h z = federacion de sanidad
a Itat y sectores sociosanitarios



8. Compromiso de la empresa
con la puesta en marcha del
Plan de Igualdad



Plan de Igualdad Servicios de Teleasistencia (ST) 8. COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA PUESTA EN
2024 MARCHA DEL PLAN DE IGUALDAD

8.1. COMPROMISO

El compromiso consciente de la empresa con la politica de igualdad facilita enormemente la puesta en marcha
de las acciones que dan forma a dicha politica, ademas de que influye decisivamente en la sensibilizacion sobre
toda la plantilla de la empresa, lo que supone un excelente apoyo para la motivacion y, por afadidura, en el
compromiso de las trabajadoras y trabajadores respecto al citado Plan. De la misma manera, es imprescindible
un compromiso en este mismo sentido de los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras, ya que
otorga la maxima legitimidad a las medidas que se implantan, al ser consideradas como propiedad de toda la

compania.

UGT @ Servicios m

Pablicos h z = federacion de sanidad
a Itat y sectores sociosanitarios

24



9. Datos cuantitativos



Plan de Igualdad Servicios de Teleasistencia (ST)

2024 9. DATOS CUANTITATIVOS

La situacion de la plantilla en ST desagregada por sexos, es la siguiente:
¢ Mujeres: 979
+ Hombres: 286

+ Total plantilla: 1.265

7% 23% 1.265
100% 100% 1.265

La composicion de la plantilla de ST en 2022 queda representada, por lo tanto, de la siguiente

manera.
979
. .

MUJERES HOMBRES

Distribucidon de plantilla en porcentajes 2022

120%
100%
80%
60%
40%
20% .
0%

% Mujeres ID % Hombres ID % Mujeres IC % Hombres IC
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS

A continuacion, se muestra la evolucion de la plantilla durante los tres Ultimos ejercicios, desagregada por '

Sexos:
EVOLUCION DE LA PLANTILLA (01/01/2020- 2022)

ANOS N° de Hombres N° de Mujeres TOTAL
2020 189 540 729
2021 240 758 998
2022 286 979 1.265
ANO 2020
m % Mujeres ID m o Total
74% 26% 729
m %0 Mujeres IC m % Hombres IC [ "]
100% 100% 729
540
. .
MUIJERES HOMBRES

Distribucidn de plantilla en porcentajes 2022

120%
100%

80%

60%

40%

20% .
0%

% Mujeres ID % Hombres ID % Mujeres IC % Hombres IC
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS
ANO 2021

Total

758 76% 240 24% 998
Total

758 100% 240 100% 998

758
240
MUIJERES HOMBRES

Distribucion de plantilla en porcentajes 2022

120%
100%
80%
60%
40%
20%

0%
% Mujeres ID % Hombres ID % Mujeres IC % Hombres IC

Las graficas anteriores representan la evolucion de la composicion de la plantilla desagregada por sexo desde
el afio 2020 hasta el ejercicio 2022. Durante los tres ejercicios analizados, la proporcion entre mujeres y
hombres en la plantilla se sitGa en un 75%-25% aproximadamente, a favor de las mujeres. Esta proporcion
asciende ligeramente en 2022 con un 77%-23%, también a favor del colectivo femenino. Los porcentajes
analizados responden a la feminizacidn del sector de servicios de atencion a las personas dependientes, hecho
que se mantiene en la actualidad desde su inicio. A pesar de que la proporcion hombres/mujeres se mantiene
similar durante los tres afios, la plantilla ha aumentado su volumen considerablemente, de 729 personas
durante el afio 2020 a 1265 en el ejercicio 2022.
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS

Durante el Ultimo ejercicio cerrado, la distribucion de la plantilla por grupos de edad y antigiiedad
es la siguiente:

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GRUPOS DE EDAD ANO 2022

% MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
TRAMO EDAD |MUJERES HOMBRES

ID ID IC IC
Hasta 25 afios 153 32 83% 17% 16% 11%
De 26 a 34 335 106 76% 24% 34% 37%
De 35 a 44 242 74 77% 23% 25% 26%
De 45 a 54 194 59 77% 23% 20% 21%
Mas de 55 55 15 79% 21% 6% 5%

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR GRUPOS DE EDAD

400
350
300
250
200
150
100

50

Hasta 25 afos De 26 a 34 afios De 35 a 44 afios De 45 a 54 afios Mads de 55 afios

Mujeres Hombres

ST cuenta con representacion tanto masculina como femenina en todas las franjas de edad
analizadas, estando la mayoria de la plantilla dentro del tramo de entre 26 y 44 afos, donde se sitda
casi el 60% de la misma. El porcentaje de distribucién de ambos sexos se mantiene durante todas
las franjas, a excepcidn de la primera donde es ligeramente superior la proporcién de mujeres; en un
75- 80% frente a un 20-25%. Analizando los indices de concentracién, el mayor volumen de mujeres
sobre el total de las mismas en la plantilla se observa en le franja de 26 a 34 afos, al igual que el de
hombres, quienes representan en dicha franja un 37% sobre el total del colectivo masculino.

SERVICIOS DE TELEASISTENCIA

P~ | Servicios m m
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS

.. % MUJERES % HOMBRES %0 MUJERES % HOMBRES
TRAMO ANTIGUEDAD MUJERES HOMBRES

ID ID IC IC
Menos de 2 afios 528 132 80% 20% 54% 46%
Entre 2 y 5 afios 252 72 78% 22% 26% 25%
Entre 6 y 10 aiios 53 25 68% 32% 5% 9%
Entre 11 y 15 afios 109 38 74% 26% 11% 13%
Entre 16 y 20 afios 24 12 67% 33% 2% 4%
Mas de 20 afios 13 7 65% 35% 1% 2%

El personal de ST cuenta con una mayoria de antigliedad de menos de 5 afos de permanencia en la empresa.
Si bien la proporcidn hombres/mujeres se mantiene en una linea similar al resto de analisis realizados,
observamos como en algunas franjas dicha proporcion se acerca ligeramente con porcentajes entre el 60% y
el 30% en las franjas de entre seis y diez afios, entre 16 y 20 afos; y con mas de 20 aiios de antigliedad.

En cuanto a los indices de concentracidn, los mayores porcentajes se encuentran en la franja de menos de dos
afos de antigiiedad en la empresa, representando las mujeres un 54% sobre su colectivo, y los hombres un
46%. La menor proporcion tanto de mujeres como de hombres en relacion a la concentracion se observa en la
franja de mas de 20 afios de edad, en la que sdlo hay 13 mujeres y siete hombres.

% % % %
PROVINCIAS MUJERES HOMBRES TOTAL MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES

ID ID IC IC
BALEARES 63 10 73 86% 14% 8% 4%
LOGRONO 9 0 9 100% 0% 1% 0%
LUGO 1 1 2 50% 50% 0% 0%
MADRID 359 133 492 73% 27% 47% 55%
MADRID
BECARIOS 6 0 6 100% 0% 1% 0%
NAVARRA 6 0 6 100% 0% 1% 0%
SALAMANCA 15 7 22 68% 32% 2% 3%
SANTANDER 21 12 33 64% 36% 3% 5%
VALENCIA 174 45 219 79% 21% 23% 19%
ZARAGOZA 104 32 136 76% 24% 14% 13%
TOTAL GENERAL 758 240 998 76% 24% 100% 100%

La tabla superior refleja la distribucion geografica de la plantilla. Durante el ejercicio 2021 queda reflejado que
la mayor concentracion de personas trabajadoras se encuentra en Madrid, seguido de Valencia y Zaragoza. En
dichas provincias la proporcién de mujeres y hombres es de nuevo de un 70-75%/ 20- 25%, y es en las que
hay mayores indices de concentracion, con un 47% y 55% de mujeres y hombres respectivamente en Madrid,
y un 23% y 19% en Valencia.
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2024 9, DATOS CUANTITATIVOS
% % % %
PROVINCIAS MUJERES HOMBRES TOTAL MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
ID ID IC IC
BALEARES 64 10 74 86% 14% 7% 3%
LOGRONO 9 2 11 82% 18% 1% 1%
LUGO 10 0 10 100% 0% 1% 0%
MADRID 1 1 2 50% 50% 0% 0%
MADRID
BECARIOS 393 123 516 76% 24% 40% 43%
NAVARRA 59 14 73 81% 19% 6% 5%
SALAMANCA 14 7 21 67% 33% 1% 2%
SANTANDER 28 11 39 72% 28% 3% 4%
VALENCIA 297 85 382 78% 22% 30% 30%
ZARAGOZA 104 33 137 76% 24% 11% 12%
TOTAL GENERAL 979 286 1265 77% 23% 100% 100%

Como podemos observar, el mayor volumen de personas trabajadoras durante el ejercicio 2022 se concentra
en Madrid, con un total de 516, de las que un 76% son mujeres frente a un 24% de hombres. Seguida de
Madrid Valencia, con 382 personas, de las que de nuevo el porcentaje de hombres y mujeres se mantiene en
la proporcidn 75/25%. Al analizar los indices de concentracion, queda reflejado como la mayor concentracion
tanto de mujeres como de hombres se encuentra de nuevo en Madrid y Valencia.

A fecha de hoy, la empresa no cuenta con una base de datos en la que se recoja el nivel de formacion de la
plantilla.

En total hay 20 personas que forman parte de la representacion legal de las personas trabajadoras, siendo 15
mujeres y cinco hombres; representando las mujeres el 75% frente al 25% que representan los hombres.

MAD 1315 M MAD 3165 H
MAD 1226 H MAD 1201 M
MAD 1507 M MAD 1204 M
MAD 1231 M ZRG 3847 M
MAD 3049 M ZRG 3329 M
MAD 3153 M ZRG 406 H
MAD 3355 M ZRG 1662 M
MAD 3145 M BAL 4089 M
MAD 3392 H BAL 2866 M
MAD 1409 H BAL 3820 M
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9.1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El proceso de seleccidn y contratacion en ST se realiza tratando de cumplir en todo caso los principios de
igualdad de trato en cuanto al sexo, evitando cualquier tipo de discriminacion es este sentido o en cualquier
otro aspecto (raza, creencia, etc.).

En la empresa solo existe un proceso de contratacion externa que es el que se inicia cuando una vacante no
se puede cubrir por promocion interna; es decir, todo proceso sale a promocion interna, y si no se cubre, se
abre un proceso de contratacion de candidatos/as externos.

Las contrataciones externas en ST se gestionan comenzando por la publicacidn de los puestos vacantes a través
de Infolobs y LinkedIn y, en momentos puntuales, otras fuentes como organismos publicos, colegios
profesionales, etc.

Existe en la compafia un procedimiento interno que regula el reclutamiento de nuevo personal. En el mismo
se determinan los siguientes aspectos:

Desde el Dpto. RRHH se activan las fuentes de reclutamiento que se determinen como mas idoneas: Web de
empleo, Anuncios en prensa, Agencias de colocacidon (INEM; SAE, INAEM, OTG,), Colegios profesionales, etc.
Todo ello en base a los perfiles demandados y las caracteristicas de la contratacion.

Se requiere el envio por correo electronico de CV actualizado. Seguidamente comienza la fase de reclutamiento
con la recepcion de curriculum y criba curricular.

Las personas candidatas que se ajustan al perfil demandado son citadas al proceso de seleccion que se inicia
con reuniones grupales de no mas de 20 personas candidatas, celebrando tantas cuantas sean necesarias en
funcién de volumen de puestos requeridos.

El desarrollo de la reunion grupal consiste:

Presentacion de la empresa

Explicacion del puesto requerido y sus condiciones

Explicacion del Proceso de Seleccion y de incorporacion, fases, plazos y condiciones
Cumplimentacion por las personas interesadas de la Ficha de Solicitud o Ficha Curricular.
Cumplimentacion por las personas interesadas de Carta de LOPD

Realizacion de pruebas profesionales y/o dinamicas de grupo si asi se establece para el puesto.

La siguiente fase consiste en citar a la persona candidata a una entrevista personal donde se
sondean de forma personalizada los intereses de la persona y su adecuacion al puesto. En esta
entrevista se confirman los méritos alegados (titulacion, formacion complementaria, experiencia
aportada...). Si es requerido para el puesto nivel de idioma y no se aporta documentacion oficial
que lo acredite, se realizara la prueba oral y/o escrita correspondiente para valorar el conocimiento
del mismo.
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Con toda la informacidn disponible de cada persona candidata se valoran segun la siguiente
clasificacion.

A (excelente) = APTO/A

B+ (muy adecuado/a) = APTO/A

B (Adecuado/a)= APTO/A

Br (reserva) =RESERVA

C (no apto/a) =NO APTO/A
Las personas candidatas que superan esta primera fase de seleccion seran aquellas cuya evaluacion
sea distinta de Bry C.

Seguidamente se contacta con las personas que han superado el proceso para informarles de su
condicion de apto/a y para citarles a la siguiente fase del proceso de seleccion: la formacion.

Las personas en reservas son llamados sdlo y exclusivamente en caso de que abandone el proceso
de seleccion un candidato/a apto/a en el Ultimo momento, sin tener el Dpto. de RRHH tiempo
suficiente para reanudar el proceso de seleccion.

Las personas que superan el Proceso de Formacion Inicial y se incorporan al puesto, pasaran el
periodo de prueba prescrito en el Convenio Colectivo vigente.

El proceso de Seleccidn se completa una vez que la persona incorporada, supera el periodo de
prueba satisfactoriamente.

La seleccidon y contratacion de una persona para la plantilla, se realiza en funcidn de criterios
especificos de cada vacante, priorizando bien la formacién y/o la experiencia que se necesite para
cubrir las necesidades del puesto.

Siempre se tiene como objetivo reducir el porcentaje de diferencia en la contratacion indefinida
entre mujeres y hombres, asi como cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con
personal interno del sexo infrarrepresentado, de manera que, de producirse una contratacion
externa (final), sea ésta la de menor nimero de horas.

La empresa trata de aplicar el criterio de que, en condiciones equivalentes de idoneidad y
competencia, se seleccione a una persona del sexo menos representado en el puesto al que se va
a acceder.
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En ST todas las ofertas de empleo se publican con lenguaje inclusivo. Se adjunta ejemplo de ultima oferta:

Datos para la publicacién del proceso

Nombre proceso*
Instalador/a Terminales Teleasistencia

Modificar en caso de utilizar un "Nombre proceso’ diferente

Video de la oferta

Inserta |a url del video. Stlo se permite url vdlida de YouTube

Funciones: *

Buscamas incorporar una persona a nuestro equipo que se encargara de la instalacion de dispositivos de teleasistencia en el domicilio de
las personas usuarias.

Puesto de caracter temporal en que se trabajara de lunes a viemes, 35 horas semanales en horario de 8.30 2 15.30 /9 a 16 y sébados
alternos en tumo de mafiana

Requisitos: *

- Formacion minima en Bachillerato o similar aunque sera muy valorable formacion profesional en la rama de electricidad y/o electronica
- Valorable experiencia en la instalacién de lineas y equipos de telefonia o similar

- Permiso de conducir B

- Valorable disponer de certificado de discapacidad igual o superior al 33%.

Se ofrece *

- Incorperacion a una empresa lider en el sector sociosanitario con gran influencia y estabilidad a nivel nacional e internacional

Provincia Localidad

Madrid Madrid

Las personas que intervienen en los procesos de seleccidn forman parte del departamento de recursos
humanos; con formacidn especifica en sociologia, psicologia, ciencias del trabajo, relaciones laborales, y grado
en recursos humanos. Ademas, en la actualidad, la persona responsable de los procesos de seleccion se esta
formando en Agente de Igualdad, y tiene un Master en Estudios de Género. El Convenio Colectivo de aplicacion®
regula lo relacionado con el ambito de contratacidn en la empresa a través del siguiente articulo:

Articulo 18. Empleo.

Con el objetivo de dotarnos de un modelo de relaciones laborales estable, que beneficie tanto a las empresas
como al personal, que elimine las desigualdades que se hayan podido o se pretendan establecer en el acceso
al empleo y las condiciones de trabajo con respecto a las mujeres, las personas jovenes, las personas
inmigrantes, las personas con discapaciaades y para quienes tienen trabajo temporal o a tiempo parcial, que
contribuya a la competitividad de las empresas, a la mejora del empleo y a la reduccion de la temporalidad y
rotacion del mismo y con €l fin de conseguir que la atencion a las personas usuarias sea de la mayor calidad y
mas cualificada posible, se determinan los siguientes criterios sobre modalidades de contratacion, siendo
prioritaria la contratacion indefinida.

A tenor de lo dispuesto en €l articulo 15.6 del Estatuto de los Trabajadores, el personal con contrato temporal
y de duracion determinada tendrd los mismos derechos que €l personal con contrato de duracion indefinida,
sin perjuicio de las particularidades especificas de cada una de las modalidades contractuales en materia de
extincion del contrato y de aquellas expresamente previstas en la Ley en relacion con los contratos formativos.

" VII Convenio colectivo marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de la
autonomia personal (residencias privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio).
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Estas son las contrataciones realizadas en ST en los tres Gltimos ejercicios, desagregadas por sexo:

CONTRATACIONES
2020 205 70% 30% 38% 47%
2021 205 61 266 77% 23% 27% 25%
2022 356 96 452 79% 21% 36% 34%
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Observamos en la tabla superior, como la proporcion de contratacion de mujeres y hombres durante los tres
gjercicios objeto de analisis se mantiene de nuevo en un 75-80% en el caso de las mujeres, frente a un 20-
25% en el caso de los hombres, siguiendo por tanto la tendencia analizada durante el documento.
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Dichas contrataciones desagregadas por categoria y tipo de contrato fueron las siguientes:

CATEGORIA MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES %HOMBRES % MUJERES % HOMBRES

ID ID IC IC
AC.DOMICIL 1 0 1 100% 0% 0,19% 0,00%
ATS/DUE 12 2 14 86% 14% 2,22% 1,06%
AUX.ADVO/A 2 0 2 100% 0% 0,37% 0,00%
AUX.COORD 16 4 20 80% 20% 2,96% 2,12%
AUX.SUPERV 2 0 2 100% 0% 0,37% 0,00%
AY.OF.VAR 2 0% 100% 0,00% 1,06%
AYU OFIC 1 0 1 100% 0% 0,19% 0,00%
CONSEJERO 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,53%
COORD 10 0 10 100% 0% 1,85% 0,00%
COORD.TEC 1 0 1 100% 0% 0,19% 0,00%
ED, SOCIAL 5 0 5 100% 0% 0,93% 0,00%
FISIOTERAPEUTA 1 0 1 100% 0% 0,19% 0,00%
GR.PROF 1 7 1 88% 13% 1,30% 0,53%
INSTALAD/A 4 18 2 18% 82% 0,74% 9,52%
MZ ALMACEN 0 3 3 0% 100% 0,00% 1,59%
OF.ADVO/A 1 0 1 100% 0% 0,19% 0,00%
OFICIAL UM 33 36 69 48% 52% 6,11% 19,05%
OPERAD.SEG 23 2 25 92% 8% 4,26% 1,06%
OPERADOR/A 58 10 68 85% 15% 10,74% 5,29%
PSICOLOGA 7 0 7 100% 0% 1,30% 0,00%
R.A.OPERAC 1 0 1 100% 0% 0,19% 0,00%
RLLAVES 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,53%
T. ACOMPAR 7 0 7 100% 0% 1,30% 0,00%
TEC.CUALIF 1 1 2 50% 50% 0,19% 0,53%
TELEOPERAD 2 0 2 100% 0% 0,37% 0,00%
TIT. SUPERIOR 9 8 17 53% 47% 1,67% 4,23%
TR.SOCIAL 1 0 1 100% 0% 0,19% 0,00%
CATEGORiA MUJERES HOMBRES TOTAL % MUI.IJ)ERES % HO:\II:I’BRES % MUI\(J;ERES % HO:\:I:BRES
ABOGADO/A 2 0 2 100% 0% 0,26% 0,00%
ATS/DUE 6 3 9 67% 33% 0,79% 1,25%
AUX.ADVO/A 7 1 8 88% 13% 0,92% 0,42%
AUX.AY.DOM 2 0 2 100% 0% 0,26% 0,00%
AUX.COORD 20 3 23 87% 13% 2,64% 1,25%
AUX.SUPERV 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
COORD 12 3 15 80% 20% 1,58% 1,25%
GR.PROF 1 16 0 16 100% 0% 2,11% 0,00%
GR.PROF 3 7 2 78% 22% 0,92% 0,83%
INSTALAD/A 1 1 0% 100% 0,00% 0,42%
OF.ADVO/A 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
OFICIAL UM 24 2 46 52% 48% 3,17% 9,17%
OPERAD.SEG 7 5 12 58% 42% 0,92% 2,08%
OPERADOR/A 88 11 99 89% 11% 11,61% 4,58%
PROFESIONAL 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS
T. ACOMPAR 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
PSICOLOGA 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
T.SUPERIOR 7 3 10 70% 30% 0,92% 1,25%
TCO INFORM 0 3 3 0% 100% 0,00% 1,25%
TEC.CUALIF 2 4 6 33% 67% 0,26% 1,67%

CATEGORIA | MUJERES HOMBRES ToTAL | ‘eMUJERES ~“HOMERES ~ %MUJERES % HOMBRES
ATS/DUE 4 0 4 100% 0% 0,41% 0,00%
AUX.ADVO/A 12 8 20 60% 40% 1,23% 2,80%
AUX.AY.DOM 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
AUX.COORD 24 5 29 83% 17% 2,45% 1,75%
AUX.SUPERV 2 1 3 67% 33% 0,20% 0,35%
COORD 18 1 19 95% 5% 1,84% 0,35%
COORD.TEC 4 1 5 80% 20% 0,41% 0,35%
GR.PROF 1 27 2 29 93% 7% 2,76% 0,70%
GR.PROF 3 4 0 4 100% 0% 0,41% 0,00%
GR.PROF 4 12 0 12 100% 0% 1,23% 0,00%
INSTALAD/A 1 7 8 13% 88% 0,10% 2,45%
OFICIAL UM 87 35 122 71% 29% 8,89% 12,24%
OPERAD.SEG 12 1 13 92% 8% 1,23% 0,35%
OPERADOR/A 139 24 163 85% 15% 14,20% 8,39%
T SUPERIOR 3 5 8 38% 63% 0,31% 1,75%
TASOC 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
TEC.CUALIF 4 6 10 40% 60% 0,41% 2,10%

TIPO DE % % %

CONTRATO e TOTAL MUJER HOMB MUJER HOMB

ES ID RES ID ES IC RES IC
EEEHID 1 0 1 100% 0% 0,19% 0,00%
INDEFINIDO
NI plET0 30 18 48 63% 38% 5,56% 9,52%
O CIAL 22 5 27 81% 19% 4,07% 2,65%
o AR AL 8 5 13 62% 38% 1,48% 2,65%
INTERINIDAD
I ERINIDAD 10 13 4 17 76% 24% 2,41% 2,12%
PRREORALTIEMPO 64 34 98 65% 35% 11,85% 17,99%
kel  ©7 23 9% 74% 26% 12,41% 12,17%
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS
TIPO DE % MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
CONTRATO MUJERES HOMBRES TOTAL D D ic IC

BECARIO 5 0 5 100% 0% 0,66% 0,00%

R PLETO 25 19 44 57% 43% 3,30% 7,92%

IO CIAL 26 3 29 90% 10% 3,43% 1,25%

AL 19 4 23 83% 17% 2,51% 1,67%

D LETO 7 2 9 78% 22% 0,92% 0,83%

AL TIEMPO 56 23 79 71% 29% 7,39% 9,58%

CEMPORALTIEMPO 67 10 77 87% 13% 8,84% 4,17%
TIPO DE % MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
CONTRATO MUJERES HOMBRES TOTAL D D ic I

BECARIO 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

O PlET0 125 48 173 72% 28% 12,77% 16,78%

N I CIAL 68 14 82 83% 17% 6,95% 4,90%

Bl e 41 11 52 79% 21% 4,19% 3,85%

R o 10 19 1 20 95% 5% 1,94% 0,35%

JEMPORALTIEMPO 53 15 68 78% 2% 5,41% 5,24%

CEMPORELTIEMPO 49 7 56 88% 13% 5,01% 2,45%

De la informacidn obtenida en las tablas anteriores, deducimos que el mayor nimero de contrataciones tiene
lugar en las categorias de Operador/a y Oficiales. Por otro lado, en relacidn con el tipo de contrato, durante los
gjercicios 2020 y 2021, existia una alta contratacién temporal, sin embargo, en el afio 2022 hay un cambio
significativo incrementando notoriamente las contrataciones indefinidas, tanto a tiempo completo como parcial.

Las bajas causadas en la empresa durante el afo 2022 fueron las siguientes:

% %
TIPO DE BAJA/ MUJERES HOMBRES TOTAL ° yg > Homeres “°MUIERES homeres
CATEGORIA 1D 1C
BAJA DESPIDO
DISCIPLINARIO 13 5 18 72% 28% 1,33% 1,75%
INDIVIDUAL
AUX.ADVO/A 1 1 2 50% 50% 0,10% 0,35%
AUX.COORD 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
AUX.SAD 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
AUX.SUPERV 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS
COORD 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
COORD.TEC 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
OFICIAL UM 3 3 6 50% 50% 0,31% 1,05%
OPERADOR/A 5 0 5 100% 0% 0,51% 0,00%

BAJA POR DESPIDO POR

CAUSAS OBJETIVAS EMPRESA 1 3 4 25% 75% 0,10% 1,05%
COORD 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
OFICIAL UM 1 2 3 33% 67% 0,10% 0,70%

IR EXCEDENCIA 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
OPERAD.SEG 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
OPERADOR/A 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

B R e CasA 38 7 45 84% 16% 3,88% 2,45%
AUX.COORD 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
COORD 9 9 18 50% 50% 0,92% 3,15%
GR.PROF 1 6 9 15 40% 60% 0,61% 3,15%
GR.PROF 4 3 9 12 25% 75% 0,31% 3,15%
OFICIAL UM 3 6 9 33% 67% 0,31% 2,10%
OPERAD.SEG 5 0 5 100% 0% 0,51% 0,00%
OPERADOR/A 10 0 10 100% 0% 1,02% 0,00%
PSICOLOG/A 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
SUPERVIS/A 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

BAJA POR FIN DE CONTRATO

TEMPORAL O DE DURACION 123 19 142 87% 13% 12,56% 6,64%

DETERMINADA
AUX.ADVO/A 6 1 7 86% 14% 0,61% 0,35%
AUX.COORD 3 1 4 75% 25% 0,31% 0,35%
COORD 3 0 3 100% 0% 0,31% 0,00%
COORD.TEC 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
GR.PROF 1 43 0 43 100% 0% 4,39% 0,00%
GR.PROF 3 5 2 7 71% 29% 0,51% 0,70%
GR.PROF 4 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
INSTALAD/A 1 2 3 33% 67% 0,10% 0,70%
OFICIAL UM 24 7 31 77% 23% 2,45% 2,45%
OPERAD.SEG 4 2 6 67% 33% 0,41% 0,70%
OPERADOR/A 29 3 32 91% 9% 2,96% 1,05%
R.LLAVES 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
TEC.CUALIF 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
TELEOPERAD 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

B DO SURERAR EL 39 15 54 72% 28% 3,98% 5,24%
AUX.COORD 2 1 3 67% 33% 0,20% 0,35%
AUX.SUPERV 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
COORD 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
INSTALAD/A 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
OFICIAL UM 10 7 17 59% 41% 1,02% 2,45%
OPERADOR/A 26 4 30 87% 13% 2,66% 1,40%
TEC.CUALIF 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
BAJA POR PASE A LA
SITUACION DE 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
PENSIONISTA
OPERADOR/A 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
CESE EN PERIODO DE
PRUEBA A INSTANCIA DEL 6 1 7 86% 14% 0,61% 0,35%
EMPRESARIO
GR.PROF 4 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS
OPERADOR/A 4 1 5 80% 20% 0,41% 0,35%
TEC.CUALIF 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
CESE EN PERIODO DE
PRUEBA A INSTANCIA 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
DEL TRABAJADOR

TEC.CUALIF 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%

DESPIDO DEL

TRABAJADOR 3 1 4 75% 25% 0,31% 0,35%
OPERAD.SEG 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
OPERADOR/A 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%

TEC.CUALIF 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%

R ON f CAusA 164 37 201 82% 18% 16,75% 12,94%
ATS/DUE 4 0 4 100% 0% 0,41% 0,00%
AUX.ADVO/A 6 1 7 86% 14% 0,61% 0,35%
AUX.AY.DOM 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
AUX.COORD 16 2 18 89% 11% 1,63% 0,70%
AUX.SUPERV 1 1 2 50% 50% 0,10% 0,35%
COORD 13 2 15 87% 13% 1,33% 0,70%
COORD.TEC 3 1 4 75% 25% 0,31% 0,35%
GR.PROF 1 6 0 6 100% 0% 0,61% 0,00%
GR.PROF 3 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
GR.PROF 4 7 0 7 100% 0% 0,72% 0,00%
INSTALAD/A 0 3 3 0% 100% 0,00% 1,05%
OFICIAL UM 32 15 47 68% 32% 3,27% 5,24%
OPERAD.SEG 7 0 7 100% 0% 0,72% 0,00%
OPERADOR/A 63 11 74 85% 15% 6,44% 3,85%
R.A.OPERAC 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
T.SUPERIOR 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
TEC.CUALIF 1 2 50% 50% 0,10% 0,35%

FINAL DE CONTRATO DE

OBRA A INSTANCIA DEL 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%

EMPRESARIO
AUX.COORD 0 0 0 0% 0% 0,00% 0,00%
OFICIAL UM 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%

FINAL DE CONTRATO

AL A EL 4 1 5 80% 20% 0,41% 0,35%

EMPRESARIO
GR.PROF 4 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
OFICIAL UM 3 1 4 75% 25% 0,31% 0,35%
OPERAD.SEG 0 0 0 0% 0% 0,00% 0,00%
OPERADOR/A 0 0 0 0% 0% 0,00% 0,00%

PR VI 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

OFICIAL UM 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

CMDROSACTON AL 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
OPERADOR/A 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS

% %
TIPO DE BAJA/ TIPO DE % MUJERES % MUJERES
CONTRATO MUJERES HOMBRES  TOTAL D HONI'[B,RES IC HOF:ERES

BAJA DESPIDO
DISCIPLINARIO 13 5 18 72% 28% 1,33% 1,75%
INDIVIDUAL

INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — 1 2 3 33% 67% 0,10% 0,70%
ORDINARIO

INDEFINIDO TIEMPO

COMPLETO — 6 3 9 67% 33% 0,61% 1,05%

TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL — ORDINARIO

INDEFINIDO TIEMPO

PARCIAL — ,

TRANSFORMACION 3 0 3 100% 0% 0,31% 0,00%
CONTRATO TEMPORAL.

BAJA POR DESPIDO
POR CAUSAS 1 3 4 25% 75% 0,10% 1,05%
OBJETIVAS EMPRESA

INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO - 0 2 2 0% 100% 0,00% 0,70%
ORDINARIO

INDEFINIDO TIEMPO

e e 1 1 2 50% 50% 0,10% 0,35%

TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

BAJA POR
EXCEDENCIA . . .
CUIDADO 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
FAMILIARES

INDEFINIDO TIEMPO

PARCIAL — ,

TRANSFORMACION 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
CONTRATO TEMPORAL.

BAJA POR
EXCEDENCIA . .
VOLUNTARIA O 38 7 45 84% 16% 3,88% 2,45%
FORZOSA

INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — 3 0 3 100% 0% 0,31% 0,00%
ORDINARIO

INDEFINIDO TIEMPO

COMPLETO- 3 0
e 13 5 18 72% 28% 1,33% 1,75%
CONTRATO TEMPORAL.

INDEFINIDO TIEMPO . . 0
PARCIAL — ORDINARIO 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL — 21 2 23 91% 9% 2,15% 0,70%

TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

BAJA POR FIN DE

CONTRATO

TEMPORAL O DE 123 19 142 87% 13% 12,56% 6,64%
DURACION

DETERMINADA

INDEFINIDO TIEMPO

COMPLETO — 5 0 5 100% 0% 0,51% 0,00%
ORDINARIO

INDEFINIDO TIEMPO

COMPLETO — 3 1 4 75% 25% 0,31% 0,35%

TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

INDEFINIDO TIEMPO 9 9 9
PARCIAL — ORDINARIO 4 0 4 100% 0% 0,AL% 0,00%

INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL — 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%

TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

w
o
w

100% 0% 0,31% 0,00%
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS

DURACION
DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO — OBRA O 6 2 8 75% 25% 0,61% 0,70%
SERVICIO
DETERMINADO
DURACION DETERMINADA
TIEMPO COMPLETO —
EVENTUAL POR 3,17 2,10
CIRCUNSTANCIAS DE LA 31 6 37 84% 16% % %

PRODUCCION

DURACION

DETERMINADA TIEMPO 0 0
e e 21 6 27 78% 22% 2,15% 2,10%
INTERINIDAD

DURACION

DETERMINADA TIEMPO

PARCIAL — OBRA O 3 0 3 100% 0% 0,31% 0,00%
SERVICIO

DETERMINADO

DURACION DETERMINADA
TIEMPO PARCIAL —
EVENTUAL POR 0 0 3,27% 0,70%
CIRCUNSTANCIAS DE LA 32 2 . 4% 6%
PRODUCCION
DURACION

DFACRINADATIEMPO. 13 2 15 87% 13% 1,33% 0,70%
INTERINIDAD

DURACION DETERMINADA

TIEMPO PARCIAL — 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
DISCAPACITADOS
999 2 0 D 100% 0% 0,20% 0,00%

BAJA POR NO
SUPERAR EL 39 15 54 72% 28% 3,98% 5,24%
PERIODO DE PRUEBA

INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — 17 8 25 68% 32% 1,74% 2,80%
ORDINARIO

PARCIAL CORDINARIO 7 1 8 88% 13% 0.72% 035%
DURACION DETERMINADA
TIEMPO COMPLETO —
EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS DE LA 6 2 8 75% 25%

PRODUCCION

DURACION

DETERMINADA TIEMPO 0 0
COMPLETO — 6 3 9 67% 33% 0,61% 1,05%
INTERINIDAD

DURACION

DETERMINADA TIEMPO

PARCIAL — EVENTUAL 100%
POR CIRCUNSTANCIAS 3 0 3

DE LA PRODUCCION

DURACION
DR [INADA TIEMPO 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
INTERINIDAD

BAJA POR PASE A LA
SITUACION DE 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
PENSIONISTA

INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO - 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
ORDINARIO

CESE EN PERIODO
DE PRUEBA A .

INSTANCIA DEL 6 1 7 86% 14% 0,61% 0,35%
EMPRESARIO

INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — 3 0 3 100% 0% 0,31% 0,00%
ORDINARIO

0,61% 0,70%

0% 0,31% 0,00%
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INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL — ORDINARIO

DURACION
DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO —
INTERINIDAD

DURACION
DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — EVENTUAL
POR CIRCUNSTANCIAS DE
LA PRODUCCION

CESE EN PERIODO DE
PRUEBA A INSTANCIA
DEL TRABAJADOR
INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — ORDINARIO
DESPIDO DEL
TRABAJADOR
INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — ORDINARIO
INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO —
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.
INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL — ORDINARIO
DIMISION / CAUSA
VOLUNTARIA
INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — ORDINARIO
INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO -
DISCAPACITADOS
INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO-
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.
INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL — ORDINARIO
INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL — )
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.
DURACION
DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO — EVENTUAL
POR CIRCUNSTANCIAS DE
LA PRODUCCION
DURACION
DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO -
INTERINIDAD

DURACION
DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — OBRA O
SERVICIO DETERMINADO
DURACION
DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL —

EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS DE LA
PRODUCCION

DURACION
DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — INTERINIDAD

OTRAS CAUSAS

164

25

22

17

14

28

19

23

11

201

26

23

16

39

24

24

100%

100%

50%

0%

0%
75%
0%

100%

100%
82%
78%

100%

85%

74%

88%

72%

79%

100%

96%

89%

100%

0%

0%

50%

100%

100%
25%
100%

0%

0%
18%

22%

0%

15%

26%

13%

28%

21%

0%

4%

11%

0%

0,10%

0,10%

0,10%

0,00%

0,00%
0,31%
0,00%

0,10%

0,20%
16,75%
2,55%

0,10%

2,25%

1,74%

1,43%

2,86%

1,94%

0,51%

2,35%

0,82%

0,20%

0,00%

0,00%

0,35%

0,35%

0,35%
0,35%
0,35%

0,00%

0,00%
12,94%
2,45%

0,00%

1,40%

2,10%

0,70%

3,85%

1,75%

0,00%

0,35%

0,35%

0,00%
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FINAL DE CONTRATO

DE OBRA A 0

INSTANCIA DEL 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
EMPRESARIO

DURACION

DETERMINADA TIEMPO

COMPLETO — OBRA O 0 0 0 0% 0% 0,00% 0,00%
SERVICIO

DETERMINADO

DURACION

DETERMINADA TIEMPO

COMPLETO —

EVENTUAL POR 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
CIRCUNSTANCIAS DE

LA RODUCCION

FINAL DE CONTRATO

TEMPORAL A
T AL A EL 4 1 5 80% 20% 0,41% 0,35%

EMPRESARIO

DURACION

DEVRMINADA TIEMPO. 4 1 2 50% 50% 0,10% 0,35%
INTERINIDAD

DURACION

DETERMINADA

TIEMPO PARCIAL —

EVENTUAL POR 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
CIRCUNSTANCIAS

DE LA PRODUCCION

DURACION

EE&—EIRANII_INADA TIEMPO 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
INTERINIDAD

SUBROGACION A 0 o o
EMPRESA DOMUSVI 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

INDEFINIDO TIEMPO

COMPLETO —
TRANSFORMACION 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

CONTRATO TEMPORAL.

SUBROGACION A LA . . .
EMPRESA DOMUSVI 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%

INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
ORDINARIO

Como hemos indicado, la tabla superior nos muestra la proporcidn de bajas desagregadas por sexos, causa de
baja y tipo de contrato. Observamos que la causa de baja mas comln es la dimision o causa voluntaria. El
puesto con mayor volumen de baja por causa voluntaria es el de Oficial UM y Operador/a, y el contrato que
presenta mayor tipo de baja por esta causa es el de Duracion determinada tiempo completo — eventual por
circunstancias de la produccion. En ambos casos el porcentaje de mujeres que causa este tipo de baja es muy
superior al de hombres.

La empresa no dispone de una base de datos que permita extraer la informacion con las circunstancias
personales y familiares de los ingresos y ceses. Unicamente se dispone de la informacion voluntaria que la
persona quiera incluir en el modelo 145.
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9.2. CLASIFICACION

A A Al AaRI AR

La clasificacion profesional en la compafiia esta basada en el siguiente criterio: el puesto al que pertenece cada
persona trabajadora cuenta con su propia descripcidn en la que se sefiala su mision, sus funciones, sus
requisitos de formacion y de experiencia, el puesto del que depende, sus puestos subordinados y las
competencias necesarias para desempefar el mismo.

El organigrama de la compaiiia es el siguiente:

Direcc.
Operaciones

Respo.
Operaciones
Territorial

Equipos

Intervencion

Domiciliaria

Supervisor/a

N Coordinacio
n zona

Instalador/a

.- L Oficial TAD

L

Resp. IT

Equipo
Desarrollo
software

Equipo
Sistemas
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Las categorias profesionales con las que cuenta ST son los que se muestran a continuacion:

46

DIRECTOR/A COORD/A
R.A. CORPOR PSICOLOGO/A
R.A. OPERAC R. LLAVES
TEC. CUALIF. OF. ADMON

J. EQUIPO OFICIAL UM

GR. PROF. 1 AUX. COORD

DIRECT. CA GR. PROF. 4
T. SUPERIOR OPERADOR/A

TR. SOCIAL INSTALAD/A
SUPERVISOR/A AY. OF. VAR.

ED. SOCIAL OPERAD. SEG.

ATS/DUE TASOC

GR. PROF. 3 AUX. AY. DOM

AUX. SUPERV AUX. ADVO/A

Las categorias mostradas, desagregadas por sexos, quedan representados de la siguiente manera:

22'”52%?1 Ii): e | e T MUI.IJJERES % HOI"I")BRES % MUI.éERES % HO:VCI:BRES
DIRECTOR/A 3 2 5 60% 40% 0% 1%
R.A. CORPOR 2 3 5 40% 60% 0% 1%
R.A. OPERAC 7 1 8 88% 13% 1% 0%
TEC. CUALIF. 15 14 29 52% 48% 2% 5%
J. EQUIPO 5 3 8 63% 38% 1% 1%
GR. PROF. 1 101 2 103 98% 2% 10% 1%
DIRECT. CA 1 0 1 100% 0% 0% 0%

T. SUPERIOR 4 2 6 67% 33% 0% 1%

TR. SOCIAL 0 1 100% 0% 0% 0%

SUPERVISOR/A 25 6 31 81% 19% 3% 2%
ED. SOCIAL 0 1 100% 0% 0% 0%

ATS/DUE 8 1 9 89% 11% 1% 0%

GR. PROF. 3 10 2 12 83% 17% 1% 1%

AUX. SUPERV 10 4 14 71% 29% 1% 1%

COORD/A 94 11 105 90% 10% 10% 4%
PSICOLOGO/A 3 0 100% 0% 0% 0%

R. LLAVES 1 86% 14% 1% 0%

OF. ADMON 1 0 100% 0% 0% 0%

OFICIAL UM 144 140 284 51% 49% 15% 49%
ueTe s B FEE

‘ederacion de sanidad
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UX. COORD 45 9 54 83% 17% 5% 3%
GR. PROF. 4 23 0 23 100% 0% 2% 0%
OPERADOR/A 359 42 401 90% 10% 37% 15%
INSTALAD/A 2 21 23 9% 91% 0% 7%
AY. OF. VAR. 1 2 3 33% 67% 0% 1%
OPERAD. SEG. 69 8 77 90% 10% 7% 3%
TASOC 0 100% 0% 0% 0%
AUX. AY. DOM 6 1 7 86% 14% 1% 0%
AUX. ADVO/A 32 11 43 74% 26% 3% 4%

En la tabla superior aparecen relejadas las distintas categorias profesionales de la empresa desagregadas por
sexo, e indicando el porcentaje de cada una de ellas- El mayor volumen de la plantilla se observa en la categoria
GR. PROF 1, COORD/A, OFICIAL UM, y OPERADOR/A, en dichas categorias el porcentaje de mujeres es de un
90% o mas, siendo el de hombres de menos de un 10%, a excepcion del OFICIAL UM en el que hay equilibro
entre ambos sexos con un 51% de mujeres frente a un 49% de hombres. Algunas categorias Unicamente tienen
representacion femenina, como DIRECT. CA, ED. SOCIAL, OF. ADMON, GR. PRFO 4, entre otros; sin embargo,
no observamos ninguna categoria representada sélo por hombres. En relacidn con los indices de concentracion,
la mayor proporcion de mujeres sobre el total de su colectivo se encuentra en la categoria OPERADOR/A en el
que hay un 37%, asi como en el colectivo de hombres, con una concentracion del 15%.

Al analizar la proporcion de hombres y mujeres en las categorias de mayor responsabilidad y exigencia, se
refleja como la proporcidn de 75/25% mujeres/hombres que hemos visto a lo largo del informe queda alterada
en muchas de estas categorias en los que se alcanza casi un equilibro entre ambos sexos, con porcentajes que
oscilan entre el 40% y el 60%, poniendo de manifiesto una clara infrarrepresentacion femenina en los puestos
mas altos de la compaiiia. Asimismo, afiadir que, en la categoria de Oficial de Unidad Mdvil, teniendo en cuenta
el indice de concentracidn, también destaca la masculinizacion de esta categoria, con un 49% de IC de hombres.

La distribucion de la plantilla por puestos de trabajo, desagregada por sexos, queda representada como sigue:

NOMBRE DE % MUJERES %HOMBRES % MUJERES % HOMBRES

CATEGORIA MUJERES HOMBRES TOTAL D D IC Ic
DIRECTOR/A 3 1 4 75% 25% 0,31% 0,35%
L A 7 4 11 64% 36% 0,72% 1,40%
TEC
CUALIFICADO 3 7 10 30% 70% 0,31% 2,45%
SOFTWARE
TEC. 22 9 31 71% 29% 2,25% 3,15%
CUALIFICADO o o 125% 15%
COERINE 0 2 2 0% 100% 0,00% 0,70%
DIRECTOR/A 3 1 4 75% 25% 0,31% 0,35%
e A 7 4 11 64% 36% 0,72% 1,40%
3. EQUIPO 5 1 6 83% 17% 0,51% 0,35%
SUPERVISOR/A 27 6 33 82% 18% 2,76% 2,10%
EDUCADOR/A 4 0 4 100% 0% 0,41% 0,00%
ABOGADO/A 11 0 11 100% 0% 1,12% 0,00%
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gﬂf,‘é‘,{‘}‘l‘gm" 15 5 20 75% 25% 1,53% 1,75%
ALl i 102 10 112 91% 9% 10,42% 3,50%
PSICOLOGO/A 24 1 25 96% 4% 2,45% 0,35%
AUX. : 46 9 55 84% 16% 4,70% 3,15%
COORDINACION

ENFERMERO/A 8 1 9 89% 11% 0,82% 0,35%
INSTALADOR/A 2 2 24 8% 92% 0,20% 7,69%
MOZO/A ALMACEN 0 2 2 0% 100% 0,00% 0,70%
O ToTENCEn 144 141 285 50% 50% 14,61% 49,30%
TELEOPERADOR/A 437 51 488 90% 10% 44,54% 17,83%
TEC. .

Ui i il 37 0 37 100% 0% 3,78% 0,00%

ST 25 11 39 72% 28% 2,86% 3,85%
En la tabla superior identificamos el nimero de mujeres y hombres que hay en cada puesto de trabajo de Ia
compaiia. Observamos que el mayor volumen de plantilla se encuentra en los puestos de Coordinador/a de
zona, Oficial Teleasistencia y Teleoperador/a. En dichos puestos la representacion de cada sexo es
respectivamente de un 91% mujeres, 9% hombres; 50% mujeres, 50% hombres; y, 90% mujeres y 10% de
hombres. Resulta por lo tanto significativo sefalar que dos de estos puestos se encuentran altamente
feminizados, y el tercero, Oficial Teleasistencia, tiene un equilibrio entre ambos sexos. Por otro lado, existe un
puesto con un alto indice de masculinizacion, el puesto de Instalador/a, en el que la representacion de mujeres
es Unicamente de un 8%, frente al 92% de representacion de hombres, ocurriendo lo mismo con el puesto de
Mozo/a de almacén, en el que hay un 100% de representacion masculina. Asimismo, existen algunos puestos
con representacion exclusiva de mujeres, como son el puesto de Educador/social, Abogado/a, Informador/a
016 y Trabajador/a social.

Los puestos de trabajo en la empresa han sido disefiados por la Consultora externa Bow Grow en el afio
2019, aplicando la siguiente metodologia:

Revision del Contexto Organizacional: Comenzamos por entender la cultura y valores de la empresa,
identificando cualquier desafio en cuanto a igualdad de género y diversidad que pueda existir.

Identificacion de Puestos: Hemos revisado minuciosamente la estructura organizativa de la empresa
para identificar todos los puestos y areas funcionales.

Entrevistas y Encuestas: Realizamos entrevistas y encuestas con empleados/as de todos los niveles,
desde trabajadores/as de base hasta directivos/as, para comprender sus perspectivas sobre las funciones
de sus respectivos puestos y cualquier desigualdad de género que puedan percibir.

Colaboracion con Responsables y Directivos/as: Trabajamos en estrecha colaboracién con los
responsables de cada area y los/as directivos/as para obtener una comprension completa de las expectativas
y necesidades de cada puesto.

UGT @ Servicios m
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Analisis de Datos: Utilizamos datos cuantitativos y cualitativos recopilados de las entrevistas y encuestas 49
para identificar patrones y areas donde se puedan mejorar la igualdad de género.

Redaccion de Descripciones de Puestos de Trabajo: Desarrollamos descripciones de puestos de
trabajo detalladas, centrandonos en las responsabilidades y habilidades clave necesarias para cada puesto.
Evitamos estereotipos de género y lenguaje sesgado.

Revision de las Descripciones de Puestos: Se realizaron revisiones exhaustivas para asegurarnos de
que las descripciones de puestos fueran equitativas, inclusivas y no favorecieran a un género en particular.

Implementacion y Seguimiento: Implementamos las nuevas descripciones de puestos en la
organizacion.

Se adjunta un modelo de ficha de descripcion de puesto de trabajo:

I. IDENTIFICACION DEL PUESTO:

CODIGO

DIRECTOR/ A DEINFORMATICA Y
PUESTO DE TRABAJO TECNOLOGIAS DE LAINFORMACION YLAS
COMUNICACIONES (IT)

DEPARTAMENTEO/ AREA SISTEMAS

DEPENDENCIA DIRECTOR/ A GENERAL
JERARQUICA

DEPENDENCIA FUNCIONAL DIRECTOR/ A GENERAL
REVISADO Y APROBADO Responsable Gestion Personas
VERSION V.1

FECHA DE APROBACION 01/06/ 2023

II. IDENTIFICACION DEL PUESTO:

Asegurar el disefio, implantacion y desarrollo de la estructura y procesos que garanticen que la tecnologia
de la informacion y las comunicaciones de la comparia mantienen y soportan las estrategias y objetivos
de la organizacion, aportando valor a clientes y a la empresa.

Gestionar y liderar el equipo del drea de desarrollo de software, en la consecucion de objetivos y
resultados, coordinando y gestionando (funcional y presupuestariamente) la realizacion de proyectos.

UGT @ Servicios m
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III. FUNCIONES

Participar en las decisiones estratégicas de la compafia que afectan a los sistemas de informacion y velar
por el alineamiento entre el negocio y los recursos en tecnologia de la empresa.

Definir las politicas, caracteristicas técnicas y la adecuacion de los sistemas hardware y de red, asi como
1as caracteristicas de los sistemas de comunicaciones.

Elaborar €l plan de sistemas de la empresa definiendo los objetivos del departamento y planes de accion
necesarios para dar respuesta a Ias necesidades de la compania.

Planificar €l servicio y tomar decisiones en funcion de los objetivos propuestos y necesidades planteadas
en caaa momento.

Garantizar la coherencia del sistema de informacion con respecto a la organizacion de la empresa y a sus
necesidades.

Evaluar los Riesgos Empresariales asociados a los Sistemas Informaticos y establece las orientaciones y
directrices para mitigarlos.

Garantizar la fiabilidad, la coherencia y la evolucion del sistema informatico desde un punto de vista técnico
y funcional

Establecer las directrices sobre las métricas e indicadores que seran utilizados para permitir la evaluacion
y €l seguimiento de los Sistemas Informaticos.

Organizar el departamento de sistemas coordinando tanto los recursos humanos como materiales,
fundamentalmente hardware, software y comunicaciones.

Planificar y asignar los diferentes recursos para cada uno de los proyectos de la comparia.

Asegurar la comunicacion y coordinacion entre €l drea de sistemas y las areas de operaciones y soporte de
la compafiia para definir requerimientos y planes de actuacion que se plasmaran en proyectos informaticos.

Velar por el establecimiento de instrumentos que permitan canalizar de forma eficaz las necesidades de los
clientes internos.

Definir y ejecutar el presupuesto de su departamento, evaluando y estableciendo las prioridades en las
inversiones.

Garantizar la puesta en marcha de la infraestructura tecnologica.
Garantizar la adecuacion técnica de las instalaciones para la correcta prestacion de los servicios.
Seleccionar y adquirir €l software necesario para la produccion y tratamiento de la informacion.

Seleccionar los equipos de hardware necesarios para el desarrollo del negocio.

UGT @ Servicios m
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Coordinar con los distintos departamentos responsables la solucion de incidencias técnicas, €l
mantenimiento de los equipos, implantacion de nuevas herramientas o modificacion de las existentes.

Velar por la seguridad e integridad de la informacion de la empresa.
Establecer las redes de comunicacion informatizadas internas y externas.
Mantener relaciones con empresas proveedoras y operadoras de Servicios.
Gestionar los proveedores de productos y servicios informaticos.
Participar en reuniones técnicas con las empresas clientes.

Elaborar los informes requeridos por la Direccion de la comparia.

Supervisar los proyectos en curso, mantenerse informado de los proyectos y tecnologias nuevos y
emergentes.

Participar en los procesos de evaluacion, definicion de planes de formacion y de desarrollo profesional de
Su equipo de personas,

Asegurar la adecuada gestion de la documentacion del departamento garantizando la custodia y
confidencialidad de esta.

Garantizar la implantacion y desarrollo del Sistema de Gestion en su area.
Realizar el sequimiento economico del departamento y el control de gastos.

Identificar, asignar funciones, capacitar y entrenar a la persona o personas que asume €l backup de su
puesto en caso de ausencia.

Coordinar, gestionar y planificar las tareas y proyectos del equipo del area.
Supervisar al equipo y sus proyectos: asignacion de tareas, sequimiento, supervision, motivacion, etc.

Controlar y realizar seguimiento de los objetivos, KIPS en los principales aspectos de calidad, productividad
y cumplimiento de fechas de entrega.

Analizar las necesidades de recursos y técnicas del equipo, para el buen progreso de los desarrollos.
Gestionar de forma directa la relacion con los clientes internos para obtener una aclaracion de requisitos
/especificaciones, a fin de establecer las mejores soluciones software en términos de calidad de costes y

tiempos de realizacion.

Andlisis funcional y de necesidades (que permitan transformar las necesidades del negocio en requisitos
software). Ayudar en el disefio y cambios de sistemas nuevos o actuales de software.

Definir y desarrollar soluciones software en coordinacion con el Leader Developer y BI.
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Deteccion de oportunidades y evaluacion de necesidades para €l area.
Supervision del ciclo de vida de desarrollo y entrega.

Gestionar y supervisar las buenas practicas metodologicas con las herramientas de gestion y control de
codigo fuente.

Seguimiento y Control de la Calidad en el departamento.

Apoyar activamente el compromiso de la empresa con la Calidad y todos los objetivos de esta, con énfasis
en la mejora continua.

Custodiar y garantizar la confidencialidad de la documentacion y de la informacion con la que trabaja.
Garantizar la aplicacion de las medidas recogidas en los procedimientos de P.R.L y S.L en el Departamento.
Llevar a cabo su actividad haciendo un uso eficiente de los recursos, contribuyendo a la minimizacion de la
generacion de residuos y al ahorro en el consumo de energia, tanto en su trabajo de oficina como en el
uso de vehiculos e instalaciones.

Colaborar en el cumplimiento de los objetivos ambientales establecidos por la organizacion.

Promover en su equipo la aplicacion de medidas en la organizacion para garantizar la sostenibilidad
ambiental.

IV. RELACION CON OTROS PUESTOS

Direcciones/ Responsables de Coordinacion de proyectos y necesidades en materia de
Departamentos sistemas y T.1.C.

Responsable de Calidad Coordinacion y seguimiento de S.G.C.

. Coordinacion y seguimiento de necesidades del
Responsables cliente proyecto en materia de sistemas y TIC
Seleccion y seguimiento de la prestacion de

Empresas proveedoras SerViCiS.
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v FORMACION ACADEMICA

Formacién minima exigida: Formacion de grado universitario en carreras
técnicas.

Recomendable: Formacién de postgrado en direccion de sistemas de la
informacion, direccion de proyectos o MBA.

Conocimiento de inglés nivel B2.
Conocimientos en organizacién y gestién de equipos de personas.
Conocimientos de gestion econdmico-financiera de proyectos.

Conocimiento del sector teleasistencia.
Comunicacion y atencion a clientes.

VI. EXPERIENCIA PREVIA

Puesto similar en servicios

sociosanitarios 2 arnos
Director/a areas T.I.C y ~
sistemas 4 arnos
VIiI. PERFIL COMPETENCIAL
Comunicacion 4 Empatia (Comprension 3
—— — Interpersonal)
P/an/fia.ac.'/on y Organ/za.Cfon 4 Orden y Calidad 4
Creatividad e Innovacion 5 .
- - Impacto e Influencia 4
Flexibilidad y Gestion del 4 — P
Cambio Comprension de la Organizacion 3
Autoconfianza 4 Desarrollo de Interrelaciones
Integridad 5 Desarrollo de Personas 5
Compromiso con ST 5 Trabajo en Equipo y Cooperacion 4
Busqueda de Informacion 4 Liderazgo 4
Orientacion a Resultados 4 Direccion de Personas 5
(Logro) Gestion Emocional (Autocontrol) 3
In,/C/aﬂva > Empatia (Comprension 3
Orientacion a la persona 4 Interpersonal)
usuaria/Cliente
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VIII. CONDICIONES DE TRABAJO

Centro de Trabajo.

Trabajo en jornada continua y/o partida dias laborables.

Disponibilidad de localizacion y activacion fuera de horario presencial.

Visitas de seguimiento a los distintos centros de trabajo o proyectos de la compaiia.
Reuniones internas de la empresa.
Reuniones con empresas clientas y proveedoras.

> Segun Convenio Colectivo del sector vigente mas complementos de
retribucidn fija y variable por consecucion de objetivos de compania.

9.3. FORMACION

La formacion es un derecho de las personas trabajadoras que permite adquirir nuevas competencias y
conocimientos para poder adaptarse o reciclarse a los cambios que se produzcan en la empresa. La formacion
permite el desarrollo de la carrera profesional, asi como la promocion dentro de la compafiia.

El Estatuto de los Trabajadores indica que los trabajadores y trabajadoras tendran derecho a que se les
concedan los permisos oportunos para la formacion y perfeccionamiento profesional, asi como para la
adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo.

En el Convenio Colectivo de aplicacion en la compaiia?, se estipula lo siguiente en cuanto a este aspecto:
Articulo 27. Principios generales.

De conformidad con lo que previene €l articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores y para facilitar su formacion y promocion
profesional, el personal afectado por el presente convenio colectivo tendrd derecho a ver facilitada la realizacion de estudios
para la obtencion de titulos académicos o profesionales reconocidos oficialmente, asi como a la realizacion de cursos de
perfeccionamiento profesional organizados por la propia empresa, las organizaciones firmantes del presente convenio u
otros organismos.

Articulo 28. Objetivos de la formacion.
La formacion profesional en la empresa se orientara hacia los siguientes objetivos:
Adaptar al titular al puesto de trabajo y a las modificaciones del mismo.

Actualizar y poner al dia los conocimientos profesionales exigibles en la categoria y puesto de trabajo que se
desemperie.

2 VII Convenio colectivo marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de la
autonomia personal (residencias privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio).
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Especializar, en sus diversos grados, en algun sector o materia del propio trabajo.

Facilitar y promover la adquisicion por el personal de titulos académicos y profesionales y las certificaciones de
profesionalidad.

Reconversion profesional y adecuacion al nuevo sistema de cualificacion.
Conocer idiomas nacionales y extranjeros.
Adaptar la mentalidad del personal y de las direcciones hacia una direccion participativa por objetivos.

Ampliar los conocimientos del personal que permita prosperar y aspirar a promociones profesionales y adquisicion de
los conocimientos correspondientes a otros puestos de trabajo.

Formar tedrica y practicamente, de manera suficiente y adecuada, en materia preventiva cuando se produzcan
cambios en las funciones que se desemperien o se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de trabajo
y en las condiciones que establece el articulo 19 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Homologar las certificaciones acreditativas de la formacion continua en todo el ambito de la atencion a la dependencia
y proponer al instituto nacional de cualificaciones la homologacion de las certificaciones para la obtencion, en su caso,
de los futuros certificados de profesionalidad.

Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades.

La compafiia, en su afan de dotar a su plantilla con la mejor capacitacion posible para la realizacion de las
tareas que tiene encomendadas, ha definido un plan de formacion anual, que en la actualidad esta pendiente
de aprobacion y que aplica a todas las personas trabajadoras de ST.

Para determinar las nuevas formaciones a realizar, se detectan las necesidades de formacion mediante
cuestionarios que se facilitan tanto a trabajadores/as como a responsables. Se incluyen en las acciones
formativas mddulos especificos de igualdad de género y se imparten siempre en horario laboral

La formacidn es obligatoria para toda la plantilla, asi como se facilita el acceso a dichas formaciones a aquellos
empleados/as que no tengan jornada completa.

Actualmente, se imparte formacion en materia de igualdad.

Las acciones formativas realizadas en ST en los Ultimos ejercicios desagregadas por sexos son las siguientes:

HORAS HORAS N° N° % % o o
CURSOS DE | DE _ HOMBRES MUJERES TOTAL HOMBRES MUJERES ° H(>Il::IBRES Yo MIIJ(J:ERES
FORMACION IMPARTICION QUE HAN QUE HAN ID D
ASISTIDO ASISTIDO
ACP 3 Laboral 8 17 25 32% 68% 3% 1,74%
AGENTE DE
IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES 300 Laboral 0 1 1 0% 100% 0% 0,10%
PARA LA MUJER
APOYO/ REFUERZO 12 Laboral 0 1 1 0% 100% 0% 0,10%
APOYE,{I RRE'lei\ERZO 6 Laboral 0 1 1 0% 100% 0% 0,10%
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APOYO/REFUERZ O
ATENCION DE
ALARMAS

ASISTENCIA
SANITARIA A
CUIDADORES

ASPECTOS
INFORMATIVOS Y
PREVENTIVOS DEL

SARS-COV-2.

ASPECTOS GENERALES

ATENCION A
PERSONAS CON
ENFERMEDAD MENTAL

ATENCION CENTRADA
EN LA PERSONA

AYUDANTE DE
SUPERVISION

COACHING EN
ADHERENCIA

CODIGOS ALARMAS

CONFIGURAR EL GAP

CUIDAR AL CUIDADOR

CURSO DE EXCEL
APLICADO A RRHH

CURSO DE
FORMACION SOBRE
ASPECTOS DE LOS

SERVICIOS DE
PREVENCION FRENTE
AL SARS-COV-2

CURSO DE

FORMACION SOBRE
, INDICACIONES DE
INDOLE PREVENTIVA
Y SANITARIAFRENTE
AL SARS-COV-2

HABILIDADES ,
SOCIALES Y GESTION
DE RR.HH

DUELO

EQUIPOS DE TRABAJO
Y LIDERAZGO

ESCUCHA ACTIVA

ESTRATEGIAS PARA
LA PRESENTACION DE
CONCURSOS
PUBLICOS

FORMACION
ATENCION DE
ALARMAS

FORMACION AUX.
ADMINISTRATIV A

13

82

76

0,66

40

250

35

7,5

LABORAL

LABORAL

LABORAL

LABORAL

LABORAL

LABORAL

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

Laboral

14

30

37

34

17

38

21

34

39

36

22

13

45

50%

33,33%

0%

11,76%

5,13%

50%

0%

5,56%

0%

22,73%

0%

30,77%

0%

0%

15,56%
0%

0%

0%

100%

0%

50%

66,67%

100%

88,24%

94,87%

50%

100%

94,44%

100%

77,27%

100%

69,23%

100%

100%

84,44%
100%

100%

100%

0%

100%

0,35%

2,45%

0,00%

1,40%

0,70%

0,35%

0,00%

0,70%

0,00%

1,75%

0,00%

1,40%

0,00%

0,00%

2,45%
0,00%

0,00%

0,00%

0,70%

0,00%

0,10%

1,43%

0,10%

3,06%

3,78%

0,10%

0,10%

3,47%

0,51%

1,74%

0,31%

0,92%

0,20%

0,10%

3,88%
0,31%

0,10%

0,10%

0,00%

0,10%
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Plan de Igualdad Servicios de Teleasistencia (ST)

2024 9. DATOS CUANTITATIVOS
FORMACION CA 157 Laboral 2 9 11 18,18% 81,82% 0,70% 0,92% | 57
FORMACION CA 0 0 0 0

APOYO] REFUERZO , Laboral 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,10%
FORMACION CA o 0 o o
APOYO/ REFUERZO 32 Laboral 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,10%
FORMACI%N CovID- 3 Laboral 63 180 243 25,93% 74,07% 22,03% 18,39%
FORMACION CZ 35 Laboral 1 8 9 11,11% 88,80% 0,35% 0,82%
FORMACION DE
AUXILIARES DE 103 Laboral 1 1 2 50% 50% 0,35% 0,10%
COORDINACION
FORMACION DUE 74 Laboral 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,10%
FORMACION EN
AXE/'\\‘%/% BE 53 Laboral 21 20 41 51,22% | 48,78% 7,34% 2,04%
LLAMADAS
FORMACION EN
ATENCION DE
EMERGENCIAS Y o 0 o 10%
GESTION DE 24 Laboral 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,10%
ALARMAS Y
LLAMADAS DEL CA
FORMACION EN EL
NUEVO SERVICIO 0,5 Laboral 0 19 19 0% 100% 0,00% 1,94%
TURISTA
FORMACION EN 143 Laboral 1 2 3 33,33% 66,67% 0,35% 0,20%
TAREAS DE OFICIAL
DE UM
FORMACION 28 Laboral 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,10%
LLAMADAS Y ALARMAS
FORMA%)B%) NLINE 1 Laboral 8 41 49 16,33% 83,67% 2,80% 4,19%
SENSIBILIZACIO N
AMBIENTAL
FORMACION o o o o
R 2 Laboral 1 0 1 100% 0% 0,35% 0,00%
sFu%FE\rgO%sI%\IN 66 Laboral 1 2 3 33,33% 66,67% 0,35% 0,20%
FORMACION UM 288 Laboral 7 11 18 38,89% 61,11% 2,45% 1,12%
GESTION DE AVERIAS 2 Laboral 2 6 8 25% 75% 0,70% 0,61%
GESTION DEL DUELO 1 Laboral 6 14 20 30% 70% 2,10% 1,43%
HABILIDADES
SOCIALES Y
ESTRATEGIAS DE 45 Laboral 61 155 216 28,24% 71,76% 21,33% 15,83%
COMUNICACION
EFECTIVA
HOUSING FIRST 100 Laboral 0 2 2 0% 100% 0,00% 0,20%
IGUALDAD 2 Laboral 73 201 274 26,64% 73,36% 25,52% 20,53%
UcT @ sy ==
® Pablicos

habitat

federacion de sanidad
y sectores sociosanitarios



Plan de Igualdad Servicios de Teleasistencia (ST)
2024

9. DATOS CUANTITATIVOS

INCORPORACION A
LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA
INTERVENCION
PSICOSOCIAL.

PUNTOS DE
ENCUENTRO
FAMILIAR. ESCUELA
ESSEN, ASOCIACION
DE MUJERES PARA LA
SALUD

25 Laboral 0 1 1 0%

INTELIGENCIA ;
EMOCIONAL 4 Laboral 61 186 247 24,70%

LA IGUALDAD EN 0
NUESTRO ENTORNO 2 Laboral 0 31 31 0%

LIDERAZGO'Y 0
GESTION DE EQUIPOS 4 Laboral 5 17 22 22,73%

LOPD 2 Laboral 0 1 1 0%

MALTRATO A )
PERSONAS MAYORES 2 Laboral 6 11 17 35,29%

MBA + MASTER EN
BIG DATA Y BUSINESS 1500 Laboral 1 0 1 100%
INTELLIGENCE

MINDFULNESS 3 Laboral 0 6 6 0%

MOVILIZACION DE ;
PACIENTES 2 Laboral 50 26 76 65,79%

NUEVA |
INCORPORACION

767 Laboral 45 67 112 40,18%
/ REINCORPORACION

PREVENCION DE
RIESGO ELECTRICO 2 Laboral 1 0 1 100%

PREVENCION DE
RIESGOS EN PUESTOS 2 Laboral 4 7 11 36,36%
DE OFICINA

PREVENCION RIESGOS 0
SRR 1 Laboral 1 43 44 2,27%

PREVENCION Y
SENSIBILIZACION EN
CASOS DE VIOLENCIA,
VULNERABILIDAD, Y/O 2 Laboral 0 2 2 0%
ABANDONO O
NEGLIGENCIA A
PERSONAS MAYORES

PRIMEROS AUXILIOS 12 Laboral 7 15 22 31,82%
PRL BASICO 3 Laboral 5 84 89 5,62%

PRL EN PUESTO DE
OFICINA 2 Laboral 0 5 5 0%

PRL EN PUESTOS DE )
TELEOPERADOR 2 Laboral 4 65 69 5,80%

100%

75,30%

100%

77,27%

100%

64,71%

0%

100%

34,21%

59,82%

0%

63,64%

97,73%

100%

68,18%

94,38%

100%
94,20%

0,00%

21,33%

0,00%

1,75%

0,00%

2,10%

0,35%

0%

17,48%

15,73%

0,00%

0,35%

1,40%

0,35%

0,00%

2,45%

1,75%
0,00%

1,40%

0,10%

19,00%

3,17%

1,74%

0,10%

1,12%

0%

0,61%

2,66%

6,84%

0,00%

0,00%

0,72%

4,39%

0,20%

1,53%

8,58%
0,51%

6,64%
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Plan de Igualdad Servicios de Teleasistencia (ST)

2024 9, DATOS CUANTITATIVOS
PEFE'EE%E?ES 4 Laboral 4 0 4 100% 0% 1,40% 0,00% | 99
PRL TELETRABAJO 2 Laboral 42 280 322 13,04% 86,96% 14,69% 28,60%
PROGRAMAS 2 80% 0.20%
ESPECIALIZADOS 12 Laboral 8 2 10 80% 20% e e
PROTOCOLOS CA 39 Laboral 11 5 16 68,75% 31,25% 3,85% 0,51%
RECICLAJE SVB+DESA 4 Laboral 9 8 17 52,94% 47,06% 3,15% 0,82%
REFUERZO ATENCION
DE ALARMAS Y 0 0 0 0
AR 32 Laboral 0 41 41 0% 100% 0,00% 4,19%
INCORPORACIO NES
REFUERZO CA 34 Laboral 2 6 8 25% 75% 0,70% 0,61%
RESOLUCION DE
CONFLICTOS,
ASERTIVIDAD Y 9 9 22,03% 18,28%
TR ENTO D 45 Laboral 63 179 242 26,03% 73,97% ,03% 8,28%
ACTITUDES
NEGATIVAS
RIESGOS LABORALES 0 0 2,10% 4,29%
O ETRADASS 2 Laboral 6 42 48 12,50% 87,50% ,10% ,29%
RIESGOS 9 0 20,63% 18,90%
PISCOCOIALES 4 Laboral 59 185 244 24,18% 75,82% 0,63% 8,90%
SVB+DESA 8 Laboral 4 4 8 50% 50% 1,40% 0,41%
SEGURIDAD VIAL 4 Laboral 24 22 46 52,17% 47,83% 8,39% 2,25%
SENSIBILIZACIO N 0 12 94% 10 01%
AMBIENTAL 1 Laboral 37 98 135 27,41% 72,59% 170 ek
SERVICIO COVID 5% 3 98%
BALEARES 0,2 Laboral 1 39 40 2,50% 97,50% 0,35% 7o
SUICIDIO 4 Laboral 4 11 15 26,67% 73,33% 1,40% 1,12%
SUPERVISOR 21 Laboral 2 6 8 25% 75% 0,70% 0,61%
TRATA DE SERES
HUMANOS CON FINES 0 0 0 0
eI 6 Laboral 0 11 11 0% 100% 0,00% 1,12%
SEXUAL
VIOGLEIII\IE&é DE 1 Laboral 1 0 1 100% 0% 0,35% 0,00%

Durante el afio 2020 se impartieron un elevado nimero de formacion. De nuevo observamos que la tendencia
en cuanto a los indices de distribuciéon se mantiene en la proporcion 70-75% mujeres, frente a 20-25% de
hombres. Todas las formaciones que tuvieron lugar durante el ejercicio 2020 se impartieron dentro de la jornada

laboral.
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Plan de Igualdad Servicios de Teleasistencia (ST)

2024 9. DATOS CUANTITATIVOS
HORAS HORAS N° N° % %
CURSOS DE | DE _ HOMBRES MUJERES TOTAL HOMBRES MUJERES ° HOII:BRES % MIIJgEREs
FORMACION IMPARTICION QUE HAN QUE HAN D D
ASISTIDO ASISTIDO
ALARMAS TECNICAS 1 Laboral 0 6 6 0% 100% 0% 1%
ALERTAS GAP 045 Laboral 0 3 3 0% 100% 0% 0%
APOYO/REFUERZO CA 12 Laboral 0 6 6 0% 100% 0% %
APOYO/REFUERZO
RUTA 16 Laboral 2 4 6 33% 67% 1% 1%
ATEE',“\ICES"I‘,EC@‘JEQDA 4 Laboral 8 19 27 30% 70% 3% 3%
ATENCION DE
ALARMAS Y 63 Laboral 5 7 0 42% 58% 2% 1%
LLAMADAS SALIENTES
ATENCION
TELEFONICA A
CLIENTES Y 0
TRATAMIENTO DE 10 3 0 3 100% 0% 1% 0%
SITUACIONES Laboral
CONFLICTIVAS
ST LLAMA 02 Laboral 0 2 2 0% 100% 0% 0%
ST LLAMA Y TELEF 0 0
AN 02 bora 1 37 38 3% 97% 0% 5%
AUTOCUIDADO 1,5 Laboral 0 4 4 0% 100% 0% 1%
AUX. 0 0
ADMINISTRATIVAS 56 Laboral 0 2 2 0% 100% 0% 0%
AYUDANTE 0
oD FIRINTE 174,5 Laboral 0 3 3 0% 100% 0% 0%
AYUQE,Q}V'(_.’IE,'\“‘ITWO DE 0,15 Laboral 3 4 44 7% 93% 1% 5%
BRECHA SALARIAL Y
ANALISIS 12 Laboral 0 1 1 0% 100% 0% 0%
RETRIBUTIVO
CLAVES PARA
GENERAR LEADS Y 0 0
N CRAR LEADSY 6 Laboral 4 15 19 21% 79% 2% 2%
CON LINKEDIN
comggﬁ%osm DE 2 Laboral 0 2 2 0% 100% 0% 0%
COVID 19 3 Laboral 20 44 64 31% 69% 8% 6%
CREAR ALERTAS 0 5
MAREIRALERTAS 03 Laboral 7 60 67 10% 90% 3% 8%
CUIDEO 0,45 Laboral 1 28 29 3% 97% 0% 4%
CUIDEO Y ST LLAM 0.2 Laboral 0 1 1 0% 100% 0% 0%
CURSO DE
ELECTRICIDAD 4 Laboral 7 0 7 100% 0% 3% 0%
BASICA abora
CURSOT?EEI\S,"T%)N DEL 5 Laboral 1 11 12 8% 92% 0% 1%
CURSO
MONOGRAFICO |
SOBRE ELABORACION
Y PRESENTACION DE 15 Laboral 0 1 1 0% 100% 0% 0%
INFORMES
FINANCIEROS Y
REPORTING

UGT @ Servicios m

Pdblicos h z = federacion de sanidad
a Itat y sectores sociosanitarios
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2024

9. DATOS CUANTITATIVOS

DEPARTAMENTO UM

0,
94 Laboral 1 5 6 17% 83% 0% 1%
DUE 71 Laboral 2 1 3 67% 33% 1% 0%
ENFERMEDADES
COMUNES/SINTOMAS/T 4 Laboral 78 180 258 30% 70% 33% 24%
RAT AMIENTO
EQUIP?_ISD'%EGRSBAJO Y 35 Laboral 0 3 3 0% 100% 0% 0%
ESCUELA DE ESPALDA 2 Laboral 19 141 160 12% 88% 8% 19%
ESSENCE 2,5 Laboral 0 2 2 0% 100% 0% 0%
EXCEL 16 Laboral 65 120 185 35% 65% 27% 16%
FORMACION 168 Laboral 0 2 2 0% 100% 0% 0%
FORMACION APOYO/ 0 0 0 0
REFUERZO CA 6 Laboral 1 1 0% 100% 0% 0%
, 302 0 0
FORMACION CA Laboral 3 46 49 6% 94% 1% 6%
FORMACION CALIDAD 2,3 Laboral 0 4 4 0% 100% 0% 1%
RORAaeN] ’ Laboral 4 14 18 22% 78% 2% 2%
FORMACION DE
FOMADOR 8 Laboral 0 1 1 0% 100% 0% 0%
FORMACION DUE 183 Laboral 1 4 5 20% 80% 0% 1%
FORMACION EN
RECEPCION DE 30 Laboral 1 1 2 50% 50% 0% 0%
ALARMAS
FORMACE?\'Q‘ INICIAL 40 Laboral 1 4 5 20% 80% 0% 1%
FORMACION INTERNA o 0 0, 0
INICIAL 181 Laboral 12 3 15 80% 20% 5% 0%
FORMACION o N o o
PROTECCION DE DATOS 0,45 Laboral 26 72 98 27% 73% 11% 9%
FORMACION REFUERZO
COMPANIAS 0,15 Laboral 0 7 7 0% 100% 0% 1%
TELEFONICAS
FORMACION UM 201 Laboral 5 11 16 31% 69% 2% 1%
GESTION DE ALARMAS
TECNICAS Fase 1 1 2 5 7 29 71% 19 19
bloque SITUACIONES Laboral ° ° ° °
ANOMALAS
GESTIOTI\éICDI\IIEII(_:IAASMADAS 1 Laboral 1 0 1 100% 0% 0% 0%
GESTION DE STOCK 36 Laboral 1 4 5 20% 80% 0% 1%
GESTION DEL TIEMPO 5 Laboral 6 17 23 26% 74% 3% 2%
GESTION EN ALARMAS
ENTRANTES Y 103 Laboral 0 11 11 0% 100% 0% 1%
SALIENTES
IDENTIFICACION DE
NECESIDADES Y
PROCESOS DE o, o 0, o,
INTERVENCION CON 7 Laboral 0 25 25 0% 100% 0% 3%
MUJERES VICITMAS DE
VIOLENCIA SEXUAL
P ini e
UGT® oo [ELE B
. Publicos federacion de sanidad
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS
IGUALDAD 2 Laboral 43 150 193 22% 78% 18% 20%
IMPLANTES COCLEARES| 1 Laboral 8 10 18 44% 56% 3% 1%
INTELIGENCIA
EMOCIONAL 6 Laboral 13 43 56 23% 77% 5% 6%
INTERVENCION EN
CRISIS 4 Laboral 8 18 26 31% 69% 3% 2%
INTERVENCION
INMEDIATA EN
SITUACIONES
EXTREMAS (VIOLENCIA, 4 Laboral 23 170 193 12% 88% 10% 22%
NEGLIGENCIA,
INTENTO AUTOLITICO,
ETC.)
INTERVENCION
TELEFONICA EN RIESGO 2 Laboral 0 4 4 0% 100% 0% 1%
DE SUICIDIO
LA IGUALDAD EN o 0 0 0
NUESTRO ENTORNO 2 Laboral 1 1 2 >0% 0% 0% 0%
LOPD 0,5 Laboral 8 21 29 28% 72% 3% 3%
MATERIALES DIGITALES o 0 0 0
oo 15 Laboral 2 18 20 10% 90% 1% 2%
MICROSTRATEGY 1 Laboral 2 3 5 40% 60% 1% 0%
MINDFULNESS 2 Laboral 31 141 172 18% 82% 13% 19%
MOVILIZACION DE o 0 0 0
ENe T 1 Laboral 24 9 33 73% 27% 10% 1%
NUEVA AUTORIDAD o 0 0 0
ot e 0,2 Laboral 3 3 0% 100% 0% 0%
R O REE 428 Laboral 25 54 79 32% 68% 10% 7%
2 [o]
/ REINCORPORACION @ o o ° o
PREVENCION DE
INCENDIOS Y NORMAS o 0 0 0
DT T ORI 4 Laboral 11 23 34 32% 68% 5% 3%
EMERGENCIAS
PRIMEROS AUXILIOS 12 Laboral 7 3 10 70% 30% 3% 0%
PRL 2 Laboral 6 22 28 21% 79% 3% 3%
PRL ATENCION o 0 o o
NI 2 Laboral 1 1 100% 0% 0% 0%
PRL EN PUESTO DE o 0 0 0
L 4 Laboral 23 214 237 10% 90% 10% 28%
PRL
OFICINAS/INSTALACION 2 Laboral 1 1 2 50% 50% 0% 0%
EQUIPOS EN DOMICILIO
PROTECCION DE DATOS 2,5 Laboral 119 337 456 26% 74% 50% 44%
PROTOCOLQ
MOVILIZACION 2 Laboral 36 16 52 69% 31% 15% 2%
USUARIOS SILLA HEBIX
PROTOCOLOS 2 Laboral 9 9 0% 100% 0% 1%
FHOMEaOEr L 1 Laboral 1 1 0% 100% 0% 0%
PRVENCION Y 5 Laboral . » N
SENSIBILIZACION EN abora o 0 0 0
CASOS DE VIOLENCIA 26 27% 73% 3%
RECICLAJE RCP Y USO
DESFIBRILADOR 3 Laboral 8 9 17 47% 53% 3% 1%
RECICLAJE
UGT® e [ELE
. Pablicos federacion de sanidad

habitat

y sectores sociosanitarios
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2024 9. DATOS CUANTITATIVOS
RECICLAJE SVB+DESA 4 Laboral 13 12 25 52% 48% 5%
REFUERZO ALARMAS 1 Laboral 0 1 1 0% 100% 0%
REFUERZO CA 4 Laboral 0 1 1 0% 100% 0%
REFUERZO CAP 0,2 Laboral 4 26 30 13% 87% 2%
PERIFERICOS 2 Labora 0 1 1 0% 100% 0%
REFUERZO EN RUTA 10 Laboral 1 1 2 50% 50% 0%
REFUERZO FORMACION 1 Laboral 0 1 1 0% 100% 0%
REFUERZO GAP 0,2 Laboral 14 28 42 33% 67% 6%
REFUERZO 0 0 0
PROCEDIMIENTOS CAP 73 Laboral 0 1 1 0% 100% 0%
REFUERZR(EJ_ﬁr"QUDA DE 5 Laboral 0 1 1 0% 100% 0%
REFU;SS% géUDA 03 Laboral 0 1 1 0% 100% 0%
REFUERZO 0 0 0
TELEMONITORIZACION 03 Laboral 0 1 1 0% 100% 0%
REFUERZO UM 2 Laboral 0 1 1 0% 100% 0%
REFUERZ%QPOYO EN 5 Laboral 0 1 1 0% 100% 0%
A o 20 Laboral 0 11 11 0% 100% 0%
REPROGRAMACIONES 0,3 Laboral 1 1 0% 100% 0%
REUNION 0 o 0
RTINS 2 Laboral 1 33 34 3% 97% 0%
REUNION MENSUAL 1,5 Laboral 32 32 0% 100% 0%
RIESGOS 0 0 0
e e 4 Laboral 17 85 102 17% 83% 7%
SEGURIDAD VIAL 2 Laboral 49 28 77 64% 36% 20%
QUEREMOS VIVAG: 256 Laboral 0 13 13 0% 100% 0%
SENSIBILIZACION o o 0
RELTaRe e 3 Laboral 25 53 78 32% 68% 10%
SERVICIO CUIDEO 0,2 Laboral 4 43 47 9% 91% 2%
SOBRECngA DELA 2 Laboral 3 3 0% 100% 0%
SOLIEE\QB'E"E\‘SLOS 45 Laboral 54 174 228 24% 76% 23%
SOPORTE VITAL BASICO
Y USO DEL 0 0, 0,
SRR 6 Laboral 1 4 5 20% 80% 0%
INICIAL
TAPPIT 0,2 Laboral 5 5 0% 100% 0%
TAREAS DE AUX. 1 100% o o
ADMINISTRATIVO 42 Laboral 1 00% 0% 0%
TELEFONO PREFERENTE 0,1 Laboral 17 11 28 61% 39% 7%
UM 14 Laboral 0 0 0 0% 0% 0%
UNE 1,5 Laboral 2 7 9 22% 78% 1%
VIOLENCI\}I{\J JCE%NTRA LA 2 Laboral 7 37 44 16% 84% 3%
- i i 2k
S oo R
. Publicos federacion de sanidad
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2024

9. DATOS CUANTITATIVOS

Observamos de nuevo como a lo largo de ejercicio 2021 se impartieron un elevado nimero de acciones
formativas. Al igual que en el ejercicio anterior, todas las formaciones se llevaron a cabo durante la jornada

laboral.

ANO 2022

CURSOS

ATENCION A
USUARIOS CON
ENFERMEDADES
PISQUIATRICAS.

RIESGO DE SUICIDIO

REINCORPORACION/
RECICLAJE

ABORDAJE
TELEFONICO DE LA
PERSONA EN RIESGO
DE SUICIDIO

ACOMPANAMIENTO
EN RUTA

ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO

ASPECTOS
GENERALES DEL
SARS-COV-2

ATENCION A
USUARIOS CON
ENFERMEDADES
PSIQUIATRICAS.

RIESGO SUICIDIO

ATENCION USUARIOS
IDEAS SUICIDAS

COACHING GESTION
DEL ESTRES

COMO AFRONTAS
SITUACIONES
CONFLICTIVAS

COMO ELABORAR UN
INFORME SOCIAL

COMO SOBRELLEVAR
EL

DOLOR/ENFERMEDAD
CRONICA

CONDUCCION EFICAZ
EN SITUACIONES
ADVERSAS

COORDINACION CON
SERVICIOS SOCIALES

CUIDADO DE
ANIMALES
DOMESTICOS Y
COMPORTAMIENTO
ANIMAL.

CUIDADO DE LA VOZ

CUIDAR AL CUIDADOR

CURSO ACOSO ,
SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO POR
MANDATOS +
IGUALDAD

HORAS HORAS N°
DE DE

2 Laboral 1

67,5 Laboral 1

1 Laboral 1

117,5 Laboral 16

6 Laboral 1

8 Laboral 53

2 Laboral 0

2 Laboral 1

4 Laboral 7

4 Laboral 6

4,5 Laboral 1

4 Laboral 56

3 Laboral 38

1 Laboral 2

2 Laboral 1

4 Laboral 8

4 Laboral 7

2 Laboral 14

No

15

26

49

244

23

11

15

144

19

50
17

33

16

27

65

297

24

18

14

16

200

57

58
24

47

%

ID

20,00%

6,25%

3,70%

24,62%

50,00%

17,85%

0,00%

4,17%

38,89%

42,86%

6,25%

28,00%

66,67%

66,67%

12,50%

13,79%
29,17%

29,79%

%

. _ HOMBRES MUJERES TOTAL HOMBRES MUJERES
FORMACION IMPARTICION QUE HAN QUE HAN
ASISTIDO ASISTIDO

ID

80,00%

93,75%

96,30%

75,38%

50,00%

82,15%

100,00
%

95,83%

61,11%

57,14%

93,75%

72,00%

33,33%

33,33%

87,50%

86,21%

70,83%

70,21%

% HOMBRES % MUIJERES

IC

0,35%

0,35%

0,35%

5,59%

0,35%

18,53%

0,00%

0,35%

2,45%

2,10%

0,35%

19,58%

13,29%

0,70%

0,35%

2,80%

2,45%

4,90%

IC

0,41%

1,53%

2,66%

5,01%

0,10%

24,92%

0,31%

2,35%

1,12%

0,82%

1,53%

14,71%

1,94%

0,10%

0,72%

5,11%

1,74%

3,37%
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2024 9, DATOS CUANTITATIVOS
CURSO ALERTAS GAP +
PROTOCOLOS CUIDEO
+ PROTOCOLOS 1 Laboral 5 15 20 25,00% 75,00% 1,75% 1,53%
BALEARES
CURSO AVANZADO
GESTION DE NOMINAS 100,00%
Y SEGUROS SOCIALES | 21 Laboral 1 1 0,00% o 0,00% 0,10%
CURSO BASICODEPRL 30 Laboral 1 1 0,00% 100,00% 0,00% 0,10%
CURSO ESCUELA DE o g 0 0
A 8 Laboral 21 156 177 11,86% 88,14% 7,34% 15,93%
CURSO \SI?ELURIDAD 2 Laboral 18 26 44 40,91% 59,09% 6,29% 2,66%
DETERIORO COGNITIVO 0 0 0 0
FRIORO CoTIT 4 Laboral 23 127 150 15,33% 84,67% 8,04% 12,97%
DIPUTACION DE 0 0 0 0
Sy 9 Laboral 1 11 12 8,33% 91,67% 0,35% 1,12%
ENTREVISTAS POR
COMPETENCIAS 5 Laboral 3 14 17 17,65% 82,35% 1,05% 1,43%
EQUIPOS,
DISPOSITIVOS
PERIFERICOS Y 100,00% 0,00% 2,10% 0,00%
PROGRAMAS POR 7 Laboral 6 0 6
SERVICIOS NIVEL 1Y 2
EXCEL BASICO 4 Laboral 10 111 121 8,26% 91,74% 3,50% 11,34%
FACTORES DE RIESGO o 0 0
PSICOSOCIAL 4 Laboral 25 25 100,00% 0,00% 8,74% 0,00%
FORMACION CELLNEX 0,15 Laboral 4 4 0,00% 100,00% 0,00% 0,41%
FORMACION COMO 0 0 0 0
CoORNCION OO, 40 Laboral 1 1 0,00% 100,00% 0,00% 0,10%
FORMACION DGVG
VIOLENCIAS CONTRA LA 0,00% 100.00% 0,00% 0,10%
MUJER 6 Laboral 1 1 ,00%
FORMACION INICIAL EN 0 0 0 0
R b e 256 Laboral 4 4 8 50,00% 50,00% 1,40% 0,41%
FORMACIOC'\AgNICIAL EN 259 Laboral 9 85 94 9,57% 90,43% 3,15% 8,68%
FORMACI()QZINICIA'- EN g7 Laboral 5 14 19 26,32% 73,68% 1,75% 1,43%
FORMACI%I\EJ IIENICIAL EN 40 Laboral 2 2 0,00% 100,00% 0,00% 0,20%
FORMACION INICIAL EN
EL DEIE(’)*&'\T,IQ\"C"I%\‘,\IT ODE 358 Laboral 1 2 3 33,33% @ 66,67% 0,35% 0,20%

FORMACION INJCIAL EN
SUPERVISION Y

AUXILIARES DE 4 0,00% 100,00% 0,00% 0,41%
SUPERVISION 360 Laboral 0 4 e ks L
FORMACIOL’J\‘MINICIA'- EN 759 Laboral 20 43 63 31,75% | 68,25% 6,99% 4,39%
FORMACION
INTERDEPARTAMENTAL 21 Laboral 9 19 28 32,14% | 67,86% 3,15% 1,94%
FORM’?DCEI?/'E‘D'X*TRON 1 Laboral 3 3 6 50,00% 50,00% 1,05% 0,31%
FORMACION TSP
FORMADOR DE 9,5 Laboral 1 7 8 12,50% | 87,50% 0,35% 0,72%
FORMADORES
GESTION DE NOMINAS 1 0,00% 100,00 0,00% 0,10%
Y SEGUROS SOCIALES 2 Laboral 0 1 00% o 00% 10%
IGUALDAD 20 Laboral 61 261 322 1894%  81,06% 21,33% 26,66%
IGUALDAD.
CONCILIACION Y 2 Laboral 65 176 241 26,97% | 73,03% 22,73% 17,98%
CORRESPONSABILIDAD
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INCORPORACION 9 100,00% o 9
e o 39 Laboral 0 6 6 0,00% ,00% 0,00% 0,61%
INCORPORACION
SERVICIO 016 28 Laboral 0 2 2 0,00% 100,00% 0,00% 0,20%
ABOGADA
INCORPORACION
SERVICIO 016 GESTOR ~ 146,5 Laboral 0 9 9 0,00% 100,00% 0,00% 0,92%
TELEFONICO
INCORPORACION
SERVICIO 016 100,00% 0 0
PSICOLOGA 39 Laboral 0 4 4 0,00% 0 0,00% 0,41%
INCORPORACION
TRADUCTORA 14 Laboral 0 4 4 000%  100,00% 0,00% 0,41%
II:OD}IQ%A/-\D(I?SES 2 Laboral 2 2 0,00% 100,00% 0,00% 0,20%
INTELIGENCIA 0 0 0 0
oD 6 Laboral 3 14 17 17,65% 82,35% 1,05% 1,43%
INTERVENCION
INMEDIATA EN
SITUACIONES 4 Laboral 4 31 35 11,43% 88,57% 1,40% 3,17%
EXTREMAS
INTERVENCION
TELEFONICA EN 2 Laboral 3 13 16 18,75% 81,25% 1,05% 1,33%
RIESGO SUICIDIO I
INTERVENCION . .
TELEFONICA EN 3 Laboral 10 10 0,00% 100,00% 0,00% 1,02%
RIESGO SUICIDIO II
JORNADAS ANAR 13 Laboral 0 143 143 0,00% 100,00% 0,00% 14,61%
LOPD 12 Laboral 9 32 41 21,95% 78,05% 3,15% 3,27%
MANEJAR
SITUACIONES
CONFLICTIVAS CON
PERSONA USUARIA/ o o
SITUACIONES 45 Laboral 59 127 186 31,72% 68,28% 20,63% 12,97%
VIOLENCIA
MEDICACION /
TRATAMIENTOS /
FARMACOLOGIA/ ENF 4 Laboral 7 55 62 11,29% 88,71% 2,45% 5,62%
COMUNES
MINDFULNESS 2 Laboral 41 72 113 36,28% 63,72% 14,34% 7,35%
MONITORING 151 Laboral 8 65 73 10,96% 89,04% 2,80% 6,64%
NUEVA INCORPORACION 491 Laboral 14 55 69 20,29% 79,71% 4,90% 5,62%
NUEVg\TMEL%mDAD - 2 Laboral 2 2 0,00% 100,00% 0,00% 0,20%
0&%3‘%%%” 4 Laboral 1 1 0,00% 100,00% 0,00% 0,10%
PRESELEC 2 Laboral 2 2 0,00% 100,00% 0,00% 0,20%
PREVENCION RIESGOS o % o
PSICOSOCIALES 4 Laboral 36 36 0,00% 100,00% 0,00% 3,68%
PRIMEROS RIS - 3 Laboral 17 33 50 3400% | 66,00% 5,94% 3,37%
PRL ATENCION 0 0 0 0
A 16 Laboral 6 76 82 7,32% 92,68% 2,10% 7,76%
PRL COORD ZONA 4 Laboral 0 12 12 0,00% 100,00% 0,00% 1,23%
PRL INST EQUIPO 4 Laboral 4 8 12 33,33% 66,67% 1,40% 0,82%
PRL OFI 2 Laboral 26 127 153 16,99% 83,01% 9,09% 12,97%
PRL OFICIAL UM 2 Laboral 10 17 27 37,04% 62,96% 3,50% 1,74%
PRL UNIDAD MOVIL 2 Laboral 9 8 17 52,94% 47,06% 3,15% 0,82%
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PROCESO SELECCION 3 Laboral 0 2 2 0,00% 100,00% 0,00% 0,20% 67
PROTECCION DATOS 6,5 Laboral 40 193 233 17,17% 82,83% 13,99% 19,71%

PROTEC%?C'\‘I o DATOS g5 Laboral 14 59 73 19,18%  80,82% 4,90% 6,03%
PROTOCOLOS 24 Laboral 4 31 35 11,43% 88,57% 1,40% 3,17%
PROYECTO,
ESTIMULACION 2 Laboral 0 5 5 0,00% 100,00% 0,00% 0,51%
COGNITIVA
PUNTOS VIOLETA 8 Laboral 0 10 10 0,00% 100,00% 0,00% 1,02%
RECICLAIJE 0, 0 0, 0,
PROTOCOLOS 0,5 Laboral 0 22 22 0,00% 100,00% 0,00% 2,25%
REFUERZO FORMATIVO 254 Laboral 37 129 166 22,29% 77,71% 12,94% 13,18%
RRHH 1 Laboral 1 1 0,00% 100,00% 0,00% 0,10%
RRHH PROYECTOS 8 Laboral 1 1 0,00% 100,00% 0,00% 0,10%
SEGURIDAD VIAL 2 Laboral 8 20 28 28,57% 71,43% 2,80% 2,04%
SENSIBILIZACION 9 82,21% 9 9
AMBIENTAL 8 Laboral 53 245 298 17,79% ,21% 18,53% 25,03%
SERVIS MANAGER 169 Laboral 3 13 16 18,75% 81,25% 1,05% 1,33%
SMARWATCH 2 Laboral 1 1 0,00% 100,00% 0,00% 0,10%
SOLEDAD NO DESEADA 2 Laboral 49 47 96 51,04% 48,96% 17,13% 4,80%
SOPORTE VITAL BASICO
Y MANEJO DEL DEJA
PRIMEROS AUXILIOS 7 Laboral 2 2 100,00% 0,00% 0,70% 0,00%
INICIAL
SOPORTE VITAL BASICO
Y MANEJO DEL DEJA
PRIMEROS AUXILIOS 5 Laboral 2 9 11 18,18% 81,82% 0,70% 0,92%
RECICLAJE
TEECNICAS DE
MOVILLOACIONES EN 4 Laboral 37 19 56 66,07%  3393% 12,94% 1,94%
VIOLENCIA DE GENERO 0 0, () 0
EN PERSONAS MAYORES 3 Laboral 1 13 14 7,14% 92,86% 0,35% 1,33%

Finalmente, en la tabla con las formaciones realizadas en el Ultimo afio objeto de analisis, comprobamos de
nuevo el gran numero de formaciones impartidas a la plantilla. La proporcion de participacidn se mantiene en
la linea del resto de ejercicio. Como hemos indicado en los anos anteriores, todas las formaciones se llevaron
a cabo durante la jornada laboral.

No existe en la empresa una base de datos en la que se recopile informacion relativa a los permisos otorgados
para la concurrencia a examenes, pero cuando una persona lo ha solicitado, no existe ningun inconveniente
para que se conceda el permiso. Tampoco se dispone de informacion sobre las adaptaciones de jornada para

la asistencia a cursos de formacion profesional.

Destacar, por ultimo, que no se ha producido en la empresa ninguna modificacion sustancial de los puestos de
trabajo que haya implicado actualizar o adaptar la formacion de la plantilla.
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9.4. PROMOCION PROFESIONAL

La Directiva 76/207/ CEE del Consejo relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, la formacidn, la promocidn profesional, y las condiciones de
trabajo, prohibe la discriminacion en relacion con la clasificacidn profesional y la promocion, prohibicién también
recogida en los articulos 22.4 y 24.4. del Estatuto de los Trabajadores.

El articulo 24 del Estatuto de los Trabajadores, sobre Ascensos, dentro del sistema de clasificacion profesional
sefiala que:

"1, Se producirdn conforme a lo que se establezca en convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores. En todo caso los ascensos se produciran teniendo en cuenta
la formacion, méritos, antigiiedad del trabajador, asi como las facultades organizativas del empresario.

Los ascensos y la promocion profesional en la empresa se ajustaran a criterios y sistemas que tengan como
objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres,
pudiendo establecerse medidas de accion positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discriminacion.”

El Convenio Colectivo de aplicacion a la compaiia3 estipula en materia de promocion profesional:
Art. 67

a) Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical y horizontal y la
utilizacion del lenguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar procedimientos de seleccion transparente para
el ingreso en la empresa mediante la redaccion y difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el
establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas
exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades individuales.

Para la promocidn de las personas trabajadoras en ST en la actualidad se esta elaborando un procedimiento de
promociones internas negociado con el Comité de empresa de la zona centro, que se trabajara dentro de la
comisién negociadora del nuevo plan con la finalidad de ser aplicado a toda la empresa. A través de dicho
procedimiento, las personas responsables del area donde existe dicha vacante se encargaran de publicar en los
tablones de los centros de trabajo los puestos a los que se pueda promocionar para que las personas interesadas
puedan presentarse.

Tradicionalmente, las candidaturas recibidas son analizadas por un Comité de Valoracion (formado por la
Direccion de Delegacion, Responsable de Area y Dpto. RR.HH.) que, a efectos de tomar la decision, tiene en
cuenta:

La trayectoria de el/la candidata/a en la empresa.
La valoracion de su responsable directo.
La valoracion por parte de RR.HH., si procede.

Cuando existe un puesto estable que cubrir, se publican las convocatorias internas correspondientes, excepto
en puestos de confianza, como son el de Director/a, Departamentos de Servicios Centrales, Responsable,
Supervisor/a y/o Coordinador/a de Servicio, Apoyos de Supervision y Responsables de Llaves.

La convocatoria interna se comunica a todas las personas trabajadoras de la delegacion en la que existe la vacante
a través de los tablones de comunicaciones. Actualmente, la mayor parte de promociones son de muijeres.

3 VII Convenio colectivo marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de la autonomia
personal (residencias privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio).
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Siempre que sean puestos vacantes o de nueva creacion que se cubran con contrato indefinido, y siempre que

no sean puestos de confianza citados, se garantizara que el personal pueda presentar su candidatura,
priorizando al personal interno y al género menos representado frente a la contratacion externa.
En los procesos de promocion participan Responsables de Operaciones, Supervisores/as y departamento de RRHH.
Las promociones realizadas en ST en los Ultimos ejercicios desagregadas por sexos son las siguientes:
ANO 2020
PUESTO PUESTO N° de Hombres N° de Mujeres i i i o
. . MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
ORIGEN DESTINO promocionados promocionadas D D IC IC
Coordinador/a Supervisor/a 0 1 100% 0% 50% 0%
. . Auxiliar de
Oficial UM Supervision 1 0 0% 100% 0% 100%
Operador/a Coordinador/a 0 1 100% 0% 50% 0%

En el afio 2020 hubo tres promociones en la plantilla, dos correspondientes a mujeres frente a una de hombres.

ANO 2021
. % % % %

PUESTO PUESTO N° de Hombres N° de Mujeres
ORIGEN DESTINO promocionados promocionadas MUJIEDRES HONIISRES MUJIERES HOI\QERES
Operador/a Coordinador/a 0 2 100% 0% 40% 0%
Oficial UM

Formador/a 0 2 100% 0% 40% 0%
Operador/a
Operador/a Operador/a 0 1 100% 0% 20% 0%
Seguimiento Alarmas

Durante el ejercicio 2021 solo se produjeron promociones de mujeres, con un total de cinco.

ANO 2022
; % % % %
PUESTO PUESTO N° de Hombres N° de Mujeres
ORIGEN DESTINO promocionados promocionadas HLIERESS R e CRE A
1D 1D IC IC
Auxiliar e
Administrativo/a ooy 6€ 0 2 100% 0% 11% 0%
Operador/a P
Operador/a Psicélogo/a CA 0 2 100% 0% 11% 0%
Operador/a Supervisor/a 0 1 100% 0% 5% 0%
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Auxiliar CZ
Técnica Coordinador/a 0 6 100% 0% 32% 0%
Acompaiiamiento
Operador/a
Operador/a Formador/a 0 1 100% 0% 5% 0%
Operador/a Operador/a o o 0 0
Seguimiento Alarmas 0 6 100% 0% 32% 0%
Oficialum ~ Responsablede 0 1 100% 0% 5% 0%

Finalmente, en el afo 2022 se produjeron un total de 19 promociones en el seno de la plantilla de ST, de nuevo,
al igual que en el ejercicio anterior, todas las promociones que se llevaron a cabo fueron de mujeres.

9.5. CONDICIONES DE TRABAJO

En cuanto a las condiciones de trabajo, que comprenden todo lo relacionado con jornada laboral, vacaciones u
horarios en los que se desarrolla la actividad en la compafia, entre otros, la empresa tiene en cuenta lo
establecido en el Convenio Colectivo que le es de aplicacion:

Articulo 39. Jornada y horario de trabajo.
1. Normas comunes:

Se establece una jornada maxima anual de 1.792 horas de trabajo efectivo, ya sea en turno partido o continuo, a excepcion
del servicio de ayuda a domicilio, cuya jornada maxima serd de 1.755 horas. La jornada podrd ser distribuida por /a
empresa de forma irregular en un porcentaje del 10%.

Ambas jornadas maximas anuales seran consideradas en computo semestral,

Por otra parte, en el Convenio Colectivo estatal de accion e intervencion social 2022-2024, también de aplicacion
en la empresa, se determina:

Articulo 22, Jornada.

La jornada anual maxima de trabajo efectivo, durante la vigencia del presente convenio colectivo se establece en 1750
horas anuales para 2022, 1739 horas anuales para 2023 y 1728 horas para 2024. Dicha jornada opera como techo que en
ningun caso podra superarse para las personas trabajadoras del sector, sin perjuicio de que /a jornada completa en las
entidades o empresas del sector pudiera ser inferior a esta.

La jornada de trabajo es una de las condiciones laborales que mas puede afectar a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de los trabajadores y trabajadoras. Es importante analizar los diferentes tipos de
contratos y jornadas laborales existentes en la compafiia, con el objetivo de determinar como se podran mejorar
las condiciones en las que desarrolla su actividad la plantilla.

4VII Convenio colectivo marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de la
autonomia personal (residencias privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio).
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En la actualidad estan vigentes los siguientes criterios establecidos en Convenio, los cuales regulan las
condiciones de trabajo en la compafia:

Movilidad geografica para padres o madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un
progenitor, de acuerdo con lo establecido en el régimen de visitas.

Movilidad geografica para personas que tengan a su cargo familiares dependientes.

Facilitar el traslado o movilidad de los empleados/as a otras Delegaciones o centros de trabajo cuando por
intereses personales (estudios, aproximacion a domicilio, reagrupacion familiar, etc.) desee hacerlo.

En relacion con la distribucion del trabajo a turnos, la empresa no cuenta con una base de datos que permita
extraer a nivel nacional el turno en el que se encuentra cada persona en determinado momento, dada la gran
variacion de datos que implica. A modo de ejemplo, en Madrid (siendo el centro con mayor volumen de la
empresa), los turnos de trabajo se distribuyen de la siguiente manera:

6:30-14:30 10:00-18:00 14:00-21:00 21:15-06:45
7:00-14:30 11:00-19:00 14:00-22:00 21:45-07:15
7:00-15:00 11:00-18:00 14:30-21:30 22:00-07:00
7:30-14:30 14:30-22:30 22:00-07:30
7:30-15:30 15:00-22:00 22:15-07:45
08:00-16:00 15:00-23:00 22:00-08:00
08:00-15:00 15:30-22:30 22:00-07:00
08:30-15:30 15:30-20:30

08:30-16:30 16:00-22:00

09:00-16:00 16:00-23:00

09:00-15:00 16:00-20:00

09:00-13:00 16:30-20:30

10:00-14:00 18:00-22:00

11:00-15:00

6:30-14:30 10:00-18:00 14:00-21:00 21:15-06:45
7:00-14:30 11:00-19:00 14:00-22:00 21:45-07:15
7:00-15:00 11:00-18:00 14:30-21:30 22:00-07:00

Respecto a la disponibilidad semanal, la distribucion es la siguiente:
Lunes a viernes
Lunes a viernes con sabados alternos
Lunes a domingo con sabado o domingo alternos.
Lunes a Domingo

Solo fin de semana
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A continuacion, podemos contemplar la modalidad de los contratos y jornadas existentes en ST, durante los
ultimos ejercicios, desagregadas por sexos:

ANO 2021

MUJERES HOMBRES TOTAL % MUI:’ERES %HOIIVI!,BRES % MUI.::ERES % HO:\gBRES
FIJOS 471 167 638 74% 26% 62% 70%
EVANTUALES 287 73 360 80% 20% 38% 30%
TOTAL 758 240 998 76% 24% 100% 100%

La tabla superior recoge las cifras de la distribucion de la plantilla por tipo de contrato durante el ejercicio 2021.
Observamos como un total de 638 personas tienen un contrato fijo, frente a 360 que presentan un contrato
eventual. Los porcentajes de mujeres y hombres se mantienen en el mismo equilibrio que se ha ido observando
a lo largo del informe. En cuanto a los indices de concentracion, en ambos casos, los mayores porcentajes de
concentracion se observan en los contratos fijos, representando cada sexo un 62% y 70% las mujeres y
hombres con contratos fijos, y un 38% y 30% con contratos eventuales.

ANO 2022

MUJERES HOMBRES TOTAL % MUI.IgERES %HOIIVI!)BRES % MUI.éERES % HO:V(I:BRES
FIJOS 716 235 951 75% 25% 73% 82%
EVANTUALES 263 51 314 84% 16% 27% 18%
TOTAL 979 286 1265 77% 23% 100% 100%

De nuevo la proporcion entre hombres y mujeres en ambos casos se mantiene con respecto a los totales de la
plantilla. La compafiia cuenta con mayoria de contratos fijos (un 75% del total), frente a un 25% de contratacion
eventual.

ANO 2021

Por el tipo de jornada, los datos de la plantilla contemplados por sexo, son los siguientes:

MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES %HOMBRES % MUJERES % HOMBRES

ID ID IC IC
COMPLETA 405 175 580 70% 30% 53% 73%
PARCIAL 353 65 418 84% 16% 47% 27%
TOTAL 758 240 998 76% 24% 100% 100%
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Analizando los tipos de jornada en ST durante el afio 2021, destacamos que 580 personas presentan una
jornada completa, frente a 418 que tienen jornada parcial. Con jornada completa hay un 70% de mujeres
frente a un 30% de hombres, y en cuanto a la jornada parcial, observamos un total de 84% de mujeres frente

a un 16% de hombres.

ANO 2022
MUJERES HOMBRES TOTAL
COMPLETA 566 215 781
PARCIAL 413 71 484
TOTAL 979 286 1265

%MUJERES %HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
ID ID ic Ic
72% 28% 58% 75%
85% 15% 42% 25%
77% 23% 100% 100%

En relacion con el ejercicio 2022, indicar que del total de las 1265 personas que componen la plantilla, 781
tienen jornada completa, de las que un 72% son mujeres y un 28% son hombres. Al analizar la jornada parcial,
observamos un total de 484 personas, de las que un 85% son mujeres y un 15% hombres.

ST no tiene aplicado en ningln caso el teletrabajo.

Finalmente, en cuanto a la politica de desconexidn digital, la empresa realizd conjuntamente con los integrantes
del Comité de Empresa del centro de trabajo de Madrid, un documento de “Politica de desconexidn digital”.

Dicho documento fue firmado por ambas partes.

TIPO CONTRATO / % MUJERES %HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
%, JORNADA MUJERES HOMBRES TOTAL D D IC IC
DURACION 5 0 5 100% 0% 0,66% 0,00%
DETERMINADA
TIEMPO COMPLETO
100 5 0 5 100% 0% 0,66% 0,00%
BLEJ_?é\gl\I’I(I)ﬁlADA A 25 13 38 66% 34% 3,30% 5,42%
TIEMPO PARCIAL
5 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
18,54 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,42%
27,95 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,42%
30 5 0 5 100% 0% 0,66% 0,00%
36,71 1 1 2 50% 50% 0,13% 0,42%
40,15 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,42%
o ici
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45 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
50 4 0 4 100% 0% 0,53% 0,00%
51,5 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
56,25 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
60 3 0 3 100% 0% 0,40% 0,00%
62,5 3 1 4 75% 25% 0,40% 0,42%
65 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
75 1 1 2 50% 50% 0,13% 0,42%
76,92 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
80 0 2 2 0% 100% 0,00% 0,83%
84,6 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
85 1 1 2 50% 50% 0,13% 0,42%
87,5 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,42%
94,53 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,42%
97,78 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,42%
gg %ngygo TIEMPO 400 175 575 70% 30% 52,77% 72,92%
100 400 175 575 70% 30% 52,77% 72,.92%
w\ Rgﬂmo TIEMPO 328 52 380 86% 14% 43,27% 21,67%
1 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
5 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
15,5 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
20 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
25 4 3 7 57% 43% 0,53% 1,25%
30 4 0 4 100% 0% 0,53% 0,00%
35 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
41,96 9 3 12 75% 25% 1,19% 1,25%
50 98 15 113 87% 13% 12,93% 6,25%
55 2 0 2 100% 0% 0,26% 0,00%
56,25 2 1 3 67% 33% 0,26% 0,42%
58,55 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
59,01 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
60 4 0 4 100% 0% 0,53% 0,00%
61,54 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
62,5 19 2 21 90% 10% 2,51% 0,83%
63,51 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
63,52 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
64,1 2 0 2 100% 0% 0,26% 0,00%
66,66 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
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69,87 2 0 2 100% 0% 0,26% 0,00%
70 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
71,87 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
73 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
75 75 8 83 90% 10% 9,89% 3,33%
76,22 2 0 2 100% 0% 0,26% 0,00%
777 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
80 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
81,2 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
81,25 7 0 7 100% 0% 0,92% 0,00%
87,5 53 15 68 78% 22% 6,99% 6,25%
88,93 3 1 4 75% 25% 0,40% 0,42%
89,04 2 0 2 100% 0% 0,26% 0,00%
89,74 6 0 6 100% 0% 0,79% 0,00%
90 5 1 6 83% 17% 0,66% 0,42%
93,7 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
93,75 3 3 6 50% 50% 0,40% 1,25%
94,87 2 0 2 100% 0% 0,26% 0,00%
95 1 0 1 100% 0% 0,13% 0,00%
96,15 3 0 3 100% 0% 0,40% 0,00%
98,71 2 0 2 100% 0% 0,26% 0,00%
ANO 2022
TIPOCONTRATO! i jeges  owsres ToTaL '6MUJERES  %HOMBRES  %MUJERES % HOMBRES

BECARIOS 4 0 4 100% 0% 0,41% 0,00%
62,5 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
100 3 0 3 100% 0% 0,31% 0,00%
DURACION 78

SRl L 2 102 76% 24% 7,97% 8,39%
100 78 2 102 76% 24% 7.97% 8,39%
DURACION 82

SRl bl 10 92 89% 1% 8,38% 3,50%
5 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
25 6 1 7 86% 14% 0,61% 0,35%
30 7 0 7 100% 0% 0.72% 0,00%
36,71 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
46,47 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
50 13 4 17 76% 24% 1,33% 1,40%
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55 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
62 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
62,5 4 0 4 100% 0% 041% 0,00%
65,2 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
75 10 2 12 83% 17% 1,02% 0,70%
76,92 10 0 10 100% 0% 1,02% 0,00%
77 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
79 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
80 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
87,5 19 2 21 90% 10% 1,94% 0,70%
90 1 1 100% 0% 0,10% 0,00%
93,75 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
94,87 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
{:% II?/IEPFI.Illi\!I'I(I))O TIEMPO 416 178 594 70% 30% 42,49% 62,24%
100 416 178 594 70% 30% 42,49% 62,24%
w\ggﬂmo TIEMPO 304 57 361 84% 16% 31,05% 19,93%
1 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
5 3 0 3 100% 0% 0,31% 0,00%
10 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
18,54 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
18,63 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
20 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
21 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
25 3 1 4 75% 25% 0,31% 0,35%
30 5 0 5 100% 0% 0,51% 0,00%
41,9 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
41,96 7 4 11 64% 36% 0,72% 1,40%
50 88 9 97 9M1% 9% 8,99% 3,15%
55 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
56,25 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
58,55 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
60 6 2 8 75% 25% 0,61% 0,70%
61,54 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
62 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
62,5 15 1 16 94% 6% 1,53% 0,35%
63,51 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
63,52 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
64,1 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
66,66 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
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69,87 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
70 7 0 7 100% 0% 0,72% 0,00%
71,87 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
72,76 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
73,14 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
75 55 9 64 86% 14% 5,62% 3,15%
76,22 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
76,92 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
77 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
77,7 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
79 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
80 4 3 7 57% 43% 0,41% 1,05%
81,25 7 0 7 100% 0% 0,72% 0,00%
83,85 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
84,13 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
85 2 1 3 67% 33% 0,20% 0,35%
85,14 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
87,5 50 17 67 75% 25% 511% 5,94%
88,93 3 1 4 75% 25% 0,31% 0,35%
89,04 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
89,74 5 0 5 100% 0% 0,51% 0,00%
90 3 2 5 60% 40% 0,31% 0,70%
92,5 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
93,7 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
93,75 3 0 3 100% 0% 0,31% 0,00%
94,53 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
94,87 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
9% 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
96,15 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
98,71 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
99 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
%':“Eﬁ'é%"égﬁ'% fETo 69 13 82 84% 16% 7,05% 4,55%
100 69 13 82 84% 16% 7,05% 4,55%
%’?Ehﬁ%{)NFI’RQCDIﬁL 26 4 30 87% 13% 2,66% 1,40%
41,96 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
50 7 0 7 100% 0% 0,72% 0,00%
61,54 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
62,5 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
70 0 1 1 0% 100% 0,00% 0,35%
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75 7 1 8 88% 13% 0,72% 0,35%
76,92 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
80 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
87,5 1 1 2 50% 50% 0,10% 0,35%
89,74 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
93,7 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%
93,75 2 0 2 100% 0% 0,20% 0,00%
94,3 1 0 1 100% 0% 0,10% 0,00%

Las tablas anteriores nos muestran los tipos de contratos y porcentajes de jornada que presenta la plantilla.
Observamos que existe un alto volumen de personas con contrato a tiempo parcial, siendo en todo caso las
mujeres quienes tienen una mayor representacion. EI mayor porcentaje de IC mujeres se encuentra en el
contrato indefinido a tiempo parcial.

» Datos cuantitativos desglosados por sexo de los trabajadores/as afectados por movilidad
funcional y geografica, en caso de que los haya.

No ha habido ninguna movilidad funcional y geografica.
» Datos de trabajadores/as a disposicion de la empresa como usuaria, en caso de que los haya.
No ha habido.

» Detalle de horas extraordinarias y complementarias de las que han hecho uso los
empleados/as desglosadas por sexo.

No hay horas extra ni complementarias en la empresa.
» Sistema de trabajo y rendimiento, si hay algiin método implantado en la empresa.
Se realiza una evaluacion de desempefio. Se muestra modelo.

» Detalle del nimero de ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacion
con la empresa, tipo de relacion laboral, tipo de contratacion y jornada, antigiiedad,
departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacion.

No se dispone de una base de datos en la que se recojan las ausencias no justificadas, pero en todo caso,
siempre se intenta que las ausencias se justifiquen.

» Detalle del impacto de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, desglosadas
por sexo, en caso de que se hayan producido en los ultimos tres afos.

No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

» Identificacion del nimero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por
otra empresa.

No hay.

» Las inaplicaciones de convenio realizadas conforme a lo previsto en el articulo 82.3 del
Estatuto de los Trabajadores.

No se han producido inaplicaciones de convenio.
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» Detalle de laimplantacion y revision de sistemas de organizacion y control del trabajo, estudios
de tiempos, en caso de que existan.

No se ha llevado a cabo ningUn sistema de revision de la organizacion y control del trabajo.

9.6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

ST se compromete a promover la igualdad de oportunidades mejorando las medidas conciliadoras y
concienciando al personal en la asuncion de sus responsabilidades familiares, de modo que ambos sexos tengan
las mismas oportunidades para desarrollarse profesionalmente a la vez que concilian su vida laboral y familiar.

Senala el Estatuto de los Trabajadores respecto a la conciliacién lo siguiente:

9.6.1. Art. 34. 8: Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y distribucion
de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion
de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades de la persona trabajadora
y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a efectuar dicha solicitud hasta
que los hijos o hijas cumplan doce afios.

La Ley Organica de Igualdad 2007, indica respecto a los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, en su articulo 44:

9.6.1.1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

9.6.1.2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos en la normativa laboral y de
Seguridad Social.

9.6.1.3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres e/
derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad
Social.

A lo anterior afiade el Estatuto de los Trabajadores respecto a los permisos de maternidad y paternidad:

9.6.2. Art 48.4: El nacimiento, que comprende €l parto y €l cuidado de menor de doce meses, suspenderd el contrato
de trabajo de la madre biologica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias 1as seis semanas ininterrumpidas
inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccion de la
salud de la madre.

9.6.3.  El nacimiento suspenderd el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre bioldgica durante 16 semanas,
de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de
disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el articulo 68 del Codigo Givil,

Las medidas previstas en la empresa para favorecer la conciliacion y la corresponsabilidad son las que se
detallan a continuacion:

9.6.4.  Extender los derechos de conciliacion relativos al conyuge a las parejas de hecho.
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9.6.5.  Excedencia de un afio en caso de estudios y de desarrollo de carrera profesional cuyo contenido guarde relacion
con el puesto de trabajo y que tengan una duracion de al menos 9 meses con derecho a reserva del puesto de trabajo.

9.6.6.  Moviligad geogrdfica para personas que tengan a su cargo familiares dependientes.

9.6.7. Facilitar el traslado o movilidad de los empleados/as a otras Delegaciones o centros de trabajo cuando por
intereses personales (estudios, aproximacion a domicilio, reagrupacion familiar, etc.) desee hacerfo.

9.6.8. Reservar el puesto de trabajo hasta 18 meses en los casos de excedencia por cuidado de personas dependientes
(mayores o menores).

9.6.9. Permiso de lactancia mejorado.

9.6.10. Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada, como por ejemplo cambio de turno, por motivos
personales y por el tiempo pactado.

9.6.11. Considerar como retribuidos los permisos para acompahar a consultas de medicina especialista a menores de
edad, o mayores de 65 anos y personas dependientes, con criterios debidamente justificados y solo por el tiempo
indispensable.

9.6.12. Establecer un permiso no retribuido y/o facilitar cambios de turno por el tiempo necesario para los trabajadores
o trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

9.6.13, Establecer un permiso no retribuido y/o facilitar cambios de turno por €/ tiempo necesario para las tutorias del
centro de estudios de las y los menores en etapa de ensefianza obligatoria.

9.6.14. En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando
facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno.

9.6.15. Facilitar la ausencia del / la trabajador / a en casos de emergencia familiar.
9.6.16. Posibilidad de fraccionar las vacaciones en semanas, si asf lo solicita elfla trabajador/a.

9.6.17, Movilidad geografica para padres o madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor,
de acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas.

9.6.18. Posibilitar la union del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a las vacaciones tanto del afo en curso,
como del afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural.

9.6.19. Fomentar las videoconferencias como herramienta para sustituir las reuniones de trabajo fuera del centro habitual
U otras circunstancias en las que se considere conveniente.

Asimismo, se aplica el derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada, como por ejemplo cambio
de turno, por motivos personales y por el tiempo pactado en cumplimiento del RDL 8/2019.

ST se rige en todo caso por lo estipulado en el Convenio Colectivo que le es de aplicacion al regular las siguientes
situaciones:

9.6.20. Articulo 37. Proteccion a la maternidad.

9.6.21. Articulo 51. Suspension de contrato por maternidad.

9.6.22. Articulo 52. Suspension de contrato por paternidad,

9.6.23. Articulo 53. Licencias retribuidas.

9.6.24. Articulo 54. Licencias no retribuidas.

9.6.25, Articulo 55, Excedencia especial por maternidad y cuidado de familiares.
9.6.26. Articulo 56. Reduccion de la jornada por motivos familiares.

9.6.27. Articulo 57, Excedencia voluntaria.
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En el Convenio Colectivo estatal de accion e intervencidn social 2022-2024, regula en los siguientes articulos

las medidas relacionadas con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

9.6.28. Articulo 27. Reduccion de jornada.

9.6.29. Articulo 28. Licencias no retribuidas.

9.6.30. Articulo 29. Licencias retribuidas.

81

9.6.31. Articulo 30. Permisos por conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y por razon de violencia

de género.

En ST los datos desagregados por sexos, en cuanto a los permisos retribuidos y no retribuidos de los ultimos

ejercicios, son los siguientes:

ANO 2020
MUJERES
SUSPENSION POR v
MATERNIDAD
SUSPENSION POR 0
PATERNIDAD
RIESGO DURANTE EL 1
EMBARAZO
RIESGO DURANTE LA 0
LACTANCIA
PERMISO POR LACTANCIA 6
OTROS PERMISOS
RETRIBUIDOS PARA EL 38
CUIDADO DE PERSONAS
DEPENDIENTES
MUJERES
REDUCCION DE JORNADA
POR CUIDADO DE HIJA O 16
HIJO
REDUCCION DE JORNADA
POR CUIDADO DE 0
FAMILIARES
EXCEDENCIA POR
CUIDADO DE HIJA O HIJO 8
EXCEDENCIA POR CUIDADO
DE FAMILIARES
OTROS PERMISOS NO
RETRIBUIDOS PARA EL
CUIDADO DE PERSONAS 25
DEPENDIENTES

HOMBRES

HOMBRES

% MUJERES
ID

100%

0%

100%

0%

40%

5%

% MUJERES
ID

0%

0%

0%

100%

4%

%HOMBRES % MUJERES
ID IC
0% 13%
100% 0%
0% 2%
0% 0%
60% 12%
95% 73%

%HOMBRES % MUJERES
ID IC
100% 33%
0% 0%
100% 16%
0% 0%
96% 51%

% HOMBRES
IC

0%

50%

0%

0%

33%

17%

% HOMBRES
IC

0%

0%

0%

50%

50%
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En cuanto a permisos retribuidos, durante el afio 2020 se produjeron 7 suspensiones por maternidad por 6 de
paternidad. Por otra parte, existieron 38 permisos correspondientes a mujeres en concepto de cuidado de
personas dependientes, por dos de hombres. En permisos no retribuidos destacan 16 por cuidado de hijo/a y
25 para cuidado de personas dependientes, todos ellos de mujeres.

ANO 2021

MUJERES HOMBRES % MUJEIRDES %HOMBIEES % MUJEIF({:ES % HOMBIEES
SUSPENSION POR
MATERNIDAD 10 0 1000/0 00/0 170/0 00/0
SUSPENSION POR
PATERNIDAD 0 14 00/0 1000/0 00/0 780/0
PERMISO POR LACTANCIA 7 1 88% 13% 12% 6%
RETRIBUTDOS PARA EL
DEPENDIENTES
MUJERES HOMBRES % MUJEIRDES %HOMBII[R)ES % MUJEIICR:ES % HOMBIEES
REDUCCION DE JORNADA
POR CUIDAH%OO DE HIJA O 10 3 77% 33% 23% 100%
REDUCCION DE JORNADA
POR CUIDADO DE 0 0 0% 0% 0% 0%
FAMILIARES
EXCEDENCIA POR
CUIDADO DE HIJA O HIJO 7 0 100% 0% 16% 0%
EXCEDENCIA POR
CUIDADO DE FAMILIARES 0 0 0% 0% 0% 0%
RETRIBUIDOS PARA E1.
DEPENDIENTES

En el afio 2021 se produjeron 14 bajas por paternidad frente a 10 por maternidad, en cuanto a permisos
retribuidos se refiere. Por otra parte, los permisos por cuidado de personas dependientes fueron de 40 en
mujeres, frente a 3 en hombres. En no retribuidos, existieron 10 permisos por cuidado de hijo/a de hombres,
frente a 3 de mujeres, Por cuidado de personas dependientes, hubo 26 permisos no retribuidos todos ellos de
mujeres.
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ANO 2022

% MUJERES  %HOMBRES % MUJERES % HOMBRES

MUJERES HOMBRES D D Ic IC

SUSPENSION POR
MATERNIDAD 8 0 100% 0% 11% 0%

SUSPENSION POR

PATERNIDAD 0 10 0% 100% 0% 53%
PERMISO POR LACTANCIA
4 50% 50% 6% 21%
OTROS PERMISOS
CUIDADO DE PERSONAS
0, 0, 0, 0,
DEPENDIENTES 56 5 92% 8% 78% 26%

% MUJERES  %HOMBRES % MUJERES % HOMBRES

MUJERES HOMBRES D D Ic IC

N DE
CUIDADO 19 2 90% 10% 31% 100%

REDU
JORNADA
DE FAMILI

EXCEDENCIA POR
CUIDADQI_I]DCI)E HIJA O 9 0 100% 0% 15% 0%

UIDADO 0 0 0% 0% 0% 0%
RES

EXCEDENCIA POR
CUIDADO DE 2 0 100% 0% 3% 0%
FAMILIARES

OTRQOS PERMISOS NO
UIDADgIBI(E) ISDERSON PI«_S 32 0 100% 0% 52% 0%
DEPENDIENT

En el afio 2022 se ha disfrutado de 8 permisos de maternidad, y 10 de paternidad en cuanto a permisos
retribuidos se refiere. Hubo ademas 56 permisos de mujeres para cuidado de personas dependientes, frente a
5 de hombres. En permisos no retribuidos, la proporcion entre hombres y mujeres en reduccion de jornada por
cuidado de hija/o fue de 2 a 19. Hubo ademas 32 permisos no retribuidos por cuidado de personas
dependientes, correspondientes todos ellos a mujeres.
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9.7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

En relacion con la infrarrepresentacion femenina en la empresa los datos deben determinar el grado de
segregacion ocupacional, bien sea vertical u horizontal, sefialando la evolucion de la presencia de mujeres y
hombres en los Ultimos afios en la empresa.

La compaiiia ha demostrado su compromiso para evitar posibles discriminaciones en cuanto a la
representatividad de mujeres en puestos de responsabilidad de su organigrama. Se pretende eliminar con ello
la feminizacion o masculinizacion de determinados puestos o niveles profesionales.

Por ello, se pusieron en marcha medidas para fomentar que las mujeres ocupen puestos de trabajo
mayoritariamente masculinizados. Son las siguientes:

Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a presentar
su candidatura (ejemplo: “buscamos instaladoras e instaladores”, “buscamos hombres y mujeres que
cumplan los siguientes requisitos”).

Establecer, como principio general, la seleccion de mujeres en los grupos profesionales y puestos
masculinizados de nueva concesidn para cubrir las nuevas vacantes.

Establecer colaboraciones con organismos de formacion para atraer mujeres que quieran ocupar puestos
masculinizados.

Promover e incrementar la presencia de mujeres en puestos masculinizados a través de acciones positivas:
En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres en el ascenso a
puestos donde estan infrarrepresentadas.

Como ha quedado reflejado al inicio del informe diagnostico, la composicion de la plantilla en ST desagregada
por sexos, es la siguiente:

Mujeres: 979
Hombres: 286
Total plantilla: 1.265

Total
979 77% 286 23% 1.265
Total
979 100% 286 100% 1.265
979
286
MUJERES HOMBRES
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Distribucion de plantilla en porcentajes 2022

120%
100%
80%
60%
40%
20%

0%
% Mujeres ID % Hombres ID % Mujeres IC % Hombres IC

De nuevo indicar que en la compafiia existe un alto porcentaje de mujeres frente al colectivo masculino, dicha
feminizacion del sector se debe al tipo de actividad caracteristica del mismo, la cual ha estado historicamente
ligada al colectivo de mujeres. Los porcentajes analizados, por lo tanto, responden a la feminizacion del sector
de servicios de atencion a las personas dependientes, hecho que se mantiene en la actualidad desde su inicio.

En relacion con la segregacion vertical, observamos como en las categorias de mayor responsabilidad y
exigencia de la empresa, la distribucion de hombres y mujeres es la siguiente:

oL MUJERES HOMBRES ToTAL 7 MUJERES ~%HOMBRES
DIRECTOR 3 2 5 60% 40%
R.A. CORPORAT 2 3 5 40% 60%
R.A.OPERAC 7 1 8 88% 12%
TEC. CUALIF. 15 14 29 52% 48%
3. EQUIPO 5 3 8 63% 38%

Al analizar la proporcion de hombres y mujeres en las categorias de mayor responsabilidad y exigencia, se
refleja como la proporcidn de 75/25% mujeres/hombres que hemos visto a lo largo del informe queda alterada
en muchas de estas categorias en los que ahora se alcanza casi un equilibro entre ambos sexos, con porcentajes
que oscilan entre el 40% y el 60%.

Por otro lado, debemos analizar la composicion de aquellas categorias que cuentan con un mayor numero de
personas trabajadoras. Como podemos observar, las categorias mas numerosas de la plantilla son los que se
muestran a continuacion:
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CATEGORIA o o
PROFESIONAL MUJERES HOMBRES TOTAL 7~ MUJERES  %HOMBRES
COORD/A 94 11 105 90% 10%
GR. PROF. 1 101 2 103 98% 2%
OFICIAL UM 144 140 284 51% 49%
OPERADOR/A 359 42 401 90% 10%

Puede observarse como en la mayoria de estas categorias el porcentaje de mujeres es muy superior al de
hombres, llegando al 98% - 2% en el caso de la categoria de GR.PORF 1, y del 90%-10% en las categorias de

COOR/A y OPERADOR/A.

A pesar de ser una compafiia en la que el nimero de mujeres esta muy por encima del de hombres, existe una

categoria con un alto indice de masculinizacion: Instalador/a con

un 91% de hombres frente a un 9% de

mujeres. Este hecho se observa de manera continuada en la mayoria de las empresas del sector.

W E A NP E N SNE SR

Los resultados de la auditoria retributiva segun las herramientas descritas con anterioridad han sido los

siguientes:
DIRECTOR/A PSICOLOGO/A
RESPONSABLE AREA AUX. COORDINACION
TEC. CUALIFICADO ENFERMERO/A
SOFTWARE
INFORMADOR/A 016
TEC. CUALIFICADO
INSTALADOR/A
J. EQUIPO SOFTWARE )
MOZO/A ALMACEN
J. EQUIPO
OFICIAL
SUPERVISOR/A TELEASISTENCIA
EDUCADOR/A SOCIAL TELEOPERADOR/A
ABOGADO/A TEC.
. ACOMPANAMIENTO
AUX. SUPERVISION
TRABAJADOR/A
COORDINADOR/A SOCIAL
ZONA AUX. ADMINISTRATIVO
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La distribucion de hombres y mujeres en cada uno de los puestos descritos dentro de la compafiia queda
representada como se detalla a continuacion:

TIPO CONTRATO /
% JORNADA
DIRECTOR/A
RESPONSABLE AREA

TEC CUALIFICADO
SOFTWARE

TEC. CUALIFICADO
J. EQUIPO SOFTWARE
J. EQUIPO
SUPERVISOR/A
EDUCADOR/A SOCIAL
ABOGADO/A

AUXILIAR SUPERVISION
COORDINADOR/A ZONA
PSICOLOGO/A

AUX. COORDINACION
ENFERMERO/A
INFORMADOR/A 016
INSTALADOR/A
MOZO/A ALMACEN

OFICIAL
TELEASISTENCIA
TELEOPERADOR/A

TEC. ACOMPANAMIENTO
TRABAJADOR/A SOCIAL
AUX. ADMINISTRATIVO

MUJERES

W NN W

27
4
11
15
102
24
46
8
25

0
144

437
29

37
28

HOMBRES TOTAL
1 4
4 1
7 10
9 31
2
1
6 33
0 4
0 11
5 20

10 112
1 25
9 55

9
0 25
22 24
2 2
141 285
51 488
32
0 37
11 39

% MUJERES
ID

75%
64%

30%

71%
0%
83%
82%
100%
100%
75%
91%
96%
84%
89%
100%
8%
0%
50%
90%
91%
100%
72%

%HOMBRES
ID

25%
36%

70%

29%
100%
17%
18%
0%
0%
25%
9%
4%
16%
11%
0%
92%
100%
50%
10%
9%
0%
28%

% MUJERES
IC

0,31%
0,72%

0,31%

2,25%
0,00%
0,51%
2,76%
0,41%
1,12%
1,53%
10,42%
2,45%
4,70%
0,82%
2,55%
0,20%
0,00%
14,61%
44,54%
2,96%
3,78%
2,86%

% HOMBRES
IC

0,35%
1,40%

2,45%

3,15%
0,70%
0,35%
2,10%
0,00%
0,00%
1,75%
3,50%
0,35%
3,15%
0,35%
0,00%
7,69%
0,70%
49,30%
17,83%
1,05%
0,00%
3,85%

Al analizar los puestos de trabajo de la empresa, observamos que en la mayor parte de ellos hay un alto indice
de feminizacion. La excepcion a dicho indice tiene lugar en el puesto de Instalador/a, Técnico/a cualificado de
software, Jefe/a de Equipo Software, y Mozo/a almacén, en los que la representacion de hombres es de un
92%, 70% y 100% respectivamente. Existen, asimismo, un puesto de trabajo neutro, es decir, en los que hay
una proporcion equilibrada de hombres y mujeres, se trata del puesto de Oficial de Teleasistencia, con un 50%
de representacion de cada sexo.
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La distribucion de dichos puestos en relacion a su categorizacion es la siguiente:

Director/a Feminizada
Responsable Area Feminizada
Tec. Cualificado Feminizada
J. Equipo Feminizada
Supervisor/a Feminizada
Educador/a social Feminizada
Aucxiliar supervision Feminizada
Coordinador/a zona Feminizada
Psicologo/a Feminizada
Aux. Coordinacién Feminizada
Enfermero/a Feminizada
Informador/a 016 Feminizada

Instalador/a
Mozo/a almacén
Oficial teleasistencia

Operador/a

Tec. Acompafiamiento

Teleoperador/a
Trabajador/a social
Aux. administrativo

Abogado/a

Tec. Cualificado Software

J. Equipo Software

Masculinizada
Masculinzada
Equilibrada
Feminizada
Feminizada
Feminizada
Feminizada
Feminizada
Feminizada
Masculinizada

Masculinizada

En este apartado se deben recoger las diferencias salariales por Puestos de Trabajo, desagregadas por sexos.
Con este anadlisis, es posible identificar diferencias asociadas a los Puestos de Trabajo en los que existe un
volumen suficiente de hombres y mujeres para poder calcular el porcentaje de diferencia salarial en las

retribuciones anualizadas, y determinar asi si existen brechas salariales de género.

El porcentaje de diferencia salarial para cada uno de los puestos, desagregados por sexo, es el siguiente:

% DIFERENCIA DE SALARIO BASE EQUIPARADO

ABOGADO/A

AUX. ADMINISTRATIVO/A
AUX. COORDINACION
AUX. SUPERVISION
COORDINADOR/A ZONA
DIRECTOR/A DELEGACION
EDUCADOR/A SOCIAL
ENFERMERO/A
INFORMADOR/A 016
INSTALADOR/A

JEFE/A EQUIPO

JEFE/A EQUIPO SOFTWARE
MOZO/A ALMACEN
OFICIAL TELEASISTENCIA
PSICOLOGO/A
RESPONSABLE AREAS
SUPERVISOR/A

TEC. ACOMPANAMIENTO
TEC. CUALIFICADO/A

TEC. CUALIFICADO/A SOFTWARE
TELEOPERADOR/A
TRABAJADOR/A SOCIAL

N/A
0%
0%
3%
3%
-1%
N/A
1%
N/A
ll%
-I3%
N/A
N/A
1%
+4%
2%
3%
12%
2%
1%
0%
N/A
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ABOGADO/A

AUX. ADMINISTRATIVO/A
AUX. COORDINACION
AUX. SUPERVISION
COORDINADOR/A ZONA
DIRECTOR/A DELEGACION
EDUCADOR/A SOCIAL
ENFERMERO/A
INFORMADOR/A 016
INSTALADOR/A

JEFE/A EQUIPO

JEFE/A EQUIPO SOFTWARE
MOZO/A ALMACEN
OFICIAL TELEASISTENCIA
PSICOLOGO/A
RESPONSABLE AREAS
SUPERVISOR/A

TEC. ACOMPANAMIENTO
TEC. CUALIFICADO/A

TEC. CUALIFICADO/A SOFTWARE
TELEOPERADOR/A
TRABAJADOR/A SOCIAL

ABOGADO/A

AUX. ADMINISTRATIVO/A
AUX. COORDINACION
AUX. SUPERVISION
COORDINADOR/A ZONA
DIRECTOR/A DELEGACION
EDUCADOR/A SOCIAL
ENFERMERO/A
INFORMADOR/A 016
INSTALADOR/A

JEFE/A EQUIPO

JEFE/A EQUIPO SOFTWARE
MOZO/A ALMACEN
OFICIAL TELEASISTENCIA
PSICOLOGO/A
RESPONSABLE AREAS
SUPERVISOR/A

TEC. ACOMPANAMIENTO
TEC. CUALIFICADO/A

TEC. CUALIFICADO/A SOFTWARE
TELEOPERADOR/A
TRABAJADOR/A SOCIAL

UGT @ Servicios m
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% DIFERENCIA DE TOTAL COMPLEMENTOS EQUIPARADO
N/A
40%
2%
3%
-3%
8%
N/A

-3%
N/A
52%
30%
N/A
N/A
-30
18%
-44%
17%

22%
-47%
-46%

6%

N/A

% DIFERENCIA DE TOTAL GENERAL EQUIPARADO
N/A
9%
1%
6%
1%
6%
N/A

0%
N/A
20%
10%
N/A
N/A
|-6
0%

5%
2%
113%
4%
23%
1%
N/A
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En este apartado recogemos de nuevo las diferencias salariales por Puestos de Trabajo, desagregadas por
sexos. Con este anadlisis, es posible identificar diferencias asociadas a los Puestos de Trabajo en los que existe
un volumen suficiente de hombres y mujeres para poder calcular el porcentaje de diferencia salarial en las
retribuciones efectivas percibidas, determinando, por tanto, si existen posibles brechas salariales.

El porcentaje de diferencia salarial para cada uno de los puestos, desagregados por sexo, es el que se refleja
en esta tabla:

% DIFERENCIA DE SALARIO BASE EFECTIVO

ABOGADO/A N/A
AUX. ADMINISTRATIVO/A 48%
AUX. COORDINACION -8%
AUX. SUPERVISION 14%
COORDINADOR/A ZONA -22%
DIRECTOR/A DELEGACION -2%
EDUCADOR/A SOCIAL N/A
ENFERMERO/A -56%
INFORMADOR/A 016 N/A
INSTALADOR/A -79%
JEFE/A EQUIPO -21%
JEFE/A EQUIPO SOFTWARE N/A
MOZO/A ALMACEN N/A
OFICIAL TELEASISTENCIA -78%
PSICOLOGO/A 6%
RESPONSABLE AREAS -13%
SUPERVISOR/A -18%
TEC. ACOMPANAMIENTO -16%
TEC. CUALIFICADO/A 33%
TEC. CUALIFICADO/A SOFTWARE -18%
TELEOPERADOR/A 29%
TRABAJADOR/A SOCIAL N/A
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ABOGADO/A

AUX. ADMINISTRATIVO/A
AUX. COORDINACION
AUX. SUPERVISION
COORDINADOR/A ZONA
DIRECTOR/A DELEGACION
EDUCADOR/A SOCIAL
ENFERMERO/A
INFORMADOR/A 016
INSTALADOR/A

JEFE/A EQUIPO

JEFE/A EQUIPO SOFTWARE
MOZO/A ALMACEN
OFICIAL TELEASISTENCIA
PSICOLOGO/A
RESPONSABLE AREAS
SUPERVISOR/A

TEC. ACOMPANAMIENTO
TEC. CUALIFICADO/A

TEC. CUALIFICADO/A SOFTWARE
TELEOPERADOR/A
TRABAJADOR/A SOCIAL

ABOGADO/A

AUX. ADMINISTRATIVO/A
AUX. COORDINACION
AUX. SUPERVISION
COORDINADOR/A ZONA
DIRECTOR/A DELEGACION
EDUCADOR/A SOCIAL
ENFERMERO/A
INFORMADOR/A 016
INSTALADOR/A

JEFE/A EQUIPO

JEFE/A EQUIPO SOFTWARE
MOZO/A ALMACEN
OFICIAL TELEASISTENCIA
PSICOLOGO/A
RESPONSABLE AREAS
SUPERVISOR/A

TEC. ACOMPANAMIENTO
TEC. CUALIFICADO/A

TEC. CUALIFICADO/A SOFTWARE
TELEOPERADOR/A
TRABAJADOR/A SOCIAL

UGT @ Servicios m
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% DIFERENCIA DE TOTAL COMPLEMENTOS EFECTIVO
N/A
79%
4%
6%
-38%
8%
N/A
-68%
N/A
9%
20%
N/A
N/A
-105
61%
-60%
19%
34%
-11%
-42%
31%
N/A

% DIFERENCIA DE TOTAL GENERAL EFECTIVO
N/A
37%
il.%
180/0
-24%
15%
N/A
$58%
N/A
-?20/0
*11%
N/A
N/A
{76
dZ%
-$8°/0
-1_.00/0
6%
]lS%
-31%
2[7%
N/A
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En ATENIZA existen muchos puestos de trabajo que cuentan con representacion de ambos sexos, por lo que
se aprecian diversas diferencias salariales. Destacamos lo siguiente:

% Diferencia de Salario Base Equiparado: Como podemos observar en las tablas superiores, en
relacion con el salario base, todas las diferencias salariales se encuentran muy por debajo del 25% a partir
del cual la empresa debe justificar esa brecha. La diferencia mas alta que se observa en este caso es de
un 12% a favor de las mujeres en el puesto de Técnicos/as de Acompafiamiento.

% Diferencia de Total Complementos Equiparado: Las distintas diferencias salariales que detectamos
al analizar los datos del total de complementos equiparados, que estan por encima del 25% se deben a las
siguientes causas:

a)

b)

c)

30% a favor de los hombres en el puesto de Oficial Teleasistencia: Se trata de trabajadores con pluses
subrogados y trabajadores con abono de incentivo por haber trabajado en el arranque de un nuevo
proyecto que se adjudicé a la empresa en el territorio de Navarra en 2022 y se trasladaron alli un
tiempo.

Dos fueron los trabajadores con esta situacion. Las cuantias exactas que percibieron por este incentivo
son las siguientes:

TOTAL COMPLEMENTOS COMPLEMENTOS VOLUNTARIOS
EFECTIVO EQUIPARADO
8.091,01 € 645,00 €
8.776,64 € 632,76 €

En ninguin caso se obliga nadie a realizar estos trabajos, se piden voluntarios que quisieran participar
en el arranque de la actividad de la empresa en el nuevo territorio. En este caso se realizd la propuesta
y fueron dos hombres quienes quisieron participar.

44% a favor de los hombres en el puesto de Responsable de Area: En este caso, la diferencia viene
por el hombre que ocupa el puesto de Responsable de Sistemas y Desarrollo de Software, que percibe
una retribucion superior a la media por el tipo de funciones y responsabilidades que exige el puesto.
Este puesto exige una formacion especifica muy técnica, y muchos afios de experiencia en el sector.

Para este tipo de puesto desde el primer momento se pacta un salario para la persona que viene
determinado por el mercado. Normalmente se busca el talento en otra empresa y se realiza una oferta
mas competitiva para atraer a la persona.

47% a favor de los hombres en el puesto de Técnico/a Cualificado: igualmente dentro del puesto de
técnico/a cualificado se engloban técnicos/as contables, ndminas, administracion, controller de datos.
Por las caracteristicas del puesto de analistas de datos y big data actualmente en el mercado de trabajo
son mas altos los salarios de estos perfiles.
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Los analistas de datos y big data son puestos del sector tecnoldgico y de desarrollo software de inteligencia
artificial, lo cual implica unas funciones muy especificas para las que se exige una formacién muy concreta,
lo que determina que son perfiles por los que hay que hacer ofertas econdmicas muy competitivas para
atraer candidatos/as.

Actualmente hay una mujer en la empresa realizando este tipo de funciones. La compafiia tiene como
objetivo priorizar la contratacidén de perfiles femeninos para estos puestos dado que se encuentran
subrepresentados.

d) 46% a favor de los hombres en el puesto de Técnico/a cualificado Software: La diferencia proviene de
la existencia en dicho puesto de dos hombres que desarrollan unas funciones muy especificas dentro del
puesto relacionadas con el desarrollo de inteligencia artificial. La realizacion de este tipo de tareas tan
cualificadas, lleva asociada una mayor retribucion, ya que actualmente los salarios son mayores en el
mercado.

» 9% Diferencia de Total General Equiparado: De nuevo, al igual que en el caso de los salarios base, en
el andlisis de los % de diferencia totales, no encontramos ninguna diferencia salarial por encima del 25%.
Las diferencias salariales mas altas son de un 20% a favor de las mujeres en el caso del puesto de
Instalador/a, un 25%, en este caso a favor de los hombres, en el puesto de Responsable de area, y de un
23%, de nuevo a favor de los hombres, en el puesto de Técnico/a cualificado Software. En todos los casos,
las diferencias quedan explicadas por los complementos percibidos en cada puesto, detallados en el
apartado anterior.

La justificacion de las diferencias sobre el promedio efectivo, encuentran su justificacion por las siguientes
causas:

a) 58% a favor de los hombres en el puesto de Enfermero/a: Esta diferencia salarial se debe al nimero de
horas trabajadas por las personas que se encuentran en este puesto de trabajo. Se trata de un puesto con un
alto frado de rotacion dado que en cuanto alguna de las personas recibe una oferta de trabajo del sector
publico, se marcha. Al equiparar los salarios percibidos, la diferencia salarial desaparece.

b) 76% a favor de los hombres en el puesto de Oficial Teleasistencia: En este caso, la diferencia salarial
detectada, se debe a los complementos de desplazamiento del centro de trabajo de Navarra, y subrogados.

c) 38% a favor de los hombres en el puesto de Responsable Areas: Al observar esta diferencia salarial, se
percibe que la persona responsable de sistemas y desarrollo obtiene un salario superior por el tipo de mercado,
al igual que todos los integrantes de ese departamento.

d) 31% a favor de los hombres en el puesto de Técnico/a Cualificado Software: Finalmente, en relacion a este
puesto, la diferencia detectada encuentra su justificacion en el tipo de funciones especificas dentro del puesto
relacionadas con el desarrollo de inteligencia artificial que implica este puesto de trabajo. La realizacidn de este
tipo de tareas tan cualificadas, lleva asociada una mayor retribucién, ya que actualmente los salarios son
mayores en el mercado. Esta diferencia se observa igualmente en las medias equiparadas.
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La Comision Europea, en su Recomendacion de 7 de marzo de 2014 sobre el refuerzo del principio de igualdad
de retribucion entre hombres y mujeres a través de la transparencia (2014/124/UE)5, insta a los Estados
miembros de la UE a promover el desarrollo y uso de sistema de evaluacion y clasificacion de empleos no
sexistas en su calidad de empleadores, y ademas propone una movilizacion que anime a las empresas e
interlocutores sociales a introducir dichos sistemas de evaluacion y clasificacion de empleos no sexistas.

Respecto a estos sistemas de evaluacion y clasificacion de empleos, la Comisidn Europea recomienda basarse
en el Anexo I® del documento de trabajo de los servicios de la Comision, que acompana el informe sobre la
aplicacion’ de la Directiva 2006/54/CE8. Dicho anexo considera los métodos de evaluacidon analiticos
(cuantitativos) como los mas apropiados para realizar una valoracién desde el punto de vista de igualdad de
género, permitiendo establecer uno de los componentes mas importantes del principio de igualdad salarial
denominado “trabajo de igual valor”.

Por su parte, el Instituto de las Mujeres, en el marco del Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-
2016, y en concreto, del Plan Especial para la Igualdad de Mujeres y Hombres en el ambito laboral contra la
Discriminacion Salarial 2014-2016, puso a disposicion de las empresas, en febrero de 205, una Herramienta de
autodiagndstico de brecha salarial de género.®

El Instituto de las Mujeres, considerando la Recomendacidn de la Comision Europea, y como complemento a la
Herramienta de autodiagndstico de brecha salarial de género, presenta la herramienta “SISTEMA DE
VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO EN LAS EMPRESA CON PERSPECTIVA DE GENERO” que ofrece a las
empresas la posibilidad de disefiar su propio Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo (en adelante SVPT)
incorporando la perspectiva de género, y utilizarlo para valorar sus puestos de trabajo, determinar un sistema
de retribucion y comprarlo con la realidad de su organizacion.

En base a las Herramientas ofrecidas por el Instituto de las Mujeres, asi como los criterios que se determinan
en el Anexo I de la Directiva 2006/54/CE, la compaiia ha realizado su propia Valoracion de Puestos de Trabajo.
Para su elaboracion se ha seguido el método cuantitativo de puntuacion de factores.

El método de valoracion de puestos de trabajo utilizado para la elaboracion de la Valoracion de Puestos de
Trabajo forma parte del conjunto de métodos basados en el analisis del valor de las tareas de los puestos
mediante la descomposicion en factores.

La metodologia seguida para la implementacidn del modelo de valoracion de puestos de ST se ha basado en el
documento de valoracion de puestos propuesto por el Instituto de las Mujeres.

5 http://www.boe.es/doue/2014/069/L00112-00116.pdf
8 http://ec.europa.euljustice/gender-equality/files/gender_pay_gap/swd-2013-_512-final_en.pdf
7 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2013:0861:FIN:ES:PDF

8 Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2006:204:0023:0036:es:PDF

9 Disponible en http://www.igualdadenlaempresa.es/
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Los diferentes factores utilizados para la valoracion definen las caracteristicas que se pretenden apreciar y
valorar de cada puesto, asi como una escala de puntuacion en relacion a los diferentes grados que permiten
diferenciar la importancia relativa de cada puesto en relacion con los demas.

Para la asignacion de los grados es necesario tener en cuenta:

o El factor y su definicion.

« La ubicacidn relativa de cada puesto en relacién al resto, de forma que la distribucion de los puestos en los
grados sea un conjunto homogéneo en su relatividad y equitativo en su tratamiento,

« Por ultimo, se debera tener en cuenta la globalidad de los resultados, no sélo la posicion relativa de cada

puesto en cada factor, sino también en el resultado final.

C) FACTORES DE VALORACION

Los factores utilizados para determinar la valoracion de los puestos de trabajo han sido los siguientes:

CATEGORIA FACTORES SUBFACTORES

A.1) POLIVALENCIA O
DEFINICION EXTENSA DE
OBLIGACIONES

A) NATURALEZA DE LAS
FUNCIONES O TAREAS

A.2) ESFUERZO FISICO

A.2.1) Posicion continuada y
posturas forzadas

A.2.2) Movimientos repetitivos

A.2.3) Esfuerzo visual

A.2.4) Esfuerzo auditivo

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico

A.3) ESFUERZO MENTAL

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL
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A.5) RESPONSABILIDAD DE

ORGANIZACION,
COORDINACION Y
SUPERVISION
A) NATURALEZA DE LAS
FUNCIONES O TAREAS  A.6) RESPONSABILIDADES
FUNCIONALES
A.7) AUTONOMIA
A.8) OTROS
B) CONDICIONES "
EDUCATIVAS B.1) ENSENANZA REGLADA

C.1) CONOCIMIENTOS Y
COMPRENSION

C) CONDICIONES
PROFESIONALES Y DE
FORMACION

C.2) APTITUDES

C.3) HABILIDADES

SOCIALES
C.4) OTROS
D) CONDICIONES D.1) ENTORNO
LABORALES Y
FACTORES D.2) CONDICIONES
I, 12 ORGANIZATIVAS
RELACIONADOS
CON EL DESEMPERO TGS
UGT & i ccoo
habitat
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A.5.1) Responsabilidad de organizacion y
coordinacion

A.5.2) Responsabilidad de
supervisiéon de resultados y calidad

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar
de las personas

A.6.2) Responsabilidad econémica

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion
confidencial

C.1.1) Procedimientos,
materiales, equipos y maquinas

C.1.2) Competencias digitales

C.1.3) Gestion de la diversidad

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma
extranjero

C.1.5) Formacién no reglada

C.1.6) Experiencia
C.1.7) Actualizacién de conocimientos

C.2.1) Destreza
C.2.2) Minuciosidad
C.2.3) Aptitudes sensoriales

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y
soluciones
C.3.1) Capacidad comunicativa
C.3.2) Capacidad emocional
C.3.3) Resolucion de conflictos

D.1.1) Condiciones fisicas
D.1.2) Condiciones psicosociales
D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones

D.2.2) Desplazamientos y viajes
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El resultado en puntos de la aplicacion del método de valoracidn explicado anteriormente se presenta en la
siguiente tabla para los puestos que se detallan a continuacion:

Director/a 752 Auxiliar supervision 548

J. Equipo Software 694 Psicdlogo/a 519
J. Equipo 694 Abogado/a 510
Responsable Area 668 Tec cualificado Software 502
Supervisor/a 636 Tec. Cualificado 502
Trabajador/a social 601 Informador/a 016 491
Enfermero/a 584 Aux. Coordinacion 478
Coordinador/a zona 572 Oficial teleasistencia 477
Educador/a social 558 Teleoperador/a 386
Tec. Acompafiamiento 553 Aux. administrativo 347
Director/a 752 Aucxiliar supervision 548

J. Equipo Software 694 Psicologo/a 519
Instalador/a 327 Mozo/a almacén 191

PUNTUACION POR PUESTOY SEXO

En el grafico superior observamos la puntuacion de cada uno de los puestos de trabajo, y podemos identificar
de nuevo aquellos puestos categorizados como feminizados, masculinizados o equilibrados.

Se adjunta como Anexo I el listado de puestos valorados en el que se puede identificar cdmo se ha puntuado
cada uno de los factores y subfactores para cada puesto de trabajo.

Los puestos valorados han sido agrupados segln la metodologia aplicada en el sistema VPT de la herramienta
del Instituto de las Mujeres. Dichas agrupaciones sirven para ver qué puestos de trabajo tienen igual o similar
valoracion.
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Las agrupaciones por puestos con mismos puntos o similares son las siguientes:

AGRUPACION 9

AGRUPACION 8

AGRUPACION 7

AGRUPACION 6

AGRUPACION 5

AGRUPACION 4

AGRUPACION 1

600
500

400

466
300

200

100

84

o 2 o o

Masculinizada Feminizada

Director/a (752)
Responsable Area (668)
J. Equipo (694)

J. Equipo Software (694)
Supervisor/a (636)
Coordinador/a zona (572)
Enfermero/a (584)
Tec. Acompafiamiento (553)
Trabajador/a social (601)
Educador/a social (558)
Tec. Cualificado (502)
Auxiliar supervision (548)
Psicélogo/a (519)
Abogado/a (510)
Tec. Cualificado Software (502)

Aux. Coordinacion (478)
Informador/a 016(491)
Oficial teleasistencia (477)
Instalador/a (327)
Teleoperador/a (386)
Aux. administrativo (347)

Mozo/a almacén (191)

AGRUPACIONES POR SEXO

214

150

Equilibrada

Feminizada

207

75

29
22 b 3 o

Feminizada Feminizada Feminizada

Agrupacion1  Agrupacion 2 Agrupacion 3 Agrupacion 4 Agrupacion 5 Agrupacion 6 = Agrupacion 7 Agrupacion 8  Agrupacion 9 Agrupacion 10

Ne. de Mujeres

N2. de Hombres
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En la grafica superior, podemos identificar el indice de feminizacion y masculinizacién de las diferentes
agrupaciones:

La agrupacion 1 es la Unica que se encuentra masculinzada, dado que estd compuesta por el puesto de
Mozo/a de almacén que es un puesto con representacion exclusiva de hombres.

La agrupacion 4, es la que presenta un mayor indice de feminizacion.

La agrupacion 5, se encuentra equilibrada en cuanto a representacion de ambos sexos.

En relacion con las agrupaciones 6 y 7 observamos de nuevo un alto indice de feminizacion.

Finalmente, las agrupaciones 8 y 9 se encuentran también feminizadas, pero en un porcentaje muy inferior.

La compaiiia procede al andlisis salarial de las diferentes agrupaciones de puestos obtenidas para determinar
si existen diferencias salariales superiores el 25% entre puestos de igual o similar valor. Los resultados han sido
los siguientes:

% DIFERENCIA DE TOTAL GENERAL EQUIPARADO

AGRUPACION 1 N/A
AGRUPACION 4 1%
AGRUPACION 5 -6%
AGRUPACION 6 -21%
AGRUPACION 7 4%
AGRUPACION 8 -28%
AGRUPACION 9 6%

La tabla superior nos muestra los porcentajes de diferencia para cada una de esas agrupaciones. Observamos
que todas las diferencias se encuentran por debajo del 25%, a excepcidn de en la Agrupacion 8.La agrupacion
8, estd compuesta por los puestos de Responsable Area, Jefe/ de Equipo, y Jefe/a de Equipo Software. Dicha
diferencia se debe a que el puesto de Jefe/a de Equipo de Software, es un tipo de puesto que por circunstancias
del mercado, desde hace un par de afos esta siendo un puesto mejor remunerado, vy la banda salarial en que
el mercado exige es superior a la de otros puestos similares como el de Jefe/a de Equipo.

La Valoracién en Puntos del Puesto de Trabajo (VPPT) es un indicador numérico que nos sirve para conocer las
diferencias entre los distintos puestos de trabajo respecto a una valoracion comun a todos ellos. La puntuacion
de cada puesto; es decir, su valor en puntos continuara fija mientras que las circunstancias y condiciones del
puesto no cambien y, por tanto, tampoco se modifique su valor.

Al cuantificar numéricamente cada puesto de trabajo en la compafia podemos identificar si teniendo en cuenta
su valoracion, las retribuciones que se estan percibiendo desagregadas por género, corresponden con el valor
del puesto. Con esta formula podemos identificar si hay puestos que se encuentran masculinizados o
feminizados en relacion con su valoracion; y si las retribuciones de los mismos son acordes al valor que aportan
a la compafiia.
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9.9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La adopcion por parte de la empresa de Codigos Eticos, procedimientos/protocolos, medidas de atencién y
ayuda a las victimas, o simplemente medidas de prevencion o disuasorias para el acoso sexual 0 por razon de
sexo en el trabajo, son instrumentos habiles para la implantacion de una cultura libre de violencia en la
organizacion.

ST se ha comprometido desde su creacion en la implantacidn de una cultura corporativa basada en el principio
de tolerancia cero con respecto a este tipo de comportamientos y situaciones.

En uno de los Convenios Colectivos de aplicacioni® en la empresa, se determina como Falta Muy Grave: El
acoso sexual, por razon de sexo, de orientacion e identidad sexual y laboral y moral.

A cierre del presente informe diagndstico no se ha registrado ninglin caso de denuncia de acoso sexual o por
razon de sexo.

9.10. SALUD LABORAL

ST se compromete a proteger y garantizar la seguridad y salud de todas las personas trabajadoras,
especialmente aquellas que se encuentren embarazadas o en periodo de lactancia. El objetivo principal es
asegurar que puedan desempefiar sus labores en un entorno laboral dptimo.

Con este fin desde la empresa cuenta con un Servicio de Prevencion Propio, en el que se implementa un
procedimiento especifico que se activa en caso de que alguna trabajadora se encuentre en embrazada o en
periodo de lactancia. Dicho procedimiento incluye la realizacion de reconocimientos médicos especializados,
con el propdsito de evaluar si existen recomendaciones o limitaciones que deban tenerse en cuenta en su
puesto de trabajo. De esta manera, se asegura que se tomen las medidas necesarias para adaptar sus
condiciones laborales y proporcionarles un entorno seguro.

En situaciones en las que no sea posible adaptar el puesto de trabajo de una trabajadora embarazada o en
periodo de lactancia, la empresa se encarga de facilitar el acceso a la correspondiente prestacion de riesgo
durante el embarazo a través de nuestra colaboracion con la mutua. De esta forma, las trabajadoras reciben el
apoyo y la proteccidn necesaria durante esta etapa.

Los datos relativos a los permisos por riesgo durante el embarazo o lactancia son los siguientes:

MUJERES HOMBRES % MUJERES  %HOMBRES % MUJERES % HOMBRES

ID ID IC IC
RIESGO DURANTE EL
EMBARAZO 1 0 100% 0% 2% 0%
RIESGO DURANTE LA
LACTANCIA 0 0 0% 0% 0% 0%

10 VII Convenio colectivo marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de la
autonomia personal (residencias privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio).
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MUJERES HOMBRES °MUJERES  %HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
D ID IC IC
RIESGO DURANTE EL
EMBARAZO 2 0 100% 0% 3% 0%
RIESGO DURANTE LA
LACTANCIA 0 0 0% 0% 0% 0%
MUJERES HOMBRES MUJEII;ES %HOMBII;ES % MUJElréEs % HOMBIEES
RIESGO DURANTE EL
EMBARAZO 4 0 100% 0% 6% 0%
RIESGO DURANTE LA
LACTANCIA 0 0 0% 0% 0% 0%

9.:]1. VIOLENCIA DE
Segun declara en instituto de la Mujer y para la Violencia de Género, ésta ha sido y sigue siendo una de las
manifestaciones mas claras de la desigualdad, subordinacion y de las relaciones de poder de los hombres sobre
las mujeres. Este tipo de violencia se basa y se ejerce por la diferencia subjetiva entre los sexos. En pocas
palabras, las mujeres sufren violencia por el mero hecho de ser muijeres, y las victimas son mujeres de cualquier
estrato social, nivel educativo, cultural o econdmico.

La violencia de género es aquella que se ejerce sobre las mujeres por parte de quienes estén o hayan estado
ligados a ellas por relaciones de afectividad (parejas o ex-parejas). El objetivo del agresor es producir dafo y
conseguir el control sobre la mujer, por lo que se produce de manera continuada en el tiempo y sistematica en
la forma, como parte de una misma estrategia.

La Ley Organica 1/2004 la define en su Articulo 1, de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, como:

"Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion, /a situacion de desigualdad y las
relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan
sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun
sin convivendia. (...) que tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicologico
para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se
producen en la vida publica como en la vida privada’.

Por su parte, la Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer AG ONU, 1993, lo define como:

"Todo acto de violencia basado en el género que tiene como resultado posible o real un dafo fisico, sexual o
psicologico, incluidas las amenazas, la coercion o la privacion arbitraria de /a libertad, ya sea que ocurra en la vida
publica o en la vida privada”
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Adicionalmente, en el Convenio Colectivot! de aplicacidn en la compaifiia, se estipula:
Articulo 38. Proteccion de las victimas de la violencia de género.
Segun lo dispuesto en la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral Contra la Violencia de Género:

1. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los términos previstos en el Estatuto de los
Trabajadores, a la reduccion o a la reordenacion de su tiempo de trabajo, a la movilidad geogrdfica, al cambio de centro
de trabajo, a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del contrato de trabajo.

2. Cuando se produzca la reincorporacion de la trabajadora a aguellas empresas que hubiesen formalizado contratos de
interinidad para sustituir a trabajadoras victimas de violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo,
ésta se realizard en las mismas condiciones existentes en el momento de la suspension del contrato de trabajo.

3. Las ausendias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada de la violencia de
género se consideraran justificadas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servidios de salud, segun
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.”

ST mantiene diversos acuerdos de colaboracion con asociaciones y entidades para la contratacion de mujeres en
materia de violencia de género, en concreto con el Ministerio de Igualdad, con el IAM, con el Institut Balear de la
Dona, con la Conselleria de Bienestar Social de la Generalitat Valenciana y con la Fundacion Anabella.

9.12. PUBLICIDAD, IMAGEN, COMUNICACION CORPORATIVA
Y USO DEL LENGUAJE NO SEXISTA

En cuanto a los canales de comunicacion externa que emplea la empresa, Unicamente se hace uso de la pagina
web como medio de transmisidn de mensajes externos al circulo laboral. Se adjunta direccidn de dicha pagina:

Servicios de Teleasistencia (ST)

En la maquetacion de la pagina web, se ha tenido especial cuidado en no utilizar un lenguaje que pueda ser
excluyente, y se ha prestado especial atencion al uso de imagenes que puedan considerarse sexistas.

Por otro lado, en relacidn a la comunicacion interna, existen varias vias objeto de analisis:

Email corporativo: Unicamente el personal de oficinas tiene una cuenta de email de empresa. En la
actualidad, se fomenta hacer un uso de un lenguaje inclusivo, por ejemplo, integrando siempre el femenino
en las comunicaciones (ejemplo: Estimado/a).

Reuniones internas: En la medida de lo posible, se fomenta que, en todo caso, las personas responsables
de los equipos hagan un uso inclusivo del lenguaje, por ejemplo, no dirigiéndose exclusivamente a la
plantilla en masculino.

Documentacion propia de la empresa: La empresa, incorporara como medida expresa de este plan la
revision de todos los documentos internos de la compafiia para garantizar que los mismos utilicen en todo
€aso un lenguaje no sexista.

v Convenio colectivo marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocidn de la
autonomia personal (residencias privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio).
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9.13. CONCLUSIONES INFORME

Tras el analisis de los datos cuantitativos y cualitativos obtenidos, se extraen las siguientes conclusiones sobre
la situacion de la plantilla desagregada por sexo:

Con caracter previo se ha de destacar que, del estudio de la plantilla se deduce que la Empresa en los
ultimos tres ejercicios se mantiene continuamente en la proporcion 70-75% de representacion de mujeres
frente al 25-30% de representacion masculina. En cuanto al nimero de personas trabajadoras, debemos
mencionar que ha ido aumentando progresivamente en los afios analizados, contando la plantilla con 729
personas en el 2020, 998 en el 2021, y 1265 en el 2022.

La distribucion de mujeres y hombres en cuanto a la edad nos muestra que la mayor concentracion de
plantilla tiene entre 25 y 44 afos, es decir, es una plantilla joven.

En cuanto a la antigliedad en la Compafiia, el mayor nimero de personas tiene menos de dos afos de
antigliedad en la empresa, deduciendo, por tanto, que no hay un alto volumen de personas con mucha
antigliedad.

Relativo a la distribucion geografica de la plantilla, la mayor concentracidn de personas se encuentra en
Madrid, seguido de Valencia y Zaragoza con un tercio de volumen que en Madrid. En dichas provincias la
proporcion de mujeres y hombres es de nuevo de un 70-75%/ 20-25%, y es en las que hay mayores indices
de concentracion, con un 47% y 55% de mujeres y hombres respectivamente en Madrid, y un 23% y 19%
en Valencia.

El indice de baja de las mujeres es muy superior al de hombres. La empresa no cuenta con un analisis del
motivo por el que se produce esta baja en un indice tan alto, y se propone implementar un cuestionario de
salida para poder identificar el motivo de la baja.

El grueso de la plantilla se concentra en las categorias de Oficial UM, Operador/a e Instalador/a. La primera
categoria analizada cuenta con una distribucion equilibrada de mujeres y hombres; el Operador/a, presenta
una alta concentracion de mujeres, con un 90%; finalmente, en la categoria de Instalador/a la
representacion de hombres esta muy por encima de la de mujeres. Asimismo, afadir que, en la categoria
de Oficial de Unidad Mdvil, teniendo en cuenta el indice de concentracion, también debemos destacar la
masculinizacion de esta categoria, con un 49% de IC de hombres. Al analizar la proporcion de hombres y
mujeres en las categorias de mayor responsabilidad y exigencia, se refleja como la proporcion de 75/25%
mujeres/hombres que hemos visto a lo largo del informe queda alterada en muchas de estas categorias en
los que ahora se alcanza casi un equilibro entre ambos sexos, con porcentajes que oscilan entre el 40% y
el 60%. Detectamos por lo tanto segregacion vertical a favor de los hombres en el analisis de la clasificacidn
profesional de la empresa en los puestos de mayor responsabilidad y exigencia, es decir, en los puestos
mas altos de la compafiia, poniendo de manifiesto el techo de cristal que existe todavia en muchas
empresas. Es importante establecer como uno de los objetivos del plan, la posibilidad de incrementar la
proporcion de mujeres en este tipo de puestos.

En relacidn con los procesos de promocion, en la actualidad se esta elaborando un procedimiento de
promociones internas negociado con el Comité de empresa de la zona centro, que se trabajara dentro de
la comision negociadora del nuevo plan con la finalidad de ser aplicado a toda la empresa. A través de dicho
procedimiento, las personas responsables del area donde existe dicha vacante se encargaran de publicar
en los tablones de los centros de trabajo los puestos a los que se pueda promocionar para que las personas
interesadas puedan presentarse. Uno de los objetivos de la empresa es, por tanto, terminar de negociar
este protocolo de promocion para que sea de aplicacion a toda la plantilla.

Durante los tres ejercicios analizado se observa que se han llevado a cabo numerosas formaciones con
contenidos diversos, entre los que destacan en los ultimos afios las formaciones sobre igualdad, acoso
sexual y por razon de sexo, y violencia de género. Las acciones formativas se gestionan de modo que toda
la plantilla pueda acceder a ellas. Las diferentes formaciones impartidas durante el afo se planifican en
funcidn de las necesidades de la empresa, y todas ellas se llevan a cabo dentro de la jornada laboral.
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De las 1265 personas que componen la plantilla del tltimo afo analizado, 951 cuentan con un contrato fijo, 104
frente a 314 que tienen contratacion temporal. En cuanto al tipo de jornada, 781 personas tienen jornada

completa, frente a 484 con jornada parcial. Observamos que existe un alto volumen de personas con

contrato a tiempo parcial, siendo en todo caso las mujeres quienes tienen una mayor representacion.

Resulta fundamental destacar que el mayor indice de concentracion de mujeres se encuentra en aquellas

que tienen un contrato indefinido a tiempo parcial, sin embargo, el mayor porcentaje de IC de hombres se

observa en los contratos indefinidos a tiempo completo. Estos resultados confirman que la parcialidad en

los contratos es un problema que afectar en mayor medida a las mujeres que a los hombres.

La Compaiiia ha tratado de implementar medidas para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral.

ST adopta medidas de prevencidn para el acoso sexual y/o por razon de sexo en el trabajo, como
instrumentos habiles para la implantacion de una cultura libre de violencia en la Compafiia.

A la vista de lo anterior, las principales areas de actuacion son las siguientes:

Garantizar la ejecucion de los procesos de seleccidn basados exclusivamente en la capacitacion profesional
de los/as candidatos/as en todos los puestos de trabajo.

Utilizar la formacion como herramienta de transmision y fijacion del principio de Igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la empresa.

Facilitar el acceso igualitario y equilibrado entre mujeres y hombres a las oportunidades de promocion
dentro de la organizacion, implantando un sistema objetivo negociado con la RLPT que fomente la
promocion del personal de la empresa.

Incrementa el indice de mujeres en los puestos de mayor responsabilidad y exigencia para evitar la
segregacion vertical.

Utilizar los flujos de comunicacidn organizativos como herramienta de difusion del Plan de Igualdad existe
en la Compafiia.

Implantacion medidas de prevencion, control y respuesta efectivas de ante situaciones de acoso sexual
o0 por razon de sexo, y violencia de género.

Proceso de seleccion y contratacion de la Compaiiia esta basado en criterios objetivos y siendo los requisitos
de acceso a la Compafiia los mismos independientemente del sexo que se presente al proceso. EI mayor
numero de contrataciones tiene lugar en las categorias de Operador/a y Oficiales UM. Dentro de estos
puestos el porcentaje de contratacion de Oficial UM esta muy equilibrado, pero en el puesto de Operador/a
hay una contratacion de mujeres del 85% frente al 15% de contratacion de hombres. Por otro lado, en
relacion con el tipo de contrato, durante los ejercicios 2020 y 2021, existia una alta contratacion temporal,
sin embargo, en el afio 2022 hay un cambio significativo incrementando notoriamente las contrataciones
indefinidas, tanto a tiempo completo como parcial.

Al analizar las bajas en la empresa deducimos que la causa de baja mas comun es la dimisién o causa
voluntaria. El puesto con mayor volumen de baja por causa voluntaria es el de Oficial UM y Operador/a, y
el contrato que presenta mayor tipo de baja por esta causa es el de Duracion determinada tiempo completo
— eventual por circunstancias de la produccion. En ambos casos el porcentaje de mujeres que causa este
tipo de baja es muy superior al de hombres, con un 85% frente a un 15%.
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10. LINEAS DE ACTUACION: MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Para dotar al presente Plan de Igualdad de efectividad real, se establecen las siguientes lineas de actuacion,
que incluyen a su vez acciones concretas que deben ser implantadas con la entrada en vigor del plan. La

aplicacidn de tales acciones sera responsabilidad de la direccion de la compafiia en todos sus niveles, asistida

por la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad creada al efecto.

SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA: es responsabilidad de la Comision
de Seguimiento y Evaluacion la realizacion de un seguimiento de todas las medidas incluidas en el presente
documento, evaluando su efectividad mediante la comprobacién del cumplimiento de los indicadores propuestos
y revisando el contenido de este Plan de Igualdad, siempre que resulte necesario tras el citado seguimiento y
evaluacion, para mantener su eficacia a lo largo del tiempo.

Las medidas acordadas y aprobadas por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad son las siguientes:

NUMERO

OBJETIVO
DE LA
MEDIDA

DESARROLLO DE LA MEDIDA ANO

SEMESTRE

INDICADOR DE

CUMPLIMIENTO ~RESPONSABLE

GLOBAL G01

PROCESOS
SELECCION Y
CONTRATACION

S01

PROCESOS
SELECCION Y
CONTRATACION

S02

Garantizar la
Igualdad

Objetivar los
procedimientos
de seleccion de
ST.

Objetivar los
procedimientos
de seleccion de
ST.

Instaurar la figura de una
persona responsable de
promover la igualdad de
trato y oportunidades en la
organizacion. Deberan contar
con formacion especifica en
igualdad (agente de igualdad
o similar).

2024y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

Disefiar un Procedimiento
de Seleccion Externo con
enfoque de género implica
establecer un proceso
objetivo que priorice el
mérito, la capacidad, la
aptitud y la idoneidad de las
personas aspirantes,
evitandoconsideraciones
personales y favoreciendo
la igualdad de
oportunidades entre
sexos. Este enfoque busca
garantizar un proceso
imparcial y equitativo,
promoviendo un ambiente
laboral inclusivo y diverso.

Aplicar el Procedimiento de
Seleccién de Personal no
discriminatorio de ST como
referencia para personal
encargado de los procesos
de seleccion y contratacion,
prestando especial atencion
alaigualdad de
oportunidades entre
hombres y mujeres. Esto durante la
serd revisado junto con la  vigencia del
Comision de Igualdad para plan
asegurar su

vigencia y efectividad.

2025y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

2025y
seguimiento

Desde la Registro de
firma del
Plan.

20

Departamento
Gestion de
Personas

nombramiento
anual

Departamento
Gestion de
Personas

Elaboracion del
procedimiento

Implementacion
del
procedimiento y
formacién a
mandos y
personas de
seleccion.
Registros
formativos.

Departamento
Gestion de
Personas

Servicios

SERVICIOS DE TELEASISTENCIA

habitat

UGT&

Pablicos federacion de sanidad
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2024
Asegurar que las ofertas de 107
empleo utilicen términos e
imagenes no sexistas,
I empleando una denominacion 2024y
Objetivar los loincl do amb imi Desde la Departamento
procedimientos neutral o inc uyendo ambas seguimiento Analisis de un par
PROCESOS de seleccion de formas (femenina y masculina). durante la firma del muestreo Gestion de
SELECCION \ S03 ST Asimismo, incorporar un vigencia del  Plan. ’ Personas
CONTRATACION ) compromiso publico de la plan
empresa con la igualdad de
oportunidades en todas las
ofertas de empleo.
Asegurar que las empresas de
seleccion, ETTs, colaboradores
Garantizar la = externosy empresas de 2024 y
expansion el intermediacion laboral sigan los  seguimiento Firma Departamento
PROCESOS compromiso de | mismos principios y politicas de durante la 20 documento Gestion de
SELECCION Y S04 ST con la reclutamiento y seleccion que vigencia del compromiso.  Personas
CONTRATACION Igualdad. ST, alinedndose con el principio  plan
de igualdad y aplicando una
perspectiva de género.
Revisar el Procedimiento de
Seleccidn para eliminar
PROCESOS elementos no vinculados al 2025y
curriculum y/o al desempefio del T o
SELECCION Y, 505\ s il (CO% e e seguimiento| - Procedimiento Departaments
procedimientos ' nmero de hijos, etc.) en el urante a y €laboracion - 5estion de
de seleccién de  proceso de seleccion. Asimismo,  V/9encia del del guion. Personas
ST. desarrollar un guion de preguntas plan
para las entrevistas que integre una
perspectiva de género.
En las ofertas de empleo para
puestos tradicionalmente
masculinizados, incorporar
Aumentar el mensajes que motiven 2024 y
PROCESOS numero de aCtlvan:ente a Iaz.rgut]eres; seguimiento Anlisis d Departamento
SELECCIONY ~ S06 mujeresen B o e o durantela 20 1988 TN Gestion de
CONTRATACION puestos ejemplo, utilizar expresiones - oo iz del MUEStre0.  personas
subrepresen como "buscamos instaladoras e plan
tados. instaladores” o "invitamos a
hombres y mujeres a aplicar si
cumplen con los siguientes
requisitos".
Examinar las descripciones de
puestos para asegurar que las
Alrlmentar el competencias solicitadas no 2025y
PROCESOS numMero de presenten sesgos hacia un género seguimiento Andlisis d Departamento
SELECCION Y S07 mujeres en u otro. Ejemplos de sesgo a durante la 20 alisis e un  Gestién de
CONTRATACION puestos evitar incluyen referencias a vigencia del muestreo. Personas
subrepresen fuerza fisica, amplia plan
tados. disponibilidad o buena
presencia.
UGT & s =D
¢ Pablicos federacion de sanidad
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2024
Para cada puesto ofertado en el
cual no haya ninguna mujer
Aumentar el . .
. actualmente o en situaciones 2024y .
namero de - . T NO de mujeres
PROCESOS mujeres en futuras, se implementara la seguimiento y hombres en Departamento
SELECCION Y S08 Lestos medida de asegurar que, al durante la 20 los procesos Gestion de
CONTRATACION Eubrepresen menos, una mujer participe en  vigencia del de seleccion Personas
tados el proceso de seleccion siempre plan '
) que cumpla con el perfil
requerido.
Adoptar el principio de que, en
situaciones equivalentes de NO de
Aumentar el g, . -
ntimero de cond|C|one§ de |done|Qad y 2024_ y personas
PROCESOS mujeres en competencia, se priorizara el seguimiento candidaturas  Departamento
SELECCION Y S09 pLestos acceso de mujeres a los durante la 20  yque acceden Gestion de
CONTRATACION subrepresen puestos vacantes en areas de la  vigencia del desagregado  Personas
tados empresa. Tradicionalment,e plan por sexo y
) masculinizadas, como el area puesto.
informatica e instaladores/as.
En el caso de puestos vacantes o
de nueva creacion que se cubran
con contrato indefinido,
excluyendo aquellos considerados NO de
puestos de confianza (como vacantes
Director/a, Responsable y cubiertas por
Aumentar el - P L
nimero de Supem;qr,/a) se llevara a cabo 2024_ y _contrataaon
PROCESOS mujeres en una revision de los puestos para seguimiento internay n® Departamento
SELECCION Y| S10 Lestos asegurar que el personal tenga la durante la 20 de vacantes Gestion de
CONTRATACION Eubrepresen oportunidad de presentar su vigencia del cubiertas por  Personas
tados candidatura. Se dara prioridad al plan contratacion
) personal interno y al sexo menos externa
representado frente a la desagregadas
contratacion externa si existen por sexo.
condiciones equivalentes en
términos de idoneidad y
competencia.
Suministrar a la Comisién de
seguimiento informacién detallada Informe de
las posibles dificultades 2026. v las dificultades
PROCESOS Mantener sobre e seguimiento Departamento
SELECCION Y s11 seguimiento del €ncontradas en la blsqueda de durante la j0 encontradasy .~ ..o
CONTRATACION Plan con la candidaturas de un determinado vi i del sobre las Personas
gencia de
Comision. sexo para cubrir puestos vacantes, | fuentes de
especificando el puesto y plan reclutamiento.
departamento correspondiente.
Se proporcionara informacion
sobre los posibles acuerdos con
diversos organismos y entidades 2026 y
PROCESOS Mantener gge pl."f? danl esgablecersg para seguimiento Informe sobre Departamento
SELECCIONY  Si12 seguimiento del 'V?rf' Icar ta N ufentes ¢ el durantela =~ 2° acuerdos Gestion de
CONTRATACION Planconla  reciutamiento y tomentaria vigencia del firmados. Personas
Comisién. contratacion de mujeres, plan
especialmente en aquellos puestos
y/o departamentos donde estén
subrepresentadas.
Establecer el principio de que,
Agmentar el gdn co'rlldlgonesc.1 eq,uwal;:antes f:le 2024 y NO de mujeres
PROCESQOS numero de : onelcac, s Zra pre erenuala seguimiento y hombres en  Departamento
SELECCION Y S13 mujeres en a contratacion de mujeres enas [y oo 20 vacantes a Gestion de
CONTRATACION puestos vacantes a tiempo completo. Este vigencia del tiempo Personas
subrepresen enfoque busca fomentar la an completo
tados. equidad de género y aumentar la P '
representacion femenina.
U GT ye | Servicios m
@ Pablicos federacion de sanidad
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PROCESOS
SELECCION Y

CONTRATACION

CLASIFICACION

PROFESIONAL

CLASIFICACION

PROFESIONAL

CLASIFICACION

PROFESIONAL

S14

CF1

Mantener
seguimiento
del Plan con la
Comision.

Prevenir
discriminacion
entre sexos.

Prevenir

CF2 discriminacion

CF3 laboral inclusivo

entre sexos.

Fomentar la
igualdad y el
ambiente

fomentando
cultura de
igualdad

Establecer un protocolo para recoger
informacion detallada sobre las nuevas
contrataciones. Esta informacion estara
desagregada por sexo y contemplara: tipo
de contrato, turno, jornada, categoria
profesional y puesto.

Implementar una evaluacion objetiva de los
puestos de trabajo que mida la importancia
relativa de cada puesto dentro de la
organizacion, asegurando una perspectiva
de género para prevenir la discriminacion
directa e indirecta entre sexos. Esta
evaluacion contribuira a garantizar la
equidad salarial y el reconocimiento justo
de las responsabilidades y contribuciones de
cada puesto, independientemente del
género. Durante este proceso, se analizaran
de manera detallada las responsabilidades,
habilidades requeridas, nivel de complejidad
y otros factores relevantes para cada
puesto. El objetivo es garantizar que las
compensaciones y reconocimientos sean
proporcionales a la contribucion y el impacto
real de cada puesto, sin sesgos de género.
Esta evaluacion se realizard de manera
periodica y se ajustara segn sea necesario
para reflejar cambios en la estructura
organizativa y las funciones de los puestos.
El resultado de esta iniciativa sera un
entorno laboral mas equitativo y justo,
donde las personas se valoran por sus
habilidades y contribuciones, con
independencia del género.

Realizar una revision y seguimiento de la
valoracion de los puestos de trabajo
objetiva que mida la importancia relativa
de un puesto dentro de la organizacién con
perspectiva de género para garantizar la
ausencia de discriminacion directa e
indirecta entre sexos, identificando puestos
de igual valor teniendo en cuenta las guias
proporcionadas por los Ministerios.

ST adoptara un lenguaje inclusivo en la
denominacién y clasificacion de las
profesiones. Se utilizaran términos neutros
que eviten la denominacion en femenino o
masculino, buscando asi eliminar sesgos y
estereotipos de género. Esta iniciativa se
aplicara en documentos internos,
comunicaciones oficiales y cualquier otra
forma de documentacién que clasifique o
describa puestos de trabajo y funciones.

2026 y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

2025y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

2025y
seguimiento
anual
durante la
vigencia del
plan

2024 y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

10

(o]

(o]

(o]

Implementar
protocolo.

Implementar
la evaluacion.

Revisar
valoracion de
puestos de
trabajo

Analisis de
un muestreo.

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas
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Servicios
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2024
Realizar una revision cada dos afios de la
estructura de los puestos de trabajo que
permita identificar y corregir posibles
situaciones derivadas de la minusvaloracion
del trabajo realizado por las mujeres.
Durante esta evaluacion, se analizara la Informe
. Eliminar estructura de encuadramiento de puestos 2026 y explicativo.  Departamento
CLASIFICACION . ; ) iy
CF4 brechas de de trabajo, asegurandose de que la revision 10 NO de Gestion de
PROFESIONAL P - . -
género valoracion de las responsabilidades, cada 2 afhos personas Personas
habilidades y contribuciones sea justa e afectadas.
imparcial, sin importar el género de la
persona que desempefia el puesto. Se
tomaran medidas correctivas cuando se
identifiquen discrepancias que
puedan derivar de sesgos de género.
Contenido de
Impartir formacion especifica en igualdad los cursos,
de oportunidades para mujeres y hombres modalidad
dirigida a las personas encargadas de imparticion y
Asegurar procesos cruciales, como seleccion, 2025y criterios de
L Suewedde  conacdy promodtn fomain,  seumentoseetin e pegmramens
FORMACION F1 V. )unicacion y asignacion de , [nua 20 Partcp Gestion de
oportunidad es | retribuciones. Esta capacitacion se enfocara durante la N© de horas
- : " - : Personas
en todas las en sensibilizar y proporcionar habilidades  vigencia del y n° de
etapas. practicas a los responsables de estos plan personas
procesos. Se abordaran temas clave como formadas
la igualdad de oportunidades, la inclusion y desagregado
la prevencion de discriminacion de género. por sexo y
por puesto.
Integrar modulos especificos de igualdad en ,
. ” Contenidos
Fomentarla el manual de acogida y en la formacion 2025y de los
igualdady el  destinada tanto a la nueva plantilla como al seguimiento ’ o
. . - modulos y n
; ambiente personal incorporado por subrogacion, y anual de personas Departamento
FORMACION F2 laboral inclusivo formacion de reciclaje. d tel 10 hgras Gestion de
fomentando Estos modulos abordaran temas clave como _uran _e a éesa regado Personas
cultura de la igualdad de oportunidades, la prevencion Vigencia del 9reg
) Lo . lan por sexo y
igualdad de la discriminacion de género y otros p
por puesto.
aspectos relevantes.
Implementar la integracion de mddulos
especificos en la formacién del personal de .
- AR Contenidos
Fomentar la  direccion, jefaturas, cuadros y responsables
: 2025 de los
igualdady el  de Recursos Humanos. Y médulos v no
) ambiente Estos mddulos, presentados en forma de seguimiento de ersorYas Departamento
FORMACION F3 laboral inclusivo pildoras formativas, abordaran contenidos  durante la 20 hgras Gestion de
fomentando cruciales relacionados con la igualdad, con  vigencia del éesa regado Personas
cultura de un énfasis particular en los procesos de plan or s%xog
igualdad contratacion, formacion, promocion, P y
X > i ) L7 puesto.
clasificacion profesional, asignacion
retributiva, comunicacion e informacion.
Llevar a cabo una campafia de formacion
en igualdad dirigida a toda la plantilla. La
iniciativa se disefiarad de manera inclusiva,
!:omentar la asegur_a,ndo que cada_persona reciba I~a 2025y NO de horas
igualdad y el  formacion correspondiente. La campafa T
. . i seguimiento y personas
) ambiente abordara temas clave relacionados con la anual formadas Departamento
FORMACION F4 laboral inclusivo igualdad de género, prevencién de la durante la 10 desagregada Gestion de
fomentando  discriminacién y fomento de un entorno . : 9reg Personas
. . = vigencia del S por sexo y
cultura de laboral inclusivo. La campania se
- . - plan puesto.
igualdad estructurara de manera accesible y

participativa, facilitando la comprension y
adopcion de principios igualitarios en todas
las areas de la empresa.
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111
Revision, en el seno de la comision de
seguimiento, de los contenidos de la

formacion en igualdad. Contenidos de

2T . . 2026 y la formacion
Mantener En el caso de identificarse areas de mejora T iqual
. seguimiento 0 actualizacion, la Comisién de Seguimiento seguimiento en igua dad. Depqr,tamento
FORMACION F5 - ! I durante la 10 Revisionde  Gestion de
del Plan con la asumira la responsabilidad de proponery, . . .
o : e vigencia del los mismos.  Personas
Comision. en su caso, implementar modificaciones e
. - plan Modificacione
destinadas a fortalecer y enriquecer los .
" . s realizadas.
programas de formacion en igualdad de
oportunidades.
NUmero de
2024y formaciones
) Facilitar la La formacién en igualdad de oportunidades seguimiento dentroy Departamento
FORMACION F6 conciliacién se llevara a cabo durante la jornada laboral durante la 20 fueradela  Gestion de
) y en las instalaciones de la empresa. vigencia del jornada Personas
plan desagregada
S por sexo.
Contenido de
Desarrollo de Acciones formativas de 2025y las .
_ . . . formaciones.
Reciclaje reciclaje profesional especificamente seguimiento NUmero de
profesional para disefiadas para aquellas personas que se anual Departamento
. ) -, . : personas -
FORMACION F7 reintegracion reincorporan a la empresa tras ausencias 10 Gestion de
. . - - durante la formadas por
exitosa de por permisos o0 excedencias relacionadas . = del Sex0 Personas
colaborador es con el cuidado de descendientes o vigencia de Y
. lan puesto y
ascendientes. p o
situacion de
conciliacion
ST proporcionara informe detallado que
abarcara el plan de formacién anual, las
fechas de imparticion, el contenido
M especifico, y la participacién desglosada por 2025y
antener ) . imient
) sequimiento del S€© €N funcion del grupo profesional, seguimiento Informe de Departamento
FORMACION F8 9 departamento y puesto. durante la 10 7 Gestion de
Plan con la . : s L . ) formacion.
Comisi6 Ademas, se incluira informacién sobre el vigencia del Personas
omision. ; .
tipo de curso y el numero de horas plan
dedicadas, garantizando asi una vision
exhaustiva de la formacion proporcionada a
las personas de la empresa.
Utilizar las herramientas de gestién de
. Recursos Humanos, "Evaluacion del 2024y NO de
Garantizar el X wom - . T
Desempefio” y "Deteccion de Necesidades seguimiento personas Departamento
. desarrollo del T . -
FORMACION F9 talento v Ia Formativas," como mecanismos clave para durante la 20 evaluadas Gestion de
Y identificar, entre otras cosas, las vigencia del desagregada Personas
promocion . .
necesidades formativas de las personas plan S por sexo.
trabajadoras.
Mantener un registro actualizado que
proporcione informacion sobre el nivel de
estudios y formacidén de la plantilla,
desglosado por sexo y puesto. 2026y Registro del
ey Reslimenonune stusbiacin perlcs & sequmirio T pepartament
PROMOCION PM1 evitar brechas " M€9'st0 d pe d durantela | 10 . Gestion de
formativas nivel educat|vo.y la formacion de las vigencia del la plantilla Personas
personas trabajadoras en ST. desagregado

Este registro se desglosaré especificamente  Plan por sexo.
por sexo y puesto, proporcionando asi una

vision precisa de la diversidad educativa en

diferentes roles dentro de la organizacion.
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PROMOCION

PROMOCION

PROMOCION

PM2

PM3

PM4

SALUD LABORAL SL1

SALUD LABORAL SL2

SALUD LABORAL SL3

Garantizar el
desarrollo del
talento y la
promocion

Objetivar los
procedimie
ntos de
seleccion de
ST.

Aumentar el
numero de
mujeres en
puestos
subrepresen
tados.

Mantener

seguimiento del

Plan con la
Comision.

Fomentar la
igualdad y el
ambiente
laboral
inclusivo
fomentando
cultura de
igualdad

Inclusion de
género en
campanfias de
Salud Laboral

Implementar los objetivos personales,
integrados en el Sistema de Evaluacion del
Desempeiio de ST.
Se fomentara activamente la utilizacién del
Plan de Objetivos como parte integral del
proceso de Evaluacion del Desempefio.
Esta herramienta se empleara para
proporcionar orientacion y apoyo
individualizado a cada persona,
identificando areas de desarrollo y
estableciendo metas especificas para
mejorar su rendimiento y
habilidades.

Establecer un procedimiento de seleccion
interna objetivo y transparente, donde se
asegure que el perfil requerido y las
competencias y requisitos solicitados son
los adecuados, sin sobrecualificaciones y
que no existan competencias sesgadas
hacia un sexo u otro.

Incorporara un procedimiento de
publicacion de vacantes que asegure que
éstas llegan a toda la plantilla.

En igualdad de condiciones de idoneidad y
competencia, tendran preferencia las
mujeres en el ascenso a puestos donde
estan infrarrepresentadas

Contaremos con un informe de siniestralidad
detallado, desglosado por género y
categoria, con el fin de analizar de manera
precisa la incidencia de los accidentes
laborales en nuestra empresa.

Implantacion de las normas de proteccién
del embarazo y lactancia natural, asi como
su seguimiento. Creacién de un registro de
entrega de los manuales de Personas
Sensibles. Estas normas incluirdn medidas
especificas para asegurar la salud y el
bienestar de las trabajadoras embarazadas
y en periodo de lactancia natural en el
ambito laboral. Ademas, llevaremos a cabo
un seguimiento regular para evaluar la
efectividad de estas normas y realizar
ajustes si es necesario.

Integracion de la perspectiva de género
en la planificacion y desarrollo de
campanias relacionadas con la salud
laboral.

Nuestro objetivo es asegurar que estas
iniciativas sean inclusivas y se desarrollen
con perspectiva de género.

2024y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

2024y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

2024y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

2026y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

2025y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

2025y
seguimiento
durante la
vigencia del
plan

20

20

N° de
personas
evaluadas
desagregado
por sexo.

Procedimient
o de
promocion
con
perspectiva
de género
que incluya
procedimient
o para
publicacion
de vacantes
para que
lleguen a
toda la
plantilla.

NO de veces

Desdeque se

la

aplica,

firma puesto de
del origeny
Plan puesto de

10

10

10

destino.

Datos de
siniestralidad
por Sexos y
categoria.

NO de veces

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Responsable
PRL

que se aplica Responsable

el protocolo
y resultados.

Incorporacié
nde la
perspectiva
de género.

PRL

Responsable
PRL
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113
Programaremos una reunién con la persona
Responsable de Salud Laboral para
presentar y discutir las medidas

Mantener implem.e_n,tadas con _en_foque de género con 2025_ y Reur_lién_
seguimiento la COI’TIIS,IOH de seguimiento. E,ste encuentro seguimiento explicativa Responsable
SALUD LABORAL SL4 del Plan con la permitira compartir informacion detaII,ada durante la 10 conla PRL
Comisién sobre las acciones llevadas a gabo, asi vigencia del persona
’ como recibir aportes y retroalimentacion plan responsable
para fortalecer continuamente nuestras
practicas en el ambito de la igualdad de
género en el entorno laboral.
Realizar
encuesta
Identificar . . 2026_ v entre_ la
CORRESPONSABI 4reas de Reallzar_e,mos una ejncuesta.blanual para seguimiento plantilla para Depa!r,tamento
LIDAD CR1 mejora en evaluacion _exhaustlva d_gl n_|ye| de necesidad durante la 10 detef:tar Gestion de
igualdad de las medidas de conciliacion. vigencia del medl_d_as_(lje Personas
plan conciliacion
no incluidas
en el Plan.
Estableceremos la posibilidad de
excedencia por un periodo de dos afios
para aquellos/as profesionales que decidan
emprender estudios o desarrollar su carrera 5024 y Des deNo de
Garantizar el profesional, siempre y cuando dichas seguimiento  fa personas que Departamento
CORRESPONSABI CR2 desarrollo del | actividades estén relacionadas con su durante la  forma utilizan la Gestion de
LIDAD talentoy la puesto de trabajo y tengan una duracion . . del medida Personas
promocion minima de 9 meses. vigencia del P desagregado
Durante este periodo, se garantizara el plan " por sexo.
derecho a la reserva del puesto de trabajo,
facilitando asi la continuidad y el desarrollo
profesional de nuestros/as profesionales.
Posit;ilita/remos ell trgsla}do o n;ovilidad de 2024y Des desN:Ii(cj?cu desy
nuestros/as empleados/as a otras o
CORRESPONSABI Facilitar la Delegaciones o centros de trabajo cuando seguimiento | la n° de Depqttamento
CR3 I , . durante la | firma traslados Gestion de
LIDAD conciliacion. asi lo deseen por motivos personales, tales |, . del concedidos Personas
como estudios, proximidad al domicilio, vigencia del Plan. d |
reagrupacion familiar, entre otros. plan an. (aesagregaco
por sexo.
Garantizaremos la reserva del puesto de
trabajo hasta 18 meses en los casos de
excedencia por cuidado de personas NO de
dependientes, ya sean mayores 0 menores, solicitudes
siempre que se disfruten de manera 2024 o de y
continuada, ya sea desde el inicio o .y. denci Depart "
CORRESPONSABI C Facilitar la mediante prérrogas. seguimiento excedencias Eepartamento
R4 i i . Ny durante la 20 concedidasy Gestidn de
LIDAD conciliacion. Esta medida aplicara tanto para las . . .
solicitudes realizadas después de la firma y vigencia del tlemp_o, de su Personas
registro del Plan de Igualdad como para plan gg;aag(r)gga do
aquellas personas que, en ese momento, bor sexo.,

se encuentren dentro de los primeros 12
meses de disfrute de dicha
tipologia de excedencia.
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2024
N© de personas 114
que utilizan la
medida
Implementaremos un permiso desagregado por
retribuido por el tiempo necesario Desde S€0Y
para los trabajadores o trabajadoras 2024 y seguimiento de
- . . . : la Departamento
CORRESPONSABI Facilitar la  (asi como si son sus parejas quien los datos para "
CR5 P . . firma Gestion de
LIDAD conciliacion. se lo estan realizando) que se valorar la
: . ; del | . . Personas
encuentren en tratamiento de vigencia del plan Plan implantacion de
técnicas de reproduccién asistida, " | un permiso
previa justificacion de estos. retribuido o bolsa
de horas para
este supuesto de
hecho.
Considerar como retribuidos los
permisos para acompaiar a Desde N° de personas
CORRESPONSABI Facilitar la consultas de medicina especilista a la que _ut|||zan la Depa!r,tamento
CR6 P menores de edad, mayores de 65 firma medida Gestion de
LIDAD conciliacion. | _« .
anos y personas dependientes, con vigencia del plan del desagregado por Personas
criterios debidamente justificados y 9 P Plan. 'sexo.
solo por el tiempo indispensable.
NO de personas
que utilizan la
medida
Realizar un protocolo que garantice desagregado por
los cambios de turno por el tiempo Desde sexo y
CORRESPONSABI Facilitar |a  N€cesario para I_as tutorias del la seguimiento de los Depa!r,tamento
CR7 ... ., centro de estudios de las y los firma datos para valorar Gestion de
LIDAD conciliacion. ~ . -
menores en etapa de ensenanza ) i del ol del |la implantacion de Personas
obligatoria para las y los vigencia del plan | pian. un permiso
trabajadores. retribuido o bolsa
de horas para este
supuesto de
hecho.
En situaciones donde ambos
. . NO de personas
progenitores trabajen en la L
Desde que solicitan la
empresa, promoveremos el la medida y n° de Departamento
CORRESPONSABI Facilitar la  lequilibrio en los turnos de trabajo, y par
CR8 P e - firma personas a la que Gestion de
LIDAD conciliacion. facilitando la posibilidad para que del | b P
uno de ellos pueda seleccionar el i ia del pl €l se e aprueba ersonas
. vigencia ael plan | pjan, desagregado por
turno que mejor se adapte a sus
) o sexo.
necesidades familiares.
Facilitaremos la movilidad
geografica para padres o madres Desde N© de personas
CORRESPONSARBI Facilitar la €YY@ guarda o'custodla legal la | que }Jt|||zan la Depa!r,tamento
... ., recaiga exclusivamente en uno de firma medida Gestion de
LIDAD conciliacion. -
los progenitores, de acuerdo a lo del | desagregado por Personas
establecido en el régimen de Plan. sexo.
visitas.
Implementaremos un descuento
especial del 35% en la contratacion NSedSti[I)ii;O?aas Departamento
CORRESPONSABI CRlOFacilitar la del servicio de teleasistencia para 10 ﬂwe dida Gegtién de
LIDAD conciliacién. los/as familiares (hasta 1er grado desagreaado por  Personas
de consanguinidad) de los/as vigencia del plan sexog 9 P

trabajadores/as.
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10. LINEAS DE ACTUACION: MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

2024
Fomentar la
igualdad y el Desarrollaremos campafias
. . ) . 2024y
ambiente informativas sobre las medidas de T
o - seguimiento Desde la . Departamento
laboral conciliacion existentes en la Cambiar a "
CR11. . I, durante la firma del ;. Gestion de
inclusivo empresa y de sensibilizacion anual, vigencia del Plan formato fisico. Personas
CORRESPONSABI fomentando focalizadas especificamente en los Ign '
LIDAD cultura de  trabajadores hombres. P
igualdad
Garantizar el derecho de Ia N° de personas
acumulacion del permiso de cuidado 2024y que utilizan la
CORRESPONSARBI Facilitar la del menor Iactant_e_en jornada seguimiento Desde la medida Depqr,tamento
CR12 .. ., completas contabilizando una hora durante la firma del desagregado Gestion de
LIDAD conciliacion. ; oy s . A
cada dia, ampliandose la duracion  vigencia del Plan. por sexoy Personas
del permiso retribuido hasta que el plan seguimiento de
menor cumpla 9 meses los datos
Facilitar un procedimiento para la
solicitud de adaptacion horaria de la
jornada, donde se incluya el Proceso/canal
compromiso de los responsables por que se ha
facilitar dicha adaptacion (siempre establecido
que las condiciones del centro de para la
trabajo lo permitan) de forma que 2024y solicitud.
i i seguimiento Y
CORRESPONSARBI Facilitar la S€ e\{lte enlo |_:>OS|b_Ie tener que g Desde la Num_ero de Depa_r,tamento
CR13 .. .. acudir a reducir la jornada laboral, durante la firma del solicitudes y Gestion de
LIDAD conciliacion. . . A
para atender a las cargas familiares vigencia del Plan. veces que se Personas
(en caso de tener al cuidado a plan aplica. Nimero
ascendientes dependientes y de solicitudes
descendientes hasta los doce afos denegadas y
de edad el primer grado de motivos de la
consanguineidad o afinidad). Este denegacion.
procedimiento contemplara los
plazos de solicitud y tramitacion.
El permiso por accidente o N© de personas
enfermedad grave, hospitalizacion o 2024y que utilizan la
i i6 iruragica si seguimiento i
CORRESPONSARBI Facilitar la mter\_/en_aor_\,qwrurgllca_sm g Desde la medida Depa_r,tamento
CR14 . .. hospitalizacion podra ejercerse de  durante la firma deldesagregado  Gestion de
LIDAD conciliacion. - - . .
manera fraccionada mientras vigencia del Plan. por sexoy Personas
dure la hospitalizacién o reposo plan seguimiento de
domiciliario. los datos
Programa
realizado y
presentado.
Puestos
Desarrollo de un programa de valorados,
teletrabajo flexible, en el que se 2026y resultado de la
- valoraran aquellos puestos que seguimiento valoracion con  Departamento
O CR15 FaC|I|_t_ar .I? pueden o no ser teletrabajables, durante la 10 los requisitos ~ Gestién de
LIDAD conciliacion. . - - . . L
pudiéndose aplicar el teletrabajo vigencia del exigido, n® de  Personas
para dias u horas en los téminos plan personas que lo

que se establezcan en el programa.

solicita, n°® de
aceptados y n°
de solicitudes
denegadas y
motivacion.

Servicios
Pdblicos
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INFRA ,
REPRESENTACION

INFRA ,
REPRESENTACION

INFRA )
REPRESENTACION

INFRA ,
REPRESENTACION

IR1

IR2

IR3

IR4

Mantener

seguimiento
del Plan con
la Comision.

Aumentar el
numero de
mujeres en
puestos
subrepresen
tados.

Aumentar el
numero de
mujeres en
puestos
subrepresen
tados.

Mantener

seguimiento
del Plan con
la Comision.

Se implementara un sistema
exhaustivo para el seguimiento de
las promociones en la empresa,
incluyendo un andlisis detallado de
la desagregacion por sexos. Este
proceso comprendera la
recopilacion meticulosa de datos
relativos a las promociones, su
posterior analisis en profundidad y
la ejecucion de acciones correctivas
necesarias para garantizar la
equidad de oportunidades entre
hombres y mujeres en el

ascenso laboral.

2025y
seguimiento
durante la
vigencia del plan

Se promovera activamente el

aumento de candidaturas

femeninas en aquellos puestos que

se encuentren infrarrepresentados. 2026 y

Este impulso se llevard a cabo seguimiento 20
mediante iniciativas que fomenten la durante la
participacion de mujeres en vigencia del plan
procesos de seleccion, garantizando

una presencia equitativa y diversa

en roles laborales subrepresentados.

Se promovera de manera activa la
promocion de mujeres en todos los
niveles profesionales de la empresa.
Esta iniciativa se llevara a cabo
mediante la implementacién de
politicas y practicas que faciliten y
respalden el desarrollo profesional
de las mujeres. Se fomentara la
participacidn activa en programas
de capacitacién y mentoria, se
revisaran y eliminaran posibles
obstaculos que limiten el progreso
de las mujeres en la carrera, y se
estableceran criterios de promocién
claros y equitativos. Ademas, se
impulsara la creacion de
oportunidades especificas para el
crecimiento profesional de las
mujeres, contribuyendo asi a lograr
una representacion equitativa en
todos los niveles jerarquicos de la
organizacion.

2026 y
seguimiento
durante la
vigencia del plan

Proporcionar anualmente a la
Comision de Seguimiento
informacién detallada sobre la
distribucién de hombres y mujeres
en la empresa, desglosada por area
profesional, puesto, tipo de contrato
y jornada. Este informe incluird un
desglose por area profesional,
puesto, tipo de contrato y

jornada laboral.

2025y
seguimiento
anual durante la
vigencia del plan

NO de
promociones
internas

desagradadas por

SEXO0S.

N° de
promociones
internas de
puestos con
infrarepresentac
ion femenina.

Implementacion
de politicas y
practicas.
Seguimiento de
las mismas.

Elaboracion de
informe.

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestién de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas
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2024
Establecer el compromiso de
incrementar, durante la vigencia
del Plan de Igualdad, al menos un
5% la incorporacion de mujeres
en puestos en los que
histéricamente estan
infrarrepresentadas.
Esta medida busca activamente
Aumentar el ; . - ,
., mejorar la diversidad de género en
numero de | | ificas de | 2027 y NO d . D
INFRA mujeres en areas especificas de la empresa y seguimiento e mujeres en epa!r,tamento
. IR5 reducir las brechas de 20  puestos Gestion de
REPRESENTACION puestos - | durante la o d
subrepresen rep_)re_sentacpn. Para ograr este vigencia del plan infrarepresentados Personas
objetivo, se implementaran
tados. . e
medidas especificas, tales como la
revision de procesos de seleccion,
programas de desarrollo profesional
dirigidos a mujeres, y estrategias
de atraccion de talento que
fomenten la participacion activa de
mujeres en roles en los que han
sido tradicionalmente minoria.
s o A 2025y
Mantener  Analisis periddico del equilibrio por imient Puestos en Departamento
INFRA seguimiento sexo de la plantilla con la Sseguimiento plantilla par
~ IR6 . .. .. anual durante la | 1° Gestion de
REPRESENTACION del Plan con comparativa anual de la distribucion | ©. ia del desagregados por Personas
la Comision. de plantilla por sexo y puesto. p\l/;%enaa € Sexo
Estableceremos anualmente un
registro salarial integral para toda
la plantilla, con un analisis detallado
de las retribuciones medias y
dianas de mujeres y homb 2026y Departament
) . medianas de mujeres y hombres, - epartamento
RETRIBUCION RT1 Eglglr(ijjld desglosadas por grupos y puestos. segu:nzjlentot | 10 Estudio salarial. Gestion de
Este registro abordara tanto las a_nua _uran €la Personas
retribuciones fijas como variables, ~ Vigencia del plan
proporcionando un desglose
completo de todos los conceptos
salariales y extrasalariales.
Infomes de
) Equidad Tanto la auditorfa retributiva como 2026y ?:t(::gilrtlila Departamento
RETRIBUCION RT2 sglarial la valoracién de puestos de trabajo  Seguimiento 10 valoracion ge Gestion de
se realizara cada dos afios. durante la tos d Personas
vigencia del plan puestos de
trabajo.
En el caso de identificar
desigualdades salariales,
implementaremos un plan que 2026 Documento de
incluird medidas correctoras. y medidas Departamento
RETRIBUCION RT3 Equidad Este plan se enfocara en asignar el seguimiento 10 correctoras a Gegtién de
salarial mismo nivel retributivo a funciones  y,rante Ia negociar con la Personas
de igual valor. La elaboracion y : ; comision de
- S . vigencia del plan >
ejecucion de este plan se llevara a seguimiento.

cabo en colaboracion y negociacion
con la comisién de seguimiento.
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2024
Prevenir y .
Desarrollaremos y/o revisaremos, y
proteger el e 2024 y L
. €n caso necesario, ajustaremos el L Elaboracion o Departamento
PREVENCION acoso sexual - - seguimiento . .
PA1 procedimiento de actuacion y 20 revision del Gestion de
ACOSO y/o por L durante la
. prevencion del acoso sexual y/o por . . protocolo. Personas
razon de . vigencia del plan
razon de sexo.
Sexo
Prevenir y
i o
proteger el Incluir en la formacion obligatoria 5 Contenido y n° de
PREVENCION acoso sobre PRL un mddulo especifico Y veces que se ha Responsable
PA2 sexual y/o o seguimiento 1° incluido. N° de
ACOSO sobre prevencion del acoso durante la - o PRL
por sexual y por razén de sexo i i formaciones y n
razén de yp ' vigencia del plan de horas.
Sexo
Se presentara anualmente a la
Comision de Seguimiento un 2025y
. Mantener  informe detallado sobre los sequimiento Elaboracion del Departamento
PREVENCION seguimiento procesos iniciados por acoso sexual 9 informe. N© de par
PA3 . : anual durante la | 1° Gestion de
ACOSO del Plan con o por razon de sexo. Este informe . - procesos y
A L i , vigencia del Personas
la Comision. incluira también el numero de | resultado.
denuncias archivadas, desglosado plan
por centro de trabajo.
Prevenir y Impartiremos cursos de formacion
protegerel .- 2026y
. dirigidos a los mandos y al personal - NO de cursos, n®  Departamento
PREVENCION acoso sexual ) . seguimiento Ly
PA4 encargado de gestionar equipos, 20 de personas y Gestion de
ACOSO y/o por b v anual durante la -
. centrandonos en la prevencion del . - contenidos. Personas
razon de . vigencia del plan
acoso sexual y por razon de sexo.
Sexo
Se llevaran a cabo dos acciones
Preveniry  anuales de sensibilizacién para 2026
’ proteger el prevenir el acoso sexual y por razon Y Departamento
PREVENCION pag 3C0S0 sexual de sexo para toda la plantilla. En seguimiento 10 Registros de Gegti(')n de
ACOSO y/o por aquellos centros donde se haya anual durante la formacion Personas
razon de dado un caso, se llevaran a cabo . :
- S, vigencia del plan
Sexo acciones de sensibilizacion de
refuerzo.
Fomentar la Se implementaran programas de
igualdad y el formacion y sensibilizacion dirigidos
ambiente al personal encargado de los 2024y
COMUNICACION  CC1 !aborql medios de comunicacion de_la seguimiento 20 Formaaones Departz?me_r]to
inclusivo empresa (pagina web, relaciones durante la realizadas Comunicacion
fomentando con prensa, etc.) en temas de vigencia del plan
cultura de igualdad y en el uso de un lenguaje
igualdad no sexista
En el marco de nuestra politica de
transparencia y compromiso con la
igualdad de oportunidades, la
Fomentar la empresa introducira un espacio en
igualdad y el su pagina web para informar
ambiente  detalladamente sobre las medidas y 2024 y L
. laboral compromisos de la empresa en seguimiento Creac[on del Departamento
COMUNICACION  Cc2 . . . - A 20 espacioy s
inclusivo materia de igualdad entre mujeresy durante la - Comunicacion
: ) . contenidos.
fomentando hombres. Este espacio vigencia del plan
cultura de proporcionara a las personas
igualdad interesadas un acceso claro y

accesible a informacion relevante,
incluyendo nuestros objetivos,
acciones implementadas
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2024
Fomentar |a Incorp_)orar campaﬁas especfficas y
igualdad y el espeC|aIe_s en: 25/11 D|§ _ b024
ambiente IGn,ternaC|(c))g/aé ?i:oDn,tr? I? V|oIe_nC|aI ((1je seguinYliento
€nero; ia Internacional de ~

COMUNICACION ~ CC3 :‘;tc’ﬁf:l/o la Mujer, 22/02 Dia Europeo de la  durante la 20 E:;‘;gﬁigzy gﬁﬁfﬂ?ﬁ;ﬁ?ﬁ

fomentando Igualdad Salarial, con el objetivo de vigencia del :
sensibilizar a la comunidad interna  p|an
cultura de | bre la importancia p
igualdad dela empresa sobre la impo
de la igualdad de género.
Colaborar activamente con el
Instituto de la Mujer u organismos
Fomentar la competentes en cada momento,
igualdad y el participando en las diversas 2024 y
ambiente campafas que promuevan la seguimiento )

COMUNICACION  CC4 laboral igualdad de género. Esta durante la 20 Colaboracio Departi_ame_r}to
inclusivo colaboracion puede incluir la . . nes. Comunicacion
fomentando difusion de informacion, vigencia del
cultura de participacion en eventos, plan
igualdad aportacion de recursos, y apoyo a

iniciativas que promuevan la

equidad entre mujeres y hombres

Llevar a cabo una campaiia integral

de difusion tanto interna como

externa, con el objetivo de dar a

conocer y promover la

implementacién de nuestro Plan de

Igualdad y del Protocolo contra el

Acoso Sexual y por Razodn de Sexo

y Violencia de Género.

Internamente, se llevaran a cabo

acciones que incluiran la
Fomentar la R .
igualdad y el organizacion de sesiones de ey
ambiente formacion para el personal, la 'y

) laboral distribucion de material informativo seguimiento NO de Departamento

COMUNICACION  CC5 inclusivo en lugares estratégicos y la durante la 20 personas Comunicacion

fomentando promocic'_m de discgsiones gbiertas vigencia del informadas.
sobre la importancia de la igualdad p|an
cultura de : -, p
- de género y la prevencion del acoso.
igualdad . .
Externamente, se divulgara
informacion relevante a través de
nuestros canales de comunicacion,
sitio web y redes sociales,
destacando nuestro compromiso
con la igualdad de género y
proporcionando detalles sobre
cémo abordamos y prevenimos el
acoso sexual y la violencia de
género en el ambito laboral
Incluir un espacio dedicado a la
igualdad en la memoria anual de la
empresa, proporcionando
Fomentar la informacion detallada sobre el Plan
igualdad y el de Igualdad, su estado de ejecucion
ambiente vy los resultados obtenidos. En este 2024 y
. laboral apartado, se proporcionara seguimiento Espacio enla Departamento
coliEiiiEeioy e inclusivo informacién actualizada sobre el durante la 2° memoria. Comunicacion
fomentando estado de ejecucion de las medidas  vigencia del plan
culturade contempladas en el Plan de
igualdad Igualdad, destacando los logros

alcanzados y los desafios
identificados. Se presentaran cifras
clave relacionadas con la equidad
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Fomentar la
igualdad y el
ambiente
laboral

COMUNICACION  CC7

inclusivo
fomentando

cultura de
igualdad

Garantizar
el desarrollo

CONDICIONES DE

TRABAJO CTi

la

del talento y

promocion

CONDICIONES DE

TRABAJO C12

Equidad
salarial

Reconomien

VIOLENCIA

GENERO VGl

to de
derechos a

victimas VG

de género en la empresa, como la
proporcion de mujeres y hombres
en diferentes niveles y areas.

Incorporar en las campafas
publicitarias los logotipos y
reconocimientos que certifiquen la
implementacion de un Plan de
Igualdad en la empresa

Establecer un procedimiento para
informar a la plantilla a tiempo
parcial sobre las vacantes a tiempo
completo y/o posibles aumentos de
jornada.
Esta comunicacion se llevara a
cabo a través de los medios de
comunicacion de la empresa,
segmentandola por centro de
trabajo o segun lo acordado.
Ademas, se implementaran medidas
para verificar que esta
comunicacion se realice de manera
efectiva y llegue a todas las
personas. Esta informacion sera
difundida a través de los medios de
comunicacién internos de la
empresa, segmentandola por centro
de trabajo o distinto centro, segln
se acuerde con la representacién de
las personas trabajadoras.
Ademas, se estableceran medidas
de verificacion para garantizar que
la comunicacién se realice de
manera efectiva y llegue a todas
las personas de la plantilla a
tiempo parcial.
Compromiso de convertir al menos
un 5% de las jornadas parciales
de las mujeres en jornadas
completas a lo largo de la vigencia
del plan. Este compromiso refleja
la intencién de promover la
igualdad de oportunidades y
facilitar la conciliacion de vida
laboral y personal.
Difundiremos a través de los
medios de comunicacién interna
informacion detallada sobre los
derechos reconocidos a las
mujeres victimas de violencia de
género. Asimismo, comunicaremos
cualquier mejora que pueda
derivar de la aplicacién de los
convenios colectivos y/o que esté
contemplada en el Plan de
Igualdad.

2024y
seguimiento o Aplicacién de Departamento
durante la la medida. Comunicacién
vigencia del plan
zg 2u6in»;i ento Departamento

9 19 Procedimiento Gestion de
durante la

. . Personas
vigencia del plan
2027. y- Departamento
seguimiento a Numero de iy
d te | conversiones Gestion de

u ran _e a Personas
vigencia del plan

Desde

2024y ; la
seguimiento Ima Muestra de Depaﬁtamento
d te | comunicaciones Gestion de

urante fa Plan " Personas

vigencia del plan
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La acreditacion de la situacion de victima 121
de violencia de género podra realizarse a
través de diversos medios, conforme a lo
establecido en el Real Decreto-Ley 9/2018.
Entre los documentos admitidos se incluyen
la sentencia judicial, denuncia, orden de 2024y
. - T NO de
Reconocimiento proteccion, atestado de las fuerzas y seguimiento ' Desde la Departamento
VIOLENCIA . - veces L,
. VG2 de derechos a cuerpos de seguridad del Estado, informe  durante la  firma del Gestion de
GENERO - g 2 ) . que se
victimas VG meédico o psicoldgico elaborado por un vigencia del | Plan. aplica Personas
profesional colegiado, informe de los plan plica.
servicios publicos (servicios sociales,
sanitarios, centros de salud mental,
equipos de atencidn integral a la victima),
asi como el informe de los servicios de
acogida, entre otros.
Derecho a la reduccion de la jornada de
trabajo con disminucion proporcional del NO de
salario o a la reordenacion del tiempo de veces
) . ! 2024y
Reconocimiento trabaJ_o, a traves _de I_a, adaptaqon_ del seguimiento = Desde la que se Departamento
VDLE O VG3 de derechos a horario, de la aplicacion del horario d te | firma del solicita y Gestion de
GENERO o flexible o de otras formas de ordenacion urante fa n° de
victimas VG ; ; o vigencia del ~ Plan. Personas
del tiempo de trabajo que se utilicen en la | veces
empresa, para que la mujer haga efectiva plan que se
su proteccion o su derecho a la asistencia aplica.
social integral.
La empresa facilitara el traslado a otra
ubicacion a la persona trabajadora que sea
victima de violencia de género y que asi lo
solicite. Este cambio de centro de trabajo
podra realizarse tanto dentro de la misma
localidad como en una diferente, sin que NO de
esto implique ninguna disminucién en las
. L 2024 veces
remuneraciones que la persona viniera y que se
ibi seguimiento
VIOLENCIA Conciliacién para perC|b|eqdo en el caso de que el puesto g Desde la solicita y Depa_r,tamento
. VG4 . de trabajo no pueda ser el mismo. durante la | firma del Gestion de
GENERO victimas VG - . . n° de
En el caso en que la jornada del nuevo vigencia del ~ Plan. veces Personas
puesto de la trabajadora no sea igual ala  plan Ue se
que tenga la trabajadora en el puesto de que
. ; . aplica.
origen, la empresa mantendra el salario de
origen durante un afio, siempre que la
reduccion de jornada no sea superior al
25%. En el caso de que la jornada sea
inferior, la empresa garantizara la
retribucion inicial durante seis meses.
La trabajadora que sea victima de violencia NO de
de género tendra derecho a la suspension 24 y veces
o de su contrato laboral en caso_de necesitar seguimiento Desde la 9|€ S€ Departamento
VIOLENCIA VG5 Conciliacién para abandonar su puesto de trabajo como durante la  forma del solicita y Gestion de
GENERO victimas VG consecuencia de esta situacién. Durante ) iadel  Plan n° de Personas
todo el periodo de suspension, que puede V'9encla de " veces
extenderse hasta 24 meses, se garantizara Plan que se
la reserva de su puesto de trabajo. aplica.
La trabajadora que, como victima de No de
violencia de género, se vea en la necesidad 024 y veces
S de §uspendgr su contrato laboral por un seguimiento  pesde la AU€ 5€ Departamento
VIOLENCIA Conciliacion para periodo no inferior a 6 meses, recibira una solicita y .
. VG6 .. Iy durante la | firma del Gestion de
GENERO victimas VG compensacion bruta por parte de la . iadel  Plan n° de Personas
empresa consistente en el 100% de su vigencia de © veces
salario bruto, equivalente a un 30% del plan que se
tiempo de la suspension. aplica.
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VIOLENCIA
GENERO

VIOLENCIA
GENERO

VIOLENCIA
GENERO

VIOLENCIA
GENERO

VIOLENCIA
GENERO

VIOLENCIA
GENERO

VIOLENCIA
GENERO

Insercion

ez victimas VG

Conciliacion
VG8 para victimas
VG

Conciliacién para

Va9 victimas VG

VG10V|'ctimas VG

Insercion

VGllvfctimas VG

Insercion

VGlzvictimas VG

Reconocimiento
VG13de derechos a
victimas VG

La trabajadora que, como victima de
violencia de género, se vea obligada a
extinguir su contrato laboral por este
motivo, recibird una indemnizacion
equivalente a 3 meses de salario
completo, incluyendo la parte
proporcional de las pagas extraordinarias

La trabajadora que sea victima de
violencia de género podra solicitar una
excedencia de 6 meses, la cual podra ser
ampliada a un periodo maximo de 24
meses. Durante dicho periodo, se
garantizara la reserva de su puesto de

trabajo.

Las ausencias al trabajo o retrasos no
seran considerados faltas de asistencia ni
de puntualidad cuando estén motivados
por la situacion fisica o psicoldgica
derivada de la violencia de género.

Esto es aplicable independientemente de
la comunicacion que la trabajadora deba
realizar a la empresa sobre dichas
incidencias, que si debera realizarlas en
tiempo y forma correctos.

Las salidas durante la jornada laboral a
juzgados, comisarias, servicios
asistenciales u otros lugares similares,
Conciliacién para tanto por parte de la victima como de
sus hijos/as u otros dependientes, seran
consideradas como permisos retribuidos.
Deberan ser debidamente justificados por

la trabajadora.

La empresa utilizara sus recursos para
facilitar la recolocacién de la persona
trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a extinguir
su contrato de trabajo y no pueda ser
recolocada en alguno de sus centros de
trabajo. Hasta un gasto maximo de 2.500
euros brutos anuales por victima.

Aumentar la duracién del traslado de
centro de la mujer victima de violencia
de género, con reserva del puesto hasta
24 meses. Terminado el periodo la
trabajadora podra solicitar el regreso a su
puesto o la continuidad en el nuevo.

La trabajadora victima de violencia de
género que pase a situacion de
Incapacidad Temporal se le
complementara el 100% de sus
retribuciones por la empresa mientras
que se mantengan en dicha situacion de

incapacidad.

2024y

seguimiento Desde la
durante la firma del
vigencia del Plan.
plan

2024y
seguimiento Desde la
durante la  firma del
vigencia del Plan.
plan

2024y

seguimiento Desde la
durante la firma del
vigencia del Plan.
plan

2024y

seguimiento Desde Ia
durante la  firma del
vigencia del Plan.
plan

2024y

seguimiento Desde la
durante la  firma del
vigencia del Plan.
plan

2024y

seguimiento Desde la
durante la firma del
vigencia del Plan.
plan

2024y

seguimiento Desde la
durante la firma del
vigencia del Plan.
plan

NO de
veces que
se solicita
y n° de
veces que
se aplica.

N° de
veces que
se solicita
y n° de
veces que
se aplica.

Aplicacion
dela
medida.

Aplicacion
dela
medida.

NO de
veces que
se solicita
y n° de
veces que
se aplica.

NO de
veces que
se solicita
y n° de
veces que
se aplica.

NO de
veces que
se solicita
y n° de
veces que
se aplica.

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestién de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas
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VIOLENCIA
GENERO

VIOLENCIA
GENERO

VIOLENCIA
GENERO

VIOLENCIA
GENERO

VG14

VG15

VG16

VG17

Insercion
victimas VG

Insercion
victimas VG

Reconocimiento
de derechos a
victimas VG

victimas VG

La empresa facilitara y asumira el

2024y

coste de la asistencia psicoldgica de la seguimiento Desde la

trabajadora victima de violencia de
género o de agresion sexual hasta 30

sesiones.

La empresa concedera una ayuda
econdmica de 1.500 euros en el caso
de traslado de la mujer victima de
violencia de género a otro centro de
la empresa para cubrir los gastos en
concepto de mudanza, asi como un
permiso retribuido de 5 dias.

La empresa establecera

colaboraciones con asociaciones y
ayuntamientos con el objetivo de
promover la contratacion de personas
trabajadoras victimas de violencia de

género.

La empresa facilitara gratuitamente
Conciliacién para la teleasistencia a la trabajadora
victima de violencia de género que lo

solicite.

durante la forma del

vigencia del Plan.
plan

2024y

seguimiento Desde la
durante la  firma del
vigencia del Plan.
plan

2026 y
seguimiento
durante la 20
vigencia del

plan

2024y
seguimiento Desde la
durante la firma del
vigencia del Plan-
plan

NO de veces

que se solicita
y n° de veces
que se aplica.

N© de veces

que se solicita
y n° de veces
que se aplica.

Colaboracione
s establecidas
y n° de
mujeres
victimas
contratadas.

N© solicitudes
y concesiones

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas

Departamento
Gestion de
Personas
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2024 11. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

11.1. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revision que se puedan establecer de manera especifica y que deberan ser
coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, el actual plan de igualdad debera revisarse,
en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos.

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

En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

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 elaboracion.

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

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacion del
diagnostico, 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 aquél contenga en funcion
de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

De acuerdo con el contenido minimo de los planes de igualdad exigido en el art. 8.2 del Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, la solucidn de conflictos que puedan derivarse de la aplicacion, seguimiento, evaluacion o
revision del presente Plan de Igualdad, se sometera a los procedimientos de arbitraje establecidos en el VI
Acuerdo sobre Solucion Autonoma de Conflictos Laborales (Sistema Extrajudicial):

Articulo 4. Ambito funcional

3. Serdn susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este Acuerdo los siguientes tipos de confiictos
laborales:

k) Asimismo, cualquier otra discrepancia en la negociacion colectiva o en su aplicacion, incluidos los diagndsticos y planes
de igualdad que, a juicios de las partes, merezcan nuevas posibilidades de negociacion. Es voluntad de las organizaciones
firmantes de este ASAC superar la limitada concepcion de nuestro sistema como un mero tramite previo a la via procesal,
conformando la voluntad real de impulsar planteamientos que favorezcan acuerdos totales o parciales.
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12.1. PRESENTACION

El art. 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los planes de
igualdad fijaran los concretos objetivos de Igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos
fijados.

La fase de seguimiento y evaluacion contemplada en el presente plan de igualdad permitira conocer el desarrollo
del plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacidon durante y tras el desarrollo e
implantacion.

El seguimiento y evaluacién del plan se realizara al menos vez al afio de manera regular, facilitando la
informacion obtenida sobre las posibles necesidades y/o dificultades que surgen durante la ejecucion del mismo.
Gracias a las medidas que se adopten durante la fase de seguimiento y evaluacidn dotamos al plan de la
flexibilidad necesaria para el éxito que pretende alcanzar.

Esta fase de seguimiento y evaluacion se llevara a cabo por la Comision de Seguimiento y Evaluacién, que se
creara con el objetivo de evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos marcados y las acciones
programadas.

12.2. COMPOSICION

La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad de ST compuesta por:
Por la representacion de la empresa:
Laura Sacre Coito (RRHH)
Elena Carreras Pastor (RRHH)
Sonia Portales Isabel (RRHH)
Susana Galvez Martin (Operaciones)
Esther Grupeli Gascon (RRHH)
Por la representacion de los trabajadores y trabajadoras:
Rosario Garcia Ramos (UGT-SP)
Natalia Galan Armero (CCOO del Habitat)
Beatriz Alonso Fernandez (CCOO Sanidad)
Marta de Julian Frias (RLPT UGT-SP)

Joana Luengo Refiones (RLPT CCOO)
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12.3. FUNCIONES 128

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra las siguientes funciones:
Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance de los objetivos fijados en el plan, con el fin de
comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha.

Desarrollo de aquellos preceptos que la Comisidn Negociadora haya atribuido a la Comisidn, llevando a cabo
las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

12.4. FUNCIONAMIENTO

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion se reunira con caracter general al menos una vez al afio cuando asi
se determine por la misma para el cumplimiento de sus objetivos. Se podran celebrar reuniones extraordinarias
siempre que sea requerida su intervencion por cualquiera de las partes firmantes, previa comunicacion escrita
al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comision se celebraran dentro
del plazo que las circunstancias aconsejen, en funcién de la importancia del asunto, que en ningun caso
excedera de los 30 dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencidn o reunion.

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente
o representada, la mayoria de cada representacion, pudiendo las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es
que estimen convenientes.

Las horas dedicadas a las reuniones de seguimiento y preparacion de las mismas por parte de las personas de
la RLPT seran consideradas como tiempo efectivo de trabajo, no descontandose del crédito sindical.

UGT @ Servicios m

Pdblicos h z = federacion de sanidad
a Itat y sectores sociosanitarios



Anexo |. Protocolo para la
prevencion y actuacion
en caso de Acoso Sexual
O Por razon de Sexo



Protocolo para la prevencién, deteccion y
actuacion antes situaciones de acoso
sexual y acoso por razon de sexo




1. PRESENTACION......uuuuuiisssseseeeremmeessnnsnssssssssssssssssssssssssssnnnnnssssnnnsssssssnnnns 3

1.1, PrESENTACION ...t eeeee et e et e e et e et e et e et e e et e e enee e e eneeeenneeeeneeeaaneeeanne 3
1.2. Declaracion de PrinCIPIOS.........c.cceeueereeeereeteeteeteiteeseeseeseeereereeteeseeseeseeseessseeseesnaaeens 4
2.DEFINICION Y CONCEPTOS. . uuuueeeeeeeeeeeeeeesesssssssssssssssssssnnnsnnnnssssssnsessssssssssns 5
G Yoo L IR =) U= | TR 5
2.2. ACOSO POF RAZON B SEXO. ... e eeeeeeeeee et eeee e eee e e et e e et e e e eeeeeeaeeaenneeeaneeeareeeenneeennnees 7

3. MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR
[V 40f)] (013 § 340 soon000000000000000000000000000009000000000I0000000GON0CEIO0CO00000000000000 11
3.1. Procedimiento de actuacion e intervencién ante el acoso sexual y el acoso por

274014 10 SIS (o TP 11
3.2. Espacios de aplicacion del protocolo ........cccuueeeeeiiiiiiiinineeeeeeeesesssineeeeeeeeeens 12
3.3. Equipo de atencién al acoso sexual y acoso por razén de sexo.............cccueev.en. 13
4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE ACOSO
SEXU AN O IRO R IR AZ OGN D E] S E X e e e 15
O I ol 14 1= L 15
SN2 013 crrrrrrrrrrrrrr e T T T T T T T T I T T 18

5.1. Modelo de denuncia por Acoso Sexual y/o Acoso por Razdn de Sexo............... 18



Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacién ante )
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PRESENTACION

1.1. PRESENTACION

Segun la Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, las
empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, para
ello, elaboraran planes de igualdad (articulo 45), siendo la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
una de las materias.

Esta Ley incluye entre los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al
acoso sexual y al acoso por razon de sexo. En su articulo 48 establece medidas especificas para prevenirlo
dentro del ambito laboral, entre las cuales establece que la empresa debe promover condiciones de trabajo
gue eviten dicho acoso, y arbitrar procedimientos especificos para su prevenciéon y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Estas medidas
deberan negociarse con los representantes de los trabajadores y trabajadoras, tales como la elaboracién y
difusion de codigos de buenas practicas, la realizacién de campaiias informativas o acciones de formacion.

En este proceso de aprobacion del Plan de Igualdad, la empresa elabora y acuerda el siguiente protocolo.

La empresa ST (Servicios de Teleasistencia S.A) y la Representacion Sindical se comprometen a regular
en el ambito de la empresa, por medio del siguiente protocolo, la problematica del acoso sexual y por razén
de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la prevencién y rapida solucién
de las reclamaciones relativas al mismo, con las debidas garantias y tomando en consideracion las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo.

Asimismo, ST (Servicios de Teleasistencia S.A), asume el compromiso de dar a conocer la existencia del
presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que
desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en el marco
de la empresa y organizacion.
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1.2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Direccion de empresa manifiesta su preocupacion y compromiso para evitar resolver las posibles “conductas de acoso
en el trabajo”. A tales efectos, expresa su deseo de que todo el personal contratado sea tratado con dignidad, no
permitiendo ni tolerando ningln tipo de conducta de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este derecho, ST (Servicios de
Teleasistencia S.A) manifiesta su rechazo a todo tipo de conductas de acoso en el trabajo que supongan acoso
sexual y por razon de sexo y asume que las actitudes y actos de acoso sexual y por razon de sexo suponen un atentado
a la dignidad de las trabajadoras y trabajadores, por lo que no permitira ni tolerara acoso sexual y por razén de sexo en
ninguno de los centros de trabajo.

Todas las personas de ST (Servicios de Teleasistencia S.A) tendran la responsabilidad de garantizar un entorno
laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El personal con responsabilidad en
virtud de su cargo debera tener especialmente encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan
situaciones de ningun tipo de acoso dentro de su ambito.

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacion del presente Protocolo tienen derecho a utilizar este
procedimiento con garantias de no ser objeto de intimidacion ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta
proteccion se extendera a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y evitar, con todos los medios
posibles, que la situacion se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso de acoso sexual y por razon de
sexo debera comunicarlo a la mayor brevedad posible a través de alguno de los cauces sefialados en el presente
Protocolo. Es preciso destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el encubrimiento de las mismas,
si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo con la normativa vigente.
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DEFINICION Y CONCEPTOS >

La Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define en su articulo 7 tanto
el acoso sexual como el acoso por razén de sexo.

2.1. ACOSO SEXUAL

Se considera acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas en la medida en que las conductas
de acoso sexual no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.

De acuerdo con el articulo 38 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual, el acoso sexual es una forma de violencia sexual, ya que se consideran conductas
constitutivas de violencia sexual los actos de naturaleza sexual no consentidos o que condicionan el libre
desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo el ambito digital.

Dentro de las conductas de violencia sexual se incluyen, la agresion sexual, el acoso sexual, la explotacion
de la prostitucion ajena, asi como todos los delitos previstos en el Titulo VIII del Libro II de la Ley Organica
10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal. En consecuencia, se deben garantizar a las victimas todos
los derechos laborales y de Seguridad Social estipulados.

Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual.
Flirteos ofensivos.

Comentarios insinuantes, indirectas o0 comentarios obscenos.

Llamadas telefdénicas o contactos por redes sociales indeseados.

Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas impudicas,
gestos.

Cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro contenido
sexual.

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico excesivo e
innecesario.
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2. DEFINICION Y CONCEPTOS

212. NIVELES DE GRAVEDAD

Escala de gravedad

Descripcion de la accion

Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para la persona acosada (chiste de

Leve

contenido sexual, piropos/comentarios sexuales sobre las personas trabajadoras, pedir reiteradamente

citas, acercamientos excesivos y miradas insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas).

Se asocia a situaciones en las que se produce una interaccion verbal directa con alto contenido sexual

Grave
permitidos por la persona acosada.

(preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones sexuales, pedir abiertamente relaciones sexuales, o
presionar después de la ruptura sentimental con un compariero o compariera) y contactos fisicos no

Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos fisicos no deseados y presion verbal
directa, tales como abrazos y besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos, presiones

Muy grave
despido, asalto sexual, etc.

para obtener relaciones sexuales a cambio de mejoras 0 amenazas, actos sexuales bajo presion de

Escala de gravedad Tipologia

Verbal

Leve
No verbal

Fisico
Verbal

No verbal
Grave
Fisico

Verbal

Muy Grave
No verbal

Fisico

Descripcion de la accion

Decir piropos, difundir rumores sobre la vida sexual de
una persona, hablar sobre las propias
habilidades/capacidades sexuales, hacer chistes y
bromas sexuales ofensivas, hacer comentarios groseros
sobre el cuerpo o la apariencia fisica, hacer comentarios
sexuales, pedir citas reiterativas después de una
negativa.

Hacer gestos lascivos.
Realizar acercamientos no consentidos.

Preguntar o explicar fantasias preferencias sexuales,
preguntar sobre la vida sexual, presionar postruptura.

Realizar gestos obscenos.

Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con
la persona de forma innecesaria, provocar el contacto
fisico “accidentalmente” de los cuerpos.

Demandar favores sexuales, realizar insinuaciones
directas. Enviar cartas, notas o mensajes de correo
electronico de contenido sexual de caracter ofensivo.
Difundir imagenes o videos de contenido sexual entre el
resto del personal, ya sea a través de redes sociales,
aplicaciones d comunicacion u otros medios.

Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de
un sexo sobre otro.

Ejecutar un contacto fisico deliberado y no solicitado
(pellizcar, tocar, masajes no deseados).
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2.2. ACOSO POR RAZON DE SEXO

Por su parte, el acoso por razén de sexo se define como “cualquier comportamiento realiza en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efeto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Todo acoso por razon de sexos se considerara discriminatorio. Para apreciar que efectivamente en una
realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso por razon de sexo, se requiere la sucesion de
una serie de elementos conformadores de un comUn denominador, entre los que destacan:

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y ofensiva que
se origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como tal.

Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no impide la
concurrencia de dafo a otros derechos fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir
una discriminacion, un atentado a la salud psiquica vy fisica, etc.

Que no se trate de un hecho aislado y se realice de forma reiterativa.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por circunstancias
que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o que
tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion
social se les presumen inherentes a ellas.

En este sentido, el acoso sexual o por razon de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando
estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las
mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o personas
en situacién de dependencia. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razéon de sexo.

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.
Poner en cuestidn y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o cualificaciones de la persona, o que
requieran una cualificacion mucho mejor a la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenar, manipular las
herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

Amenazas o0 presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los mensajes, etc. de la
persona.

Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.
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Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compaieros y companeras (aislamiento).
Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compaiieras y companeros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona (teléfono, correo
electrdnico, etc.).

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefonicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion v la ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a un examen o
diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner mote, etc. Criticas a la
nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.
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Escala de gravedad Tipologia Descripcion de la accion

Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos
irracionales) a una persona en funcion de su sexo.

Asignar una persona a un lugar de trabajo de
responsabilidad inferior a su capacidad o categoria
profesional, Unicamente por su sexo.

Ignorar aportaciones, comentarios o adicionales (excluir, no
Verbal tomar en serio).

Utilizar humor sexista.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el
Leve potencial intelectual de las personas por razén de su sexo.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que
tradicionalmente ha asumido el otro sexo (por ejemplo,
enfermeros o soldadoras).

No verbal Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.
Fisico Provocar acercamientos.

Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona,

Verbal oo ,
de forma arbitraria y por razon de su sexo.
Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una

No verbal -
mujer o un hombre.
Grave Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la
L persona para intimidar.
Fisico

Realizar un acercamiento fisico excesivo.
Mandar mensajes con tono amenazante.

Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo
Muy Grave determinado.

Verbal
Utilizar formas denigrantes de dirigirse a las personas de un
determinado sexo.

Sabotear el trabajo o impedir — deliberadamente — el acceso
a los medios adecuados para realizarlo (informacion,
documentos, equipamiento).

No verbal Publicar o difundir mensajes o contenido audiovisual
(imagenes, memes, audios entre otros) que tenga por
objeto denigrar a una persona o bien crear un entorno
humillante para el trabajador o trabajadora.

L Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un
Fisico sexo sobre otro.
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Se consideran discriminatorios tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo. La OIT, en la Declaracion
relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, sefiala la diferenciacién entre chantaje sexual
y el ambiente laboral hostil, como dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual. Estos
conceptos, aparecen también en la Recomendacion de la Comision, del 27 de noviembre de 1991, relativa a la
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

Se entiende por chantaje sexual la practica en la que una persona jerarquicamente superior a la victima
condiciona, de una manera directa o indirecta, alguna decision laboral (acceso al empleo, permanencia, mejora
de condiciones laborales...) a la aceptacion de la propuesta (chantaje) sexual.

Acoso ambiental: desarrolla un comportamiento de naturaleza cual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante. El acosador puede ser de
superior o igual categoria profesional que la victima. Ejemplo: comentarios, bromas, chistes, calendarios y
posters de contenido erdtico o pornografico...

Agresion sexual: se considera un delito y esta tipificado en el Codigo Penal.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considera también acto de discriminacion por
razén de sexo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida que no
son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de
acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo, se considerara acoso cuando provenga de jefes, companeros o compafieras, e
inclusos terceros relacionados con la victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedard referido a cualquier trabajadora o trabajador,
independientemente del nivel de este y de la natura de la relacion laboral.
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3. MEDIDAS PARA LA PREVECION DEL ACOSO

SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso sexual y por razon de sexo,

ST (Servicios de Teleasistencia S.A) adoptara las siguientes medidas:

Se publicara este protocolo en la intranet de la empresa y en todos los medios de comunicacion que se
dispongan, de forma que todas las personas de ST lo conozcan y sepan la intervencion a seguir ante los

casos de acoso.

Asi mismo, se desarrollaran campafias de sensibilizacion, por medio de charlas, jornadas, folletos,
material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracion

de los conceptos de acoso sexual y por razén de sexo.

Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos de acoso sexual
y acoso por razon de sexo. La publicacion de estos datos se hara con el maximo de profesionalidad y se

mantendra, en todo momento, el anonimato de las victimas.

Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razon de sexo a toda la plantilla y se
iniciara esta formacion por aquellos colectivos en los que por su organigrama o por antecedentes, son

susceptibles de acoso y a las personas que van a dar apoyo a la victima.

A fin de evitar situaciones de acoso, se dara formacion en politicas de género e igualdad entre hombres

y mujeres.

3.1. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION E INTERVENCION ANTE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE

SEXO

El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:

Diligencia y celeridad: el procedimiento sera agil y rapido, ofrecera credibilidad. Transparencia y equidad.
La investigacion y la resolucion sobre los hechos reclamados o denunciados deben ser realizadas con la
debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser

completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

Respeto y proteccion a las personas: la empresa adoptara las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las personas

presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con mayor discrecidn, prudencia y con el debido respeto
a todas las personas implicadas, que en ningln caso podran recibir un trato desfavorable por este

motivo.

Las personas implicadas podran hacerse acompafiar por el RLT o seccion sindical, alguien de su confianza
0 a ser asistida legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a estar informada de la evolucion de

la denuncia.

Respeto a los derechos de las partes: la investigacion de la denuncia tiene que ser desarrollada con
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas. El protocolo ha de garantizar,
en todo caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad y el derecho de la persona
reclamar a su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como

psicoldgicas que se derivan de una situacién de acoso.

Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento
justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento

actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.
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3. MEDIDAS PARA LA PREVECION DEL ACOSO

SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan
conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la reclamacion, queja o denuncia, las
personas responsables de su tramitacidn asignaran unos codigos alfanuméricos identificativos u otros
procedimientos analogos para identificar a las partes afectadas.

Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este protocolo
de mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su cargo en el ejercicio
de la investigacién y evaluacion de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de
la informacion obtenida para beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés publico.

Proteccion ante posibles represalias. Se deben tomar todas las medidas necesarias para garantizar la
ausencia de represalias contra las personas que formulen una denuncia, que comparezcan como testigos
0 que participen en una investigacion sobre conductas como las descritas en este protocolo.

Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, se le debera restituir en sus mismas condiciones, si la victima asi lo
solicita.

Proteccion de la salud. Se adoptaran cuantas medidas sean necesarias para proteger la salud
(biopsicosocial) de las personas afectadas.

La utilizacion de este protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el ambito de aplicacion del
mismo, pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial
efectiva.

Asi, cuando la empresa tenga constancia fehacientemente de la existencia de cualquier proceso judicial
sobre el mismo asunto o de cualquier otro procedimiento administrativo, se suspendera la aplicacion del
presente protocolo.

3.2. ESPACIOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo que se producen durante el
trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado de este:
En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo.

En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso y/o come, en las
instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo.

En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso).

En el alojamiento proporcionado por la empresa.

En los lugares donde la persona trabajadora esta realizando un servicio o accidn de su trabajo.

En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, siempre que se produzca con personas del

entorno laboral.
Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre el
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi como el articulo 14 de la Ley 31/1995, de
8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.
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situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo 3. MEDIDAS PARA LA PREVECION DEL ACOSO
2024 SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Al comprometernos con las medidas que conforman este protocolo, manifestamos y publicitamos la voluntad
expresa, de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion del acoso asi como de realizar una labor de
sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la empresa, y también en la difusion de
buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias que a
este respecto se puedan plantear, asi como para resolver seglin proceda en cada caso.

13

3.3. EQUIPO DE ATENCION AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se creara una Comision Instructora
y de seguimiento para los casos de acoso sexual y por razon de sexo que estara compuesto por personas formadas
en la materia, y de no tener esta formacion se les proveera de la misma, y que seran designadas de comin acuerdo
entre la Empresa y la Representacion Sindical para cada procedimiento.

El equipo estara formado por dos personas técnicas de Gestidn de Personas y dos de la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras. Este equipo tendra las funciones de:

Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razon de sexo.

Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo, para lo
que dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios y tendra acceso a toda la informacién
y documentacion que pudiera tener en relacion con el caso. Tendra libre acceso a todas las dependencias
del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracién que por parte del equipo se le
requiera.

Recomendar y gestionar ante el departamento de Gestion de Personas las medidas cautelares que estime
convenientes.

Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluirad los medios de
prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e instando, si es necesario a la apertura de
expediente disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser denunciada de tal extremo y de la
sancion impuesta.

Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de acoso
sexual y por razén de sexo.

Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo contemplado en el
presente protocolo.

Las personas indicadas que forman esta Comision Instructora cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad
respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta
con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan
abstenerse de actuar. Asi mismo, por parte de las personas trabajadoras, se contara con la RLPT o0 en su defecto
con los sindicatos mas representativos.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por
cualquier miembro de la comisién o por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de
dicha persona o personas de la comisién. Adicionalmente, esta comision podra solicitar la contratacién de una
persona experta externa que podra acompafiarlos en la instruccion del procedimiento.
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Esta Comision se reunira en el plazo méximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion de una queja, denuncia
o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el
presente protocolo para su presentacion. 14

En el seno de la Comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia, comunicacion, queja o
informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual o por razén de sexo.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con estricta confidencialidad y de
guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacion a la que tengan acceso. Las quejas, denuncias
e investigaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de
investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.

La documentacion sera custodiada por las personas designadas por la empresa u organizacion.

Las entrevistas se realizaran siempre de forma presencial. Las reuniones de la Comisién pueden ser presenciales u
online.

Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, informe final y sanciones si las hubiera, o cualquier otra
decision que se derive de la aplicacion del protocolo, deben ser el resultado del trabajo de la Comision de actuacion
del protocolo de acoso sexual o por razon de sexo. En el seno de la Comision Instructora de acoso, las decisiones
se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE ACOSO SEXUALO [ 15
POR RAZON DE SEXO

4.1 PROCEDIMIENTO

Cualquier situacién de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo que se produzca dentro de los limites anteriormente
establecidos, debera ser gestionada por medio de las siguientes fases.

La presentacion de reclamaciones, quejas o denuncias puede realizarse, siempre con consentimiento por parte de
la victima, por parte de:

Toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente protocolo, que se considere victima de acoso
sexual o por razén de sexo.

La representacion legal de los trabajadores y trabajadoras

Cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de una conducta de acoso
sexual o por razén de sexo.

La denuncia sera realizada por escrito, conforme al modelo establecido de denuncia a los efectos. Esta denuncia se
remitira debidamente cumplimentada a la direccién de correo electrénico igualdad@atenzia.com a la que tendra
acceso la Comisién designada. Las denuncias se pueden presentar de forma secreta, pero no podra ser anénimas.

La direccion de Gestion de Personas, en contacto con el equipo de tratamiento de los casos de acoso, se reunira en
un plazo maximo de 3 dias.

Cuando la queja no corresponda a ninguna situacion de acoso sexual o por razdn de sexo, tal y como éste ha sido
definido, la Comision Instructora comunicard a la direccidén de Gestion de Personas este hecho y lo comunicara a la
parte denunciante, motivando suficientemente su decision y dando por finalizado el procedimiento

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso, se procedera a seguir una fase investigacion.

La informacion de la denuncia se ha de hacer llegar a todos las personas que forman parte de la Comision para la
realizacion de un estudio preliminar en el que se determine si hay indicio de acoso sexual o por razon de sexo. En
el caso de no activarse el protocolo o cuando el procedimiento no pueda resolverse a pesar de haberse activado, se
dara paso al expediente informativo.

Siempre se debera contar con el consentimiento por escrito de la victima para iniciar la investigacion de los hechos
si estos los ha comunicado otra persona.

La comisidn realizara una investigacion rapida y confidencial en el término de 10 dias laborables, en la que oira a las
personas afectadas y testigos que se prepongan y requerira cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de
lo dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada. Las personas que
sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

© Servicios de Teleasistencia S.A. 2024.
Todos los derechos reservados. Pagina confidencial


mailto:igualdad@atenzia.com

Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion ante 4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE
situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo UNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL O
2024 POR RAZON DE SEXO

Durante la tramitacién del expediente se dara primero audiencia a la persona afectada y después a la persona 16
denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y 0 acompanadas por una persona de su confianza, sean
0 no representantes legales y/o sindicales de las personas trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tenga acceso.

El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccion de la persona denunciada.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas
se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto a la implicada como a la afectadas quienes en ningtin
caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se
presumira.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de confidencialidad y de guardar sigilo al
respecto de toda la informacién a la que tengan acceso.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la persona instructora, la Direccion de la empresa adoptara
las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que dichas medidas
puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas.

Al margen de otras medidas cautelares, la Direccion de la empresa u organizacion separara a las dos partes
implicadas.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas
practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinidn, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razon de
SEXO.

Ninguna de las actuaciones impedira que las personas implicadas puedan solicitar cuantas actuaciones judiciales,
administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas.

Una vez que la direccién haya recibido las conclusiones de la Comisién Instructora, adoptara las decisiones que
considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto:

I.  Side la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara constar en el acta que de la
prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razén de sexo.

II.  Side la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del acta, la
comision instructora instara a la organizacion a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo
incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

III.  Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacidn de violencia
susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara igualmente a la direccién adoptar
medidas que al respecto se consideren pertinentes.

La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comision instructora,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.
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MEDIDAS SANCIONADORAS

Si procede, y en funcién de los resultados de la investigacidn, se sancionara a la persona implicada aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la empresa o, en su caso, en el
articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona implicada se tendran en cuenta las siguientes:
1. Eltraslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
2. La suspensién de empleo y sueldo.
3. La limitacién temporal para el ascenso o promocion interna.

En el caso de que la sancién a la persona implicada no sea la extincién del vinculo contractual, la direccién mantendra
un deber activo de vigilancia respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en
su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de
erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la suspension, siendo
necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision tiene la obligacion de
realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas
adoptadas. Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera la propuesta de medidas
a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso.

Este informe se remitira a la direccion con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como la comision de la
empresa y a la persona responsable de prevencidon de riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.
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5. ANEXO: MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO
SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO

ANEXO: MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO e
POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE

Persona afectada Representacion Recursos Humanos Servicio de prevencion
de |a plantilla ]
Departamento personas afectada (indicar):

Otros (indicar):

TIPO DE ACOS0

Acoso sexual Sin especificar | | Acoso por razon de sexo

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA
Nombre y Apellidos |

DMI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESTONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Centro de Puesto de trabajo
trabajo

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA
Mombre y Apellidos:

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR
Centro de Trabajo Puesto de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcidn cronoldgica y detallada con lugares y fechas (desde cuando se tiene conocimiento
de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan)

POSIBLES SI NO
TESTIGOS
En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION ADJUNTA SI NO

En caso afirmativo detallar

| solicito el inicio del protocolo de prevencién de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Localidad y fecha: Firma de la persona solicitante.

Se hace entrega a:

Responsable de RRHH Representacion Sindical Comision de iqualdad
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INTRODUCCION

La violencia de género se manifiesta como una situacion de desigualdad, donde se ejerce el poder de algunos individuos
sobre las mujeres exclusivamente por el hecho de serlo. Este tipo de violencia, que incluye tanto a menores como a
personas dependientes, se propaga como una forma de violencia vicaria sobre las victimas.

Es importante subrayar que la violencia de género constituye una flagrante violacion de los Derechos Humanos y
representa la manifestacion mas grave de las desigualdades de género, afectando predominantemente a las mujeres. A
pesar de los avances y conquistas logradas en las Ultimas décadas, este fendmeno persiste como uno de los mayores
desafios que enfrenta nuestra sociedad. Los efectos de la violencia de género generan graves obstaculos para las
personas afectadas, impidiendo de manera significativa su acceso a la igualdad de oportunidades v la plena realizacion
de los Derechos Humanos Inherentes a todas las personas desde su nacimiento.

1.1 NORMATIVA

Existen diversas directrices a nivel nacional e internacional que enfocan la prevencion, atencion y erradicacion de la
violencia de género como prioridades fundamentales.

1.2 AMBITO INTERNACIONAL

La lucha contra la violencia de género ha sido reconocida y respaldada a nivel internacional a través de diversos
instrumentos y declaraciones:

La Asamblea General de la Organizacion de Naciones Unidas adoptd ya en 1979 la Convencion sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW) y la Declaracion para la Eliminacion de
la Violencia contra la Mujer en 1993.

La ONU contempla la erradicacion de la Violencia de Género como uno de sus principales cometidos estratégicos
desde 1995, fecha en la que tuvo lugar la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer de Pekin, de la que nacid la
declaracion y la Plataforma de Accion de la IV Conferencia Mundial sobre la mujer en 1995, cuyos obtenidos han
sido revisados en el afio 2000 y en el 2005.

La declaracion del Milenio 2000 manifiesta que la Violencia de Género constituye la mayor vulneracion de los
derechos humanos en el mundo, y establece la colaboracion de los Estados para lograr la erradicacion de las
desigualdades de género como uno de los obijetivos estratégicos de la actuacion de la comunidad internacional.

El Convenio de Estambul de 11 de mayo del 2011, fue ratificado por Espaiia el 11 de abril de 2014 con plena vigencia
a partir dl 1 de agosto de 2014. Este convenio, de caracter vinculante, es considerado el tratado internacional mas completo
y de mayor alance sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica y se reconoce la vulneracion
de los Derechos Humanos de las mujeres como victimas de esta violencia estructural.

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), constituyen un llamamiento universal a la accion para poner fin
a la pobreza, proteger el planeta y mejorar las vidas y las perspectivas de las personas en todo el mundo. EN 2015,
todos los Estados Miembros de las naciones unidas aprobaron 17 Objetivos como parte de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, en la cual se establece un plan para alcanzar los Objetivos en 15 afos, donde impulsa el
compromiso de la comunidad internacional para el logro de la igualdad de género y el empoderamiento de todas las
mujeres y nifias a través de un objetivo especifico, el nimero 5 sobre igualdad de género, ademas de abordarlo de
forma transversal en otros objetivos.
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La OMS ha declarado la Violencia de Género como un problema de salud publica en todo el mundo y la
identifica como factor crucial en el deterioro de la salud. Se produce en todos los Paises y ambitos contra
mujeres de cualquier, raza, edad o condicion social.

1.3 AMBITO DE LA UNION

HiIIiRARFEA

El Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea reconoce el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres
y exhorta a los Estados Miembros a desarrollar politicas especificas para prevenir y sancionar la Violencia de Género.
Establece una base legal para abordar la Igualdad de Género en la Unién Europea.

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea refuerza el compromiso de la UE con la
igualdad de género e incluye disposiciones que destacan la proteccion y promocion de la integridad fisica y
psicoldgica de todas las personas, asi como la paridad entre mujeres y hombres.

La decision Marco del Consejo de la Union Europea (15 de marzo de 2001) subraya la importancia de
establecer y articular redes de asistencia las victimas, proporcionando una guia clara sobre la orientacion que deben
sequir las medidas de atencion por parte de los Estados Miembros de la Unidn Europea. Se enfoca en fortalecer la
respuesta a las Victimas de Violencia de Género a través de la coordinacion y la asistencia.

La decision niimero 803/2004/CE del Parlamento Europeo, aprueba un programa de acciéon comunitario
(2004-2008) para prevenir y combatir la violencia ejercida sobre la infancia, los jovenes y las mujeres y proteger a
las victimas y grupos de riesgo (programa DAPHNE 1I)

1.4 AMBITO ESTATAL

La Constitucion Espaiiola reconoce la igualdad como valor superior del ordenamiento juridico en su articulo 1.1,
y en el articulo 9.2 establece la obligacion de los poderes pulblicos de promover aquellas condiciones, que hagan
reales y efectivas la libertad e igualdad de todas las personas. Ademas la jurisprudencia ha identificado los preceptos
constitucionales que se vulneran con la Violencia de Género, tales como el derecho a la dignidad de la persona y al
libre desarrollo de su personalidad, recogido en el articulo 10.1, el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral,
con interdiccion de los tratos inhumanos o degradantes, reconocido en el articulo 15, asi como el derecho a la
seguridad, establecido en el articulo 17, quedando también afectados los principios rectores de la politica social y
econdmica, que se refieren a la proteccion de la familia y de la infancia.

La Ley Organica 1/2004, de medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, de caracter integral,
tiene como objetivo combatir la violencia de género desde un enfoque multicausal. El articulo 32 destaca la
elaboracion de planes de colaboracion para la ordenacion de actuaciones en prevencion, asistencia y persecucion de
la Violencia de Género, con la implementacion de protocolos integrales para las distintas administraciones y servicios
implicados.

El articulo 19 de la Convencion sobre los Derechos del niiio (1989) pide la adopcion de medidas para
proteger a los menores contra toda forma de violencia y abuso. Las politicas publicas de igualdad deben abordar la
diversidad de realidades desde un enfoque transversal, reconociendo que la violencia puede manifestarse desde la
infancia y afectar de diversas maneras a lo largo de la vida.
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Real Decreto-ley 9/2018 y Resolucion de 28 de julio de 2021, establece medidas urgentes para el desarrollo
del Pacto de Estado contra la Violencia de Género. Resolucion de 28 de julio de 2021, de la Subsecretaria, por la
que se publica el Acuerdo del Consejo de ministros de 27 de julio de 2021, por el que se aprueba el Catalogo de
Medidas Urgentes del Plan de Mejora y Modernizacion contra la Violencia de Género, aprobado tras el repunte de
asesinatos de mujeres a la finalizacion del estado de alarma.

A pesar de los avances en sensibilizacion colectiva, y de los compromisos politicos y sociales, este tipo de violencia
continda siendo uno de los grandes problemas a los que se enfrenta nuestra sociedad por los efectos que sufren las
mujeres y sus hijos/as, obstaculizando de forma grave su acceso a la igualdad de derechos y oportunidades, ademas de
impedir un desarrollo adecuado para los menores, constituyendo una grave violacion de sus derechos de infancia.

La Violencia de Género como instrumento de control y mantenimiento de las desigualdades de género es una realidad
compleja que se adapta a las transformaciones y cambios sociales, existiendo diferentes tipos y formas que deben
analizarse para su abordaje y compresion constantemente.

La implicacién de toda la sociedad en la lucha contra la Violencia de Género destaca el importante papel que tienen las
empresas en la incorporacion de compromisos contra este tipo de violencia, garantizando y protegiendo los derechos de
las mujeres victimas de Violencia de Género.

1.5 CARACTERITICAS DE LA VIOLENCIA DE

AFRIFRA

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género define
quién es victima de Violencia de Género: "la mujer que es objeto de cualquier acto de violencia fisicas y psicologicas,
incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad, ejercido
sobre ella por parte de quien sea o haya sido su conyuge o de quién esté o haya estado ligado a ella por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia.”

Segun la naturaleza de estas conductas, las aunamos en las siguientes categorias, pudiéndose una o varias al mismo tiempo:

Violencia fisica, que incluye cualquier acto no accidental que implique el uso deliberado de la fuerza del hombre
contra el cuerpo de la mujer, asi como los ejercidos en su entorno familiar o personal como forma de agresion a
esta con resultado o riesgo de producir lesion fisica o dafo.

Violencia psicologica, que incluye conductas verbales o no verbales, que producen en la mujer desvaloracion o
sufrimiento, a través de amenazas, humillaciones o vejaciones, exigencia de obediencia o sumision, coercion, control,
insultos aislamiento, culpabilizacion o limitaciones de su ambito de libertad, asi como las ejercidas en su entorno
familiar, laboral o personal como forma de agresion a la mujer.

Violencia sexual, que incluye cualquier acto de naturaleza sexual no consentido por la mujer, abarbando a la
imposicion de este mediante fuerza, intimidacion o sumision quimica, asi como el abuso sexual, con independencia
de la relacion que el agresor guarde con la victima.

Violencia Economica, que incluye la privacion intencionada y no justificada legalmente de recursos, incluidos los
patrimoniales, para el bienestar fisico o psicoldgico de la victima, de sus hijos o hijas o de las personas de ella
dependientes, o la discriminacion en la disposicion de los recursos que le correspondan legalmente o el imposibilitar
el acceso de la mujer al mercado laboral con el fin de generar dependencia econdmica.
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Las empresas Y organizaciones tanto publicas como privadas, son agentes de cambio y pueden desempefiar un papel
decisivo en la erradicacion de la Violencia de Género.

1.6 RESPONSABILIDAD DE LAS EMPRESAS Y LAS

ARAAAIITAAIALAMrFS

Las consecuencias del maltrato en la salud fisica y psicoldgica de la mujer pueden afectar a la realidad laboral, lo que
incrementa su dependencia del agresor, su aislamiento y vulnerabilidad, siendo mucho mas dificil salir de la situacion.
Saber detectar una situacion de Violencia de Género y actuar de manera eficaz en el entorno laboral puede ser clave
para lograr que la mujer pida ayuda y supere la situacion que esta viviendo.

Las empresas y organizaciones tienen la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad
de las personas y la igualdad entre mujeres y hombres, incluyendo medidas de proteccion Violencia de Género, tanto
dentro del plan e igualdad o como realizando un protocolo especifico, pero siempre estableciendo el principio de
tolerancia cero con respecto al a violencia contra las mujeres en toda la organizacion.
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OBJETIVO Y PRINCIPIOS PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE A LA
VIOLENCIA DE GENERO

2.1. OBJETIVO DEL PROTOCOLO

El presente Protocolo tiene por objetivo definir las medidas que se tomaran para prevenir, actuar y proteger a la victima
ante situaciones de Violencia de Género que se den tanto en el ambito personal como en el laboral. Asimismo, se
pretende sensibilizar a través de su difusion al personal cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica que, como
manifestacion de desigualdad y discriminacion por razén de sexo, que pueda ejercer un hombre sobre una mujer;
incluida las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado desde la empresa o la organizacion, a aquellas
trabajadoras victimas de Violencia De Género en la concrecion definida en la L.O 1/2004, desde el preciso momento de
la existencia de orden judicial de proteccidn a favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios de violencia de género sobre aquella.

2.2. DECLARACION DE

RAIAIA~AIRIACS

La Violencia de Género trasciende el ambito privado y se manifiesta también en la esfera laboral, siendo un problema
que requiere atencion y accion por parte de la empresa.

Segun la definicion de la Organizacion Mundial de la Salud, abarca no solo el dafio fisico, sexual o psicoldgico, sino
que también incluye amenazas, coaccion y la privacion de libertad, tanto en la vida publica como privada.

La empresa asume el compromiso de combatir la Violencia de Género, informar y respaldar a las victimas,
implementando medidas concretas de apoyo a las mujeres afectadas.

La empresa rechaza toda forma de discriminacion y acoso, comprometiéndose como entidad responsable. Se
establece la construccion de entornos laborales seguros basados en el respeto, el didlogo, la tolerancia y la igualdad,
libres de situaciones de acoso o discriminacion.

El Plan de Igualdad de la empresa incluye medidas especificas contra las violencias de género, fortaleciendo el
compromiso con la igualdad y la proteccion de sus trabajadores.

Tanto la empresa como la representacion de las personas trabajadores se comprometen a adoptar medidas de
accién positivas para prevenir y abordar toda forma de violencia de género en el entorno laboral. Esto implica
aspectos preventivos, educativos, laborales, asistenciales, de proteccion y atencion a las victimas.

El objetivo del protocolo es:

Prevenir y combatir la Violencia de género y garantizar el ejercicio de los derechos laborales con confidencialidad.

Promover y proteger el derecho de todas las personas trabajadoras, en particular de las mujeres, a vivir a salvo de
la violencia, tanto en el ambito laboral, como en el privado.

Fomentar una actitud proactiva para erradicar la violencia de género en el ambito laboral.
Educar a las personas trabajadoras sobre los derechos laborales que protegen a las victimas de Violencia de  Género.
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PROCESO DE ACTUACION ANTE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE
GENERO

3.1. OBJETIVO DEL PROTOCOLO

El presente Protocolo tiene como finalidad abordar la Violencia de Género en el entorno laboral, que comprende todo
acto de violencia fisica o psicoldgica incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas y las coacciones.

En el mismo se contemplan una serie de medidas, que incluyen aspectos informativos, laborales, econdémicos,
preventivos, asistenciales, asi como formativos y de sensibilizacion.

Y todo ello con el objetivo de contribuir a la erradicacidn de la violencia de género, en todas sus manifestaciones, y

proteger y asistir en el ambito laboral a la mujer victima de violencia.

3.2. AMBITO DE APLICACION

Este procedimiento tiene como objetivo proporcionar un apoyo global y coordinado en la empresa ST a aquellas
trabajadoras que padecen Violencia de Género en la concrecion definida en la L.O. 1/2004, desde el mismo momento
que se acredite la existencia de indicios de Violencia de Género.

Este procedimiento tiene caracter interno dentro de la empresa y no excluye ni condiciona las acciones legales que
puedan ser ejercidas por parte de las mujeres en esta situacion.

Este procedimiento se aplicara a todas las mujeres que padezcan Violencia de Género en todos los centros de trabajo
de ST.

3.3. ACREDITACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO

Sentencia condenatoria por un delito de Violencia de Género
Una orden de proteccion o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima.

Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima de Violencia de
Género.

Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a victimas
de Violencia de Género de la administracidn publica competente o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté
previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y
recursos.
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3.4. COMUNICACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO Y
PRINCIPIO DE CONFIDENCIALIDAD

La aplicacion del presente protocolo se realizara, mediante comunicacion de los hechos tan pronto como sea posible.
Dicha comunicacion nunca tendra el caracter de andnima, pero si de privada, aplicando desde el primer momento una
especial proteccion a los datos de la victima. La comunicacion se realizara a través de un formulario/escrito, correo
electronico o conversacion a la persona de referencia que elija la persona denunciante dentro de la Comision de Igualdad.

Podra ser comunicado por:
La mujer victima.
Representacion de la plantilla, ya sean legales o sindicales.
Los Servicios Médicos de la empresa u organizacion.
Cualquier otra persona de la empresa que sea conocedora de la situacion anteriormente indicada.

Con el fin de garantizar la plena efectividad del principio de confidencialidad en el desarrollo de cada una de las medidas
contempladas en este Protocolo, se asegurara la intimidad de las victimas mediante la proteccidn especial de sus datos
personales, asi como de aquellos de sus descendientes y de cualquier persona bajo su tutela, guarda o custodia. Al inicio
del procedimiento, se asignara un codigo numérico, cuya recepcion la victima debera firmar como evidencia de garantia
de intimidad y confidencialidad.

Ademas, las inscripciones registrales que deben llevarse a cabo en el archivo general de personal se realizaran de manera
que no sea posible deducir la existencia de una forma especial de obtencion de los datos de las victimas ni de cualquier
otra informacion que revele su situacion.

Todas aquellas personas que participen en la ejecucion de estas medidas y en otras contempladas en el Protocolo
estaran sujetas al deber de secreto profesional respecto a la informacion que lleguen a conocer en dicho proceso. Este
compromiso de confidencialidad persistira incluso después de la conclusion de su relacion organica o funcional con las
unidades que hayan participado en la tramitacion de dichas medidas.

3.5. ACTIVACION DEL PROTOCOLO

El trabajador tendra la libertad de comunicar su situacion a la empresa a través del medio que considere mas
conveniente, ya sea a las personas responsables de su servicio, a la Representacion Legal de los Trabajadores (RLT), a
personas del Departamento de Gestion de Personas, o directamente a la Comisién de Igualdad a través del correo
igualdad@atenzia.com.

En el momento en el que se tenga conocimiento de que una persona de la plantilla de ST enfrenta una situacion de
Violencia de Género, se canalizara esta informacion hacia la Comision de Igualdad. En este contexto, se designara a una
persona para acompanar a la trabajadora, asumiendo la responsabilidad de brindar apoyo y colaboracién con la maxima
discrecion y confidencialidad posible. Esta persona se encargara de brindar informacion y asistencia para gestionar las
medidas laborales y otras contempladas en la Ley Organica y en el presente procedimiento, adaptandolas de manera
optima a su situacion y garantizando tanto su proteccién como su derecho a la asistencia social integrada.
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3.6. INFORMACION Y APLICACION DE LOS DERECHOS LABORALES

Las personas designadas para desempefar estas funciones contaran con la informacion y formacion necesarias para
llevar a cabo estas tareas de manera eficiente. A lo largo de todo el proceso, esta persona acompaniara a la trabajadora
informandola sobre todos los derechos laborales que le asisten por ley y en el &mbito de ST.

La trabajadora victima de Violencia de Género sera informada de los derechos laborales a los que puede acogerse, los
cuales abarcan:

Los derechos legalmente previstos en cada momento como victima de Violencia de Género.
Los derechos adicionales a los anteriores previstos en el presente protocolo.

La informacion comprendera, entre otras, a las siguientes materias:
Derecho a la informacion, a la asistencia social integral y a la asistencia juridica gratuita.
Derechos laborales.
Derechos de Seguridad Social.
Derechos Econdmicos.

Las medidas preventivas establecidas en el siguiente protocolo seran de aplicacion mientras se acredite la situacion de
Victima de Violencia de Género.
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MEDIDAS DE PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE
GENERO

4.1 MEDIDAS

4.1.1. REDUCCION DE LA JORNADA DE TRABAJO Y REORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO (ART.
37.8 ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES)

La trabajadora Victima de Violencia de Género, tendra derecho, para garantizar su proteccion y acceder a la asistencia
social integral, a la reduccién de su jornada laboral con una disminucién proporcional de su salario, o a la reordenacion
de su tiempo de trabajo. Esto podra llevarse a cabo mediante la adaptacion del horario, la aplicacion de un horario
flexible u otras formas de organizacion del tiempo de trabajo vigentes en la empresa.

La concrecion de estos derechos se regira por los términos establecidos para estos casos especificos en los convenios
colectivos, acuerdos entre la empresa y la representacion legal de la plantilla, o mediante acuerdo entre la empresa y la
trabajadora afectada. En caso de no existir disposiciones especificas al respecto, €l trabajador tendra la facultad de
determinar la concrecion de dichos derechos.

Cualquier desacuerdo surgido entre la empresa y el trabajador en relacion con estos derechos sera resuelto por la
jurisdiccion competente, mediante el procedimiento establecido en el articulo 138 bits de la Ley de Procedimiento
Laboral. Este marco legal garantiza la adecuada resolucion de las discrepancias para asegurar el respeto y cumplimiento
de los derechos de la trabajadora en situacion de Violencia de Género.

4.1.2. REUBICACION EN OTRO CENTRO DE TRABAJO DE LA EMPRESA (ART 40.4 ESTATUTO DE LOS
TRABAJADORES)

La trabajadora en situacion de Violencia de Género, que se vea forzada a abandonar su puesto de trabajo en la localidad
donde prestaba sus servicios para garantizar su proteccion o a acceder a la asistencia social integral, tendra el derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo vacante en cualquier otro centro de trabajo de la empresa, siempre que
corresponda al mismo grupo profesional o categoria equivalente.

La empresa informara a la trabajadora acerca de las vacantes disponibles en ese momento o las que puedan surgir en
el futuro. El traslado o cambio de centro de trabajo inicialmente se acordara por un periodo de seis meses, durante los
cuales la empresa estara obligada a reservar el puesto que la trabajadora ocupaba anteriormente. Al finalizar este
periodo, el trabajador podra elegir entre regresar a su puesto anterior o continuar en el nuevo, en cuyo caso, la obligacion
de reserva dejara de tener efecto. Este proceso brinda flexibilidad al trabajador para tomar decisiones informadas y
adaptar su situacion laboral a sus necesidades y circunstancias particulares.

4.1.3. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO Y DERECHO A PERCIBIR LA PRESTACION DE
DESEMPLEO (ART. 45.1 ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

El contrato de trabajo podra ser suspendido por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto
de trabajo debido a la Violencia de Género que padece. Segln la legislacion Vigente (Apartado 6, art. 48 ET), esta
suspension inicial no podra exceder de seis meses. Sin embargo, en casos en los que la efectividad del derecho de
proteccion de la mujer requiera una continuidad, el juez podra prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con
un maximo acumulado de dieciocho meses.

© Servicios de Teleasistencia S.A. 2024.
Todos los derechos reservados. Pagina confidencial



Protocolo de actuacién para las mujeres que sufren ,
Violencia de Género 4. MEDIDAS DE PROTECCION INTEGRAL CON'[RA LA
2024 VIOLENCIA DE GENERO

Durante el periodo de suspensidn, y siempre que se cumplan los requisitos establecidos, la trabajadora afectada por
Violencia de Género tendra el derecho a percibir la prestacion por desempleo, y de estas cotizaciones seran tenidas en
cuenta para futuras prestaciones (Ley General de Seguridad Social, art. 208, punto 1y 2, y art.210) Ademas, este
periodo de suspension se considera como periodo de cotizacion, lo que influira positivamente en las correspondientes
prestaciones de la Seguridad Social (LGSS, art 124 y 231).

Cuando la persona trabajadora decida reincorporarse a aquellas empresas que hubieran formalizado contratos de
interinidad para sustituirla durante la suspension del contrato por Violencia de Género, la reincorporacion se llevara a
cabo en las mismas condiciones existentes en el momento de la suspension del contrato de trabajo, segun lo establecido
en el VI Convenio Colectivo de Dependencia, Articulo 36.1 Este enfoque garantiza la continuidad laboral en las
condiciones justas para los trabajadores que regresan después de enfrentar situaciones de Violencia de Género.

4.1.4. ACREDITACION DE LA SITUACION LEGAL DE DESEMPLEO

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario sobre la extincion o suspension
temporal de la relacion laboral, junto con la orden de proteccion a favor de la mujer o, en su defecto, junto con el
informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la condicion de victima de Violencia de Género.

4.1.5. EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO CON DERECHO A LA PRESTACION DE DESEMPLEO

El contrato de trabajo podra extinguirse por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto
de trabajo como consecuencia de suftir Violencia de Género. (Apartado 1, letra m, art. 49 ET). La trabajadora que extinga su
contrato por dicha causa tendra derecho a percibir la prestacion por desempleo. (LGSS, apartado 1.1, letra e, art. 208).

4.1.6. EXCEDENCIA

La trabajadora Victima de Violencia de Género podra solicitar excedencia por 6 meses ampliables a 18 con reserva del
puesto de trabajo.

4.1.7. PERMISOS RETRIBUIDOS ESPECIALES

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales, tango de la victima como de
sus hijos/as y otros similares, seran considerados permisos retribuidos.

4.1.8. AUSENCIAS O FALTAS DE PUNTUALIDAD DEL TRABAJO

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivadas de la violencia de género
se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o de salud, segun proceda, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad posible. (Art.
21.4 de la Ley Organica 1/2004).

No se considerara como causa objetiva a efectos de extincion del contrato de trabajo por absentismo laboral del articulo
52.d del Estatuto de los Trabajadores, las faltas de asistencia motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada de
violencia de género, acreditada por los servicios sociales de atencion o servicios de salud.
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4.1.9. DESPIDO DE LA TRABAJADORA ViCTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

Sera nulo el despido de las trabajadoras que padecen violencia de género por el ejercicio de los derechos de reduccion
o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de trabajo o suspension de la
relacion laboral, en los términos y condiciones reconocidos en la Ley de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género. (Apartado 5, letra b, art. 55 ET).

4.1.10. SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la violencia de género tendra
una bonificacion del 100% de las cuotas empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de suspension
del contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o traslado del
centro de trabajo.
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MEJORAS A LA LEY ORGANICA 1/2004 EN LOS DERECHOS DE LAS
VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

5.1. MEJORASALALEY

En el momento en el que se active el presente protocolo, la empresa procedera a revisar la situacion laboral de la mujer
que acredite su situacién de victima de violencia de género, para en su caso, aplicar las medidas de mejora
correspondientes.

5.1.1 REDUCCION DE LA JORNADA DE TRABAJO

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar la reduccion de jornada sin que se vean reducidas sus
retribuciones salariales y/o extrasalariales, por el tiempo indispensable para que la victima de violencia de género pueda
atender las necesidades propias derivadas de su especial situacion.

5.1.2 REORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

El caso de que el nuevo puesto ocupado por la trabajadora sea de retribucion inferior al suyo, no se aplicara esta
reduccion en las retribuciones de la trabajadora. Este derecho de traslado puede ejercitarse durante 18 meses, en los
cuales ST reservara el puesto de origen a la trabajadora.

ST concedera una ayuda economica de hasta 1.500 euros en el caso de traslado a otro centro para cubrir los gastos en
concepto de mudanza. En este supuesto, se concedera asimismo un permiso retribuido de cinco dias por traslado de la
victima.

En el caso de traslado a otro centro de trabajo, se tendran en cuenta las siguientes consideraciones:

La empresa comunicara a la trabajadora las vacantes de su categoria que existen en ese momento y las que pudieran
existir en un futuro.

Para ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o nivel equivalente, que la empresa tenga vacante.
Con derecho a reserva del puesto de trabajo anteriormente ocupado durante 18 meses.

Durante el periodo de reserva del puesto de trabajo, la victima mantendra los planes de formacion y carrera que se
le vinieran aplicando.

Transcurrido el periodo de reserva de 18 meses anteriormente indicado, la trabajadora podra optar entre el retorno
a su anterior puesto de trabajo o la continuidad en el nuevo puesto.

En caso de no existir vacante del mismo grupo profesional o categoria equivalente, tendra derecho a ocupar cualquier
otro puesto vacante, respetando en este Ultimo caso la retribucién correspondiente a su grupo o nivel profesional.

5.1.3. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO

ST garantiza el derecho a la reserva de puesto de trabajo hasta 24 meses en las suspensiones motivadas por violencia
de género, ademas de recibir una compensacion bruta (abonada por la empresa) proporcional a dos meses de salario
completo (incluyendo la parte proporcional de las pagas extras).
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5.1.4. EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

ST ademas abonara a la trabajadora una indemnizacion de 3 meses de salario completo (incluyendo la parte proporcional
de las pagas extras).

La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la trabajadora que se vea a extinguir su contrato y
no se le pueda facilitar la recolocacion en alguno de sus centros.

5.1.5. COMPLEMENTO DE LA PRESTACION DE INCAPACIDAD TEMPORAL

En caso de incapacidad temporal derivada de los dafios fisicos o psicoldgicos producidos por la situacion de violencia de
género, la empresa complementara la prestacion de la Seguridad Social hasta alcanzar el 100% de la retribucién de la
victima.

Para que proceda este pago se deberd acreditar, mediante informes emitidos por los servicios sociales y el Servicio
Médico de la empresa, que la incapacidad temporal deriva de la situacion de victima de violencia de género.

5.1.6. ASISTENCIA PSICOLOGICA

La empresa facilitara y sumira el coste de asistencia psicoldgica de la trabajadora victima de violencia de género hasta
20 sesiones.

5.1.7. TELEASISTENCIA

ST facilitara de forma gratuita la teleasistencia a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite.
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COMPROMISOS

6.1. PROTECCION DE LA DIGNIDAD E INTIMIDAD DE LA VICTIMA

Basandonos en el derecho de la victima a la proteccidn de su dignidad e intimidad, todas las personas involucradas o que
participan de alguna manera en el proceso y medidas en la implementacion de las contempladas en este protocolo, se
comprometen a tomar las acciones necesarias para resguardar. la identidad de la victima y de sus familiares.

6.2. SENSIBILIZACION Y PROTECCION

En todo momento, se mantendra el sigilo y secreto, evitando la divulgacion de cualquier tipo de informacion que pueda facilitar
su identificacion.

La politica de empresa de “tolerancia cero” es transversal a toda la organizacion y sera transmitido a través
de las siguientes medidas:

Recursos didacticos relacionados con deteccidn y prevencion de todo tipo de violencias de género a disposicion de la plantilla.

La violencia de género es identificada en el Plan de Prevencion como una situacion de especial proteccion por tratarse
de un factor que puede potenciar otros riesgos y exponer a las trabajadoras a un mayor nivel de riesgos.

Informar y formar en violencia de género, a las personas con cargos intermedios y direccion de la empresa, y sus
derechos que las trabajadoras tienen.

6.3. DIFUSION

Este protocolo se dara a conocer a toda la plantilla, publicdindose a través de los diferentes medios de
comunicacion interna. Asimismo, se dara a conocer a las nuevas incorporaciones en el manual de acogida, informandoles
y haciéndoles participes de las medidas de sensibilizacion y formacion que se promuevan.

6.4. COMISION DE SEGUIMIENTO

Se creara un grupo de seguimiento paritario en el plazo de un mes desde la entrada en vigor de este protocolo para:

Hacer un seguimiento de lo previsto en este protocolo.
Conocer el grado de utilidad a las victimas de aplicacion del Protocolo.
Analizar el grado de coordinacion de los departamentos.

Presentar informe anual a la Comision de Igualdad, y en su caso, proponer medidas correctoras y mejoras de este
Protocolo.

En todo caso se mantendran los principios de confidencialidad y sigilo que se prevén en la aplicacion del Protocolo.

6.5. ADECUACION A LAS NORMAS LEGALES O CONVENCIONALES

Si la norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del presente Protocolo, los/as firmantes del
mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.
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FECHA QUIEN OBJETIVO CANAL PREFERIDO

Abril Comisién de Sequim Seguimiento de la Implantacion y
omision de Seguimiento y . .
2025 evaluacion de medidas Online + Presencial
Evaluacion
Abril Comision de Sequimient Seguimiento de la Implantacion y
omision de Seguimiento y . .
2026 evaluacion de medidas Online + Presendial
Evaluacion
Abril Comicién de Sequim Seguimiento de la Implantacion y
omision de Seguimiento y : .
2027 evaluacion de medidas Online + Presencil
Evaluacion
Abril Seguimiento de la Implantacién y
Comisién de Seguimiento y
2028 evaluacion de medidas +
Evaluacion
Preparacion Nuevo Plan




Anexo |V.
Calendario de
Ejecucion e
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Anexo V. Medios y recursos
Utilizados para la implantacion
del Plan de Igualdad
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