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I. INTRODUCCION

SITUACION ACTUAL:

La negociacidn se inicia como consecuencia del proceso de fusién acaecido entre
Amma y Adavir, dando lugar a la creacidn del Grupo Amavir.

De forma independiente ambas sociedades tenian establecidos canales de actuacion
enfocados al cumplimiento de las bases establecidas dentro de un Plan de Igualdad.

AMBITO DE ACTUACION:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion a todos los centros de trabajo y a las personas
que forman la compaiiia.

Asi mismo también quedaran incluidas dentro de este plan todas aquellas residencias y
personas que, dentro del periodo de vigencia del Plan de lgualdad, entren a formar
parte de la empresa.

VIGENCIA:

El contenido del presente Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de medidas,
tiene una vigencia de 4 anos desde la firma del presente documento. Las partes
comenzaran la Negociacién del Il Plan de Igualdad 3 meses antes de la finalizacién de
la vigencia del presente Plan, después de la evaluacion final.

En el supuesto de que no se alcanzara un acuerdo, se consideraran prorrogadas las
condiciones establecidas en el presente Plan hasta que se firme otro Plan que sustituya
al anterior, salvo manifestacion expresa en contrario por cualquiera de las partes.

Asimismo, el presente Plan podra ser susceptible de revisién durante la vigencia si asi
lo estimaran de mutuo acuerdo la representacién sindical y la empresa.

1. DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagndstico ha consistido en un estudio pormenorizado de la situacidon sobre la
igualdad de oportunidades entre las mujeres y los hombres de la organizacién,
recopilando la informacidn necesaria para un posterior analisis, debate interno vy
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finalmente formulaciéon de propuestas encaminadas a la elaboracién de un Plan de
Igualdad.

Debido a la unificacion de sistemas de informacidn, los datos a evaluar son los
comprendidos de enero a agosto del 2018. Los datos de plantilla y salariales son a
fecha 18 de junio de 2018.

En esta fase se evalla en qué medida las politicas y procesos de Recursos Humanos de
la empresa garantizan la igualdad de oportunidades, analizando si se siguen los
mismos criterios de aplicacién de las politicas de RRHH en todos los centros y en todas
las categorias para poder adoptar las medidas correctoras que se estimen pertinentes.

SEXO:
Total % 9
CCAA Femenino | Masculino| Gnal
CAN 243 54 297 | 81,8%
CAT 455 56 511| 89,0%
CLM 404 52 456 | 88,6%
CYL 99 9 108| 91,7%
MAD 2.184 323| 2.507| 87,1%
MU 75 9 84| 89,3%
NA 461 30 491| 93,9%
SEDE 55 24 79| 69,6%
Total general 3.976 557 | 4.533| 87,7%

Nos encontramos ante una clara feminizacién de la plantilla. La distribucion por género
es de 557 hombres y 3976 mujeres de un total de 4533 personas en plantilla. Sin
embargo, dicho resultado no es fruto de una discriminacion directa sino de la realidad
social de las incorporaciones a la empresa, asi como un reflejo de los perfiles
disponibles en el mercado laboral y requerido para cada puesto.

Esta realidad pone de manifiesto que los estereotipos y roles de género no han
cambiado todavia, y estdn muy presentes en el momento de elegir una profesion. La
principal actividad que se desarrolla en nuestro sector, el cuidado de personas
mayores y dependientes, encaja plenamente con ese estereotipo segun el cual cuidar
es trabajo de mujeres. Esta es la causa social de que nuestra plantilla presente tan
fuerte feminizacién.
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TIPO DE CONTRATO:

DATOS SIN SEDE
Femenino Masculino Total %

Tipo Contrato/Jornada TC TP TC TP general S/TOTAL TP

EVENTUAL 108 445 41 68 662 14,86%| 77,5%

INDEFINIDO 1.097 1.529 157 154 2937 65,94%| 57,3%

INTERINO 227 517 36 75 855 19,20%| 69,2%

Total general 1.432 2.491 234 297 4.454 100,0%| 62,6%
81,6% 61%

Distinguimos tres tipos de contrato de uso mas habitual dentro de la empresa:
contratos indefinidos, temporales y de interinidad.

El 65,94% del total de la plantilla cuenta con un contrato indefinido, mientras que el
14,86 % tiene un contrato temporal y el 19,20% tiene un contrato de interinidad. Esta
diferencia contractual constata que gran parte de nuestra plantilla es indefinida. El
resto de contratos, se deben fundamentalmente a la necesidad de cobertura de
vacaciones, bajas laborales, excedencias y licencias sobre todo del personal de auxiliar
de clinica y limpieza para mantener el ratio estipulado de personal definido en Ia
legislacion y/o en los pliegos de condiciones para la prestacion de nuestro servicio.

En el contrato indefinido, que es el mas significativo cuantitativamente (65,94 % de
todos los contratos), los porcentajes son de 89,4% mujeres, que supone 1,7 puntos por
encima del dato de mujeres total, que es del 87,7%. La presencia de mujeres es, en
este tipo de relacién laboral, superior a su presencia en el total de la plantilla.

MUIJERES % Q % TP TP vs TC
S/TOTAL

EVENTUAL 14,1% 83,5% 86,9% 80,7%
INDEFINIDO 66,9% 89,4%  90,8% 58,2%
INTERINO 18,9% 86,9%  86,7% 69,0%
Total general 100,0% 88,1% 89,3% 63,5%

HOMBRES 0 % TP TP vs TC

% G
S/TOTAL

EVENTUAL 20,5% 16,5% 13,1% 61,5%
INDEFINIDO 58,8% 10,6% 9,2% 49,4%
INTERINO 21,1% 13,1% 13,3% 70,5%
Total general 100,0% 11,9% 10,7% 55,9%
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En nuestra organizacién, se refleja que la temporalidad no se inclina hacia las mujeres,
sino hacia los hombres, aunque de manera leve. En la siguiente tabla se analiza la
plantilla excluyendo los contratos realizados para sustituir al personal

CATEGORIA PROFESIONAL:

MUJERES HOMBRES TOTAL

Categorias Ne Media | %) Salario | N¢ Media | %) Salario | N¢ Media | % ) Salario
Trab. | Edad Medio | Trab. | Edad Medio |Trab. | Edad Medio

ATS/DUE 281 | 37,1 | 88,3 | 18.146 | 37 32,3 | 91,1 | 18.386 | 318 | 36,5 | 88,6 |18.174
AUX.FARM 7 38,6 | 84,0 | 12.503 0 0 0 0 7 38,6 | 84,0 | 12.503
AUX.MANT 1 44,1 |100,0| 14.573 30 45,1 90,1 | 13.081 31 45,0 | 90,4 | 13.129
AYU.OFI. 17 49,7 | 46,5 | 6.562 1 35,2 | 66,7 | 8.990 18 48,9 | 47,6 | 6.697
CONDUCT. 1 38,6 | 50,0 | 8.046 29 46,8 | 85,9 | 13.498 | 30 46,5 | 86,4 | 13.316
DIRECTOR/A 32 44,1 |100,0| 36.811 9 44,8 |100,0| 41.075 | 41 44,3 |100,0 | 37.747
EDUC.SOC 4 37,5 |100,0| 18.735 0 0 0 0 4 37,5 |100,0 | 18.735
FARMACIA 2 46,4 |100,0| 33.744 0 0 0 0 2 46,4 |100,0 | 33.744
FISIOTER 57 34,2 82,4 | 14.788 19 36,1 92,8 | 16.310 76 34,7 | 85,0 | 15.168
GEROCULT 1881 | 45,1 | 87,2 | 12.623 | 188 | 39,6 | 88,0 | 12.434 | 2069 | 44,6 | 87,3 | 12.606
GOBERNANTA 37 49,1 | 99,0 | 19.391 0 0 0 0 37 49,1 | 99,0 |19.391
LIMPIAD. 501 | 50,7 | 83,9 | 11.066 6 40,3 | 71,1 | 8932 | 507 | 50,6 | 83,7 |11.040
MANTENIM 0 0 0 0 38 46,1 | 92,8 | 15960 | 38 46,1 | 92,8 | 15.960
MEDICO 63 48,2 87,6 | 26.332 39 50,7 81,3 | 24.762 | 102 49,2 | 85,2 | 25.732
MONITOTL 16 40,1 | 88,7 | 13.592 4 33,2 |100,0| 14.150 | 20 38,7 | 91,0 | 13.703
OFILADM. 25 38,9 | 95,5 | 17.379 2 30,5 |100,0| 17.782 | 27 38,3 | 95,8 | 17.409
PSICOLOG 35 39,4 | 89,9 | 19.027 1 40,7 |100,0| 22.081 | 36 39,4 | 90,1 |19.112
REC/ADMI 114 46,7 78,6 | 11.401 7 52,0 81,0 | 11.455 | 121 47,0 | 78,7 | 11.404
SUPERV 6 52,4 |100,0| 21.575 0 0 0 0 6 52,4 1100,0|21.575
TERAPEUT 53 32,9 | 89,4 | 14.810 9 31,1 | 98,6 | 17.263 | 62 32,6 | 90,7 | 15.166
TRAB.SOC 45 36,5 | 91,0 | 16.027 2 38,4 |100,0| 19.632 | 47 36,6 | 91,3 | 16.181
Total general (3.178| 44,8 | 86,7 | 13.657 | 421 | 41,3 | 88,6 | 15.452 (3.599 | 44,4 | 86,9 | 13.867

El mayor volumen de empleo en la empresa, (el 57,5 %) se concentra en la categoria
de Gerocultor/a. No obstante, tampoco se debe olvidar que, por pliego de condiciones,
el nimero de trabajadores/as correspondiente a esta categoria se mide por ratios de
ocupacion, debiendo ser integro todos los dias, teniendo que estar siempre cubierta
esta posicién.

En términos porcentuales podemos considerar categorias claramente feminizadas vy
otras masculinizadas como es el caso de Mantenimiento y Conductor, situacion que
indica segregacion horizontal.
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PORCENTAIJE DE JORNADA:

Femenino Total Masculino Total | Total
Categorias | <25 25-50 50-75 75-90 >90 | Fem. <25 25-50 50-75 7590 >90 |Masc.| gnal
ATS/DUE 0,7% 2,8% 6,8% 40,2% 49,5% | 281 8,1% 37,8% 54,1%| 37 318
AUX.FARM 14,3% 71,4% 14,3% 7 7
AUX.MANT 100% 1 23,3% 76,7% | 30 31
AYU.OFI. 17,6% 29,4% 41,2% 59% 59%| 17 100% 1 18
CONDUCT. 100% 1 3,4% 17,2% 17,2% 62,1%| 29 30
DIRECTOR/A 100% | 32 100% | 9 41
EDUC.SOC 100% | 4 4
FARMACIA 100% 2 2
FISIOTER 1,8% 3,5% 26,3% 8,8% 59,6%| 57 10,5% 10,5% 78,9% | 19 76
GEROCULT 0,1% 5,7% 10,0% 22,4% 61,7% | 1.881 7,4% 7,4% 13,8% 71,3%| 188 | 2.069
GOBERNANT 5,4% 94,6% 37 37
LIMPIAD. 10,2% 9,0% 33,9% 46,9% | 501 50,0% 33,3% 16,7% 6 507
MANTENIM 2,6% 53% 2,6% 89,5% | 38 38
MEDICO 6,3% 159% 4,8% 73,0%| 63 2,6% 7,7% 23,1% 51% 61,5%| 39 102
MONITOTL 18,8% 12,5% 68,8% | 16 100%| 4 20
OFI.ADM. 8,0% 4,0% 88,0%| 25 100% 2 27
PSICOLOG 2,9% 14,3% 8,6% 74,3%| 35 100% 1 36
REC/ADMI 6,1% 24,6% 43,0% 26,3% | 114 14,3% 71,4% 14,3% 7 121
SUPERV 100% 6 6
TERAPEUT 1,9% 1,9% 15,1% 3,8% 77,4% 53 11,1% 88,9% 9 62
TRAB.SOC 4,4% 8,9% 6,7% 80,0%| 45 100% 2 47
Total Gnal. 03% 59% 10,6% 24,6% 58,6% | 3.178 0,5% 5,0% 10,7% 13,5% 70,3% | 421 | 3.599

Del analisis de estos datos cabe destacar que la mayor parte de la plantilla posee

jornadas de trabajo superiores al 90%. De las 3599 personas que forman parte de la

empresa, 2158 se engloban dentro de este porcentaje.
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PORCENTAIJE DE EDAD:

Total %
Femenino Masculino general

CATEGORIA <30 | 30-45 | 45-58 | 58-65 | >65 | <30 | 30-45 | 45-58 | 58-65 | >65 mujeres
ATS/DUE 84 143 43 10 1 18 17 1 1 318 88,4%
AUX.FARM 1 4 2 7 100,0%
AUX.MANT 1 2 12 12 4 31 3,2%
AYU.OFL. 1 3 10 3 1 18 94,4%
CONDUCT. 1 3 7 18 1 30 3,3%
DIRECTOR/A 19 12 1 1 5 2 1 41 78,0%
EDUC.SOC 1 2 1 4 100,0%
FARMACIA 1 1 2 100,0%
FISIOTER 17 38 2 4 14 1 76 75,0%
GEROCULT 272 583 773 240 13 47 77 59 5 2.069 90,9%
GOBERNANTA 13 19 5 37 100,0%
LIMPIAD. 14 109 274 95 9 1 3 2 507 98,8%
MANTENIM 1 15 17 5 38 0,0%
MEDICO 1 24 24 12 2 15 14 7 3 102 61,8%
MONITOTL 1 10 3 2 3 20 80,0%
OFI.ADM. 1 21 3 1 27 92,6%
PSICOLOG 3 24 6 2 1 36 97,2%
REC/ADMI 11 34 51 17 1 2 3 2 121 94,2%
SUPERV 1 3 2 6 100,0%
TERAPEUT 17 35 1 4 5 62 85,5%
TRAB.SOC 5 37 3 2 47 95,7%
Total general | 429 |1.103 | 1.231 | 389 | 26 83 180 129 26 3 3.599 88,3%
% sobre sexo | 13,5% | 34,7% | 38,7% | 12,2% | 0,8% | 19,7% | 42,8% | 30,6% | 6,2% |0,7%
Total general | <30 | 30-45 | 45-58 | 58-65 | >65

TOTAL(Hy 512 |1.283 | 1.360 | 415 29

M)
% total 14,2% | 35,6% | 37,8% | 11,5% | 0,8%

La mayoria de la plantilla se encuentra en los tramos de edad desde los 30 afos en
adelante, siendo el tramo de 45 a 58 afios el que presenta mayor numero de personas,
El 37,8 % se encuentra en esta banda. En segundo lugar, suponiendo el 35,6 % de la

plantilla, estd la banda de edad de 30 a 45 afios.

El porcentaje de mujeres es mayor en todos los tramos, situacién normal atendiendo al
elevado numero de trabajadoras dentro de la compaiiia, siendo las mujeres las que
repuntan en las bandas de mas edad, mientras que los hombres lo hacen en las de
menos. La compafiia, se compromete a trabajar por vencer los estereotipos que se
generan al incorporar a personas dentro de la empresa.
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PORCENTAJE DE ANTIGUEDAD:

Los datos de antigliedad son muy similares a los de edad, ya que se constata que las
mujeres repuntan en las bandas de mayor antigiedad mientras que los hombres lo
hacen en las de menos. Son datos légicos en un sector histéricamente feminizado.

Total
Femenino Masculino general
Etiquetas de fila <3 3-8 8-13 >13 <3 3-8 8-13 >13
ATS/DUE 120 55 83 23 22 9 6 318
AUX.FARM 1 5 1 7
AUX.MANT 1 15 4 10 1 31
AYU.OFI. 9 3 1 4 1 18
CONDUCT. 1 3 18 1 30
DIRECTOR/A 6 6 18 2 2 5 2 41
EDUC.SOC 1 1 4
FARMACIA 1 1 2
FISIOTER 22 10 21 4 8 4 7 76
GEROCULT 514 352 839 176 110 39 32 7 2069
GOBERNANTA 2 10 17 8 37
LIMPIAD. 165 80 197 59 5 1 507
MANTENIM 12 13 9 4 38
MEDICO 27 23 13 10 14 13 2 102
MONITOTL 4 6 6 3 1 20
OFI.LADM. 5 3 16 1 2 27
PSICOLOG 11 7 13 4 1 36
REC/ADMI 27 12 65 10 3 1 2 1 121
SUPERV 1 5 6
TERAPEUT 17 11 20 5 5 3 1 62
TRAB.SOC 10 16 16 3 1 1 47
Total general 940 595 1335 308 205 93 105 18 3599
% S/SEXO 29,6% | 18,7% | 42,0% | 9,7% 48,7% | 22,1% | 24,9% | 4,3%
TOTAL 1145 688 1440 326
% S/TOTAL 31,8% | 19,1% | 40,0% | 9,1%
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FINALIZACION DE CONTRATOS:

En cuanto a las finalizaciones del contrato por interinidad se llevan a cabo en el
momento de la finalizacién de la causa que lo origind.

CAUSA Femenino | Masculino
BAJA VOLUNTARIA 202 47
DEFUNCION 1

DESPIDO CAUSAS OBJETIVAS (OBS) 4 1
DESPIDO IMPROCEDENTE 1

DESPIDO PROCEDENTE 13 5
EXC.POR CUIDADO DE FAMILIAR 9

EXCEDENCIA CUIDADO HIJOS 22 1
EXCEDENCIA VOLUNTARIA 59 17
FINALIZACION CONTRATO 195 35
INVALIDEZ 11 1
JUBILACION 20 1
NO SUPERADO PERIODO DE PRUEBA 53 12
Total general 590 120

FINALIZACION DE CONTRATO EVENTUAL:

En el periodo de enero al 18 de junio del 2018, se han analizado las finalizaciones de
las contrataciones eventuales, cuales de ellas se transforman en indefinidas y cuales
no, detallando edad y sexo.

Total
CCAA Femenino | Masculino general

CANARIAS 14 2 16
<30 7 7
30-45 5 2 7
45-58 2 2

CATALUNA 30 5 35
<30 9 2 11
30-45 13 13
45-58 8 3 11

CLm 23 4 27
<30 11 11
30-45 7 2 9
45-58 5 2 7

CYL 8 3 11
<30 3 1 4
30-45 2 2
45-58 2 2 4
58-65 1 1

MADRID 119 34 153
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<30 44 10 54

30-45 41 19 60

45-58 31 5 36

58-65 2 2

>65 1 1

MURCIA 7 2 9

<30 2 1 3

30-45 1 1 2

45-58 3 3

58-65 1 1

NAVARRA 17 3 20

<30 3 1 4

30-45 10 10

45-58 2 2 4

58-65 2 2

Total general 218 53 271

TRANSFORMACION EN INDEFINIDO:
SEXO TP Total % TP
general S/Total S/Total

Femenino 86 125 80,6% 68,8%
Masculino 20 30 19,4% 66,7%
Total general 106 155 68,4%

HORAS COMPLEMENTARIAS:

Etiquetas de fila

201801
201802
201803
201804
201805
201806
201807
201808
201809

Total general

Suma de Horas
Complementarias

1862,22
1518,16
1690,64
1975,14
2169,02
2514,17
2227,32
2726,79
2127,89

18811,35
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REPRESENTACION SINDICAL:

Etiquetas de fila CC.00. U.G.T. .L.A. U.S.0. SATSTE. CSIF. LAB. | TOTALRLT
CANARIAS 10 4 0 0 0 0 0 14
CATALUNA 6 23 0 0 0 0 0 29
CLM 15 13 0 0 0 4 0 32
cyL 3 2 0 0 0 0 0 5
MADRID 83 62 0 4 0 3 0 152
NAVARRA 2 15 12 0 1 0 1 31
MURCIA 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 119 119 12 4 1 7 1 263

El indice de representacién sindical en la companiia es del 6.2%, siendo de un 89% la
participacion femenina dentro de los diferentes CE.

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Del ano 2017 solo disponemos de datos agregados de formacion. Mas del 75% de la
plantilla realizé acciones formativas, recibiendo una media de mds de 6.5 horas de

formacion.

Concepto

Inversién en formacion (euros)

Total horas de formacion

N2 cursos impartidos

N¢ asistentes

Horas formacidon/empleado*

Los datos de formacidn recibida son muy similares a la distribucién de plantilla

HORAS DE FORMACION POR SEXO Y CATEGORIAS
PROFESIONALES

Categoria profesional | Mujeres | Hombres | % Mujeres
GEROCULTORES/AS 3.884 438 95,30%
EQUIPO TECNICO 7.802 1347 | 85,28%
556G 1.295 886 59,38%
SsCC 448 116 79,43%
TOTAL 18.429 2.787 86,86%
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RRHH participa de manera expresa en la comunicacién oficial de cada puesto que se
ofrece para promocién interna y posteriormente en las entrevistas junto con la
direccion del centro en la que se produce la vacante. Los criterios para la promocién
estan ligados al desempefio competencial. Las competencias requeridas para cada
puesto se encuentran en los DPTs. Por otro lado, se pueden aportar pruebas objetivas
en funcién del puesto al que se promociona (IPV, cuestionarios de evaluacién de
personalidad, entrevista por incidentes criticos ...).

Existe una guia de entrevista que se utiliza a nivel interno con las personas implicadas
en los procesos de seleccion de los centros.

Amavir también cuenta con una solicitud de traslado de centro, por diferentes
motivos, desde mayor proximidad al domicilio, a una mejor conveniencia del horario
que se ofrece. Dicho documento estd disponible en todos los centros y se puede
solicitar a través de los/as compafieros/as de RRHH del centro y/o la direccidén.

La empresa esta adherida a un convenio de sensibilizacidon e insercidon laboral de
mujeres victimas de violencia de género desde 2010, de tal manera que tenemos el
compromiso formal de insercion, y envio al Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad de cumplimentar las incorporaciones realizadas y reportarlas al Ministerio de
manera semestral.

Nuestra compafiia no distingue a la hora de promocionar a ningiin empleado/a por
razéon de sexo, no se tienen en consideracion criterios de sexo a la hora de
promocionar, ni en positivo ni en negativo. Habra que analizar la distribucion de
plantilla por si fuese necesario establecer criterios de prioridad en igualdad de
condiciones (formacién, experiencia...).

Cada afio se comunica a las RLT de cada centro el Plan de Formacién. En el Plan de
Formacion del afio en curso se incluye entre otra informacidn, los objetivos y
contenidos para cada curso.

Se consideran formaciones indispensables para la realizacion del puesto aquellas de
caracter obligatorio, como son Manipulacién de Alimentos o Legionella.

La informacién sobre la capacitacién necesaria de los diferentes perfiles se incluye en
cada Descriptivo de Puesto de Trabajo. En dicho documento, se incluye informacién a
nivel organizativo, ademas de reflejar la misién del puesto, las funciones, los requisitos
formativos, asi como las competencias técnicas y trasversales requeridas para un
desempeiio dptimo alineado con los objetivos de calidad de la compaiiia.
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La promocién interna es uno de los canales de seleccidn mds valorados dentro de la
compainiia, y siempre que surge una posicién vacante se comunica de manera publica
en los tablones de informacién de los centros. El Plan de Formacién, asi como los
programas de desarrollo de la compaiiia, son impulsores de la promocidn interna
haciendo posible que todos/as los/as profesionales de la compafia sigan
desarrolldandose tanto a nivel técnico como en habilidades personales.

REMUNERACIONES:

Para analizar los salarios percibidos por grupo profesional y sexo, se han tenido en
cuenta los salarios brutos elevandolos a una tedrica jornada completa que perciben en
su totalidad los miembros de la plantilla (excluyendo los servicios centrales).

Bruto afio a JC
CATEGORIA Mujeres Hombres

ATS/DUE 20.689 20.011
AUX.FARM 15.421

AUX.MANT 14.501 14.492
AYU.OFI. 13.615 13.486
CONDUCT. 16.091 15.586
DIRECTOR/A 37.395 41.075
EDUC.SOC 19.340

FARMACIA 33.744

FISIOTER 18.665 18.309
GEROCULT 14.419 14.051
GOBERNANTA 19.589

LIMPIAD. 13.110 12.553
MANTENIM 16.983
MEDICO 29.510 30.187
MONITOTL 15.770 14.124
OFI.ADM. 19.569 17.782
PSICOLOG 22.652 22.081
REC/ADMI 14.415 13.944
SUPERV 21.575

TERAPEUT 18.325 17.499
TRAB.SOC 19.102 18.738
Total general 15.650 17.007

Las retribuciones medias de la tabla describen un panorama bastante equilibrado,
donde las diferencias favorecen casi siempre a las mujeres. Entendemos que se puede
deber a que ellas tienen mas antigliedad y trabajan mas noches, festivos y otros
variables. La Unica diferencia que salta a la vista con fuerza es la de la categoria de
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director/directora, la cual entendemos que obedece a alglin caso muy concreto donde
perduran condiciones pactadas de antiguo, asi como a puestos de mas dificil
cobertura. En estudios posteriores se profundizara en la materia.

Femenino Masculino
Trab. % Ant % Bruto | Trab. % Ant % Bruto

CATEGORIA Trab Jornada afo Trab Jornada afno

ATS/DUE 333| 85%| 49 86,5 17.888 55110,3% 2,1 90,0 | 18.008
AUX.FARM 8| 02%| 8,5 81,1 12.511 0| 0,0% 0,0 0,0 0
AUX.MANT 1| 0,0%| 10,5 100,0 14.573 31| 5,8% 4,6 90,4 | 13.096
AYU.OFI. 20| 0,5%| 4,5 45,9 6.407 1| 0,2% 0,6 66,7 | 8.990
CONDUCT. 1| 0,0%| 15,6 50,0 8.046 31| 5,8% 7,0 86,1 | 13.413
DIRECTOR/A 32| 0,8% 7,8 98,4 36.811 9| 1,7% 9,2 100,0 | 41.075
EDUC.SOC 4 0,1%| 9,3 96,9 18.735 0| 0,0% 0,0 0,0 0
FARMACIA 2| 0,1%| 12,1 100,0 33.744 0| 0,0% 0,0 0,0 0
FISIOTER 64| 1,6%| 5,6 76,2 14.230 21| 3,9% 5,0 87,4 | 15.993
GEROCULT 2358 |60,1% | 6,0 86,9 12.525 262 (49,2% 2,9 87,6 12.304
GOBERNANTA 37| 0,9%| 10,0 99,0 19.391 0| 0,0% 0,0 0,0 0
LIMPIAD. 622 (159% | 6,1 84,0 11.016 7| 1,3% 1,5 75,2 | 9.442
MANTENIM 0| 0,0%| 0,0 0,0 0 42| 7,9% 5,7 93,4 | 15.870
MEDICO 69| 1,8%| 4,3 86,9 25.649 42| 7,9% 5,6 80,8 | 24.405
MONITOTL 19| 0,5% 5,8 77,9 12.278 5| 0,9% 2,7 100,0 | 14.124
OFI.LADM. 27| 0,7% 8,1 87,5 17.123 2| 0,4% 1,5 100,0 | 17.782
PSICOLOG 46| 1,2%| 5,8 76,1 17.239 1| 0,2%| 10,7 100,0 | 22.081
REC/ADMI 138| 3,5%| 6,8 77,5 11.177 10| 1,9% 4,5 85,0| 11.846
SUPERV 6| 0,2%| 13,7 100,0 21.575 0| 0,0% 0,0 0,0 0
TERAPEUT 72| 1,8% 5,4 79,2 14.514 10| 1,9% 3,7 91,9 | 16.078
TRAB.SOC 62| 1,6%| 5,4 75,7 14.457 4| 0,8% 3,3 81,3 | 15.225
Total general 3921 6,0 85,4 13.367 | 533 3,8 88,0 | 14.965

Haciendo un analisis entre el nimero de trabajadores/as atendiendo a la categoriay a
la antigliedad y cuya remuneracién se encuentra por encima del convenio, se concluye
qgue las causas que originan las diferencias en los importes, vienen derivadas por la
ubicacién de los diferentes centros y la dificultad para encontrar los perfiles que se
requieren para las diferentes posiciones.

Peso salario x categoria
CATEGORIA H M
ATS/DUE 1.858 | 1.519
AUX.FARM 0 26
AUX.MANT 762 4
AYU.OFI. 17 33
CONDUCT. 780 2
DIRECTOR/A 694 300
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EDUC.SOC 0 19
FARMACIA 0 17
FISIOTER 630 232
GEROCULT 6.048 | 7.532
GOBERNANTA 0 183
LIMPIAD. 124 | 1.747
MANTENIM 1.251 0
MEDICO 1.923 451
MONITOTL 132 59
OFI.LADM. 67 118
PSICOLOG 41 202
REC/ADMI 222 393
SUPERV 0 33
TERAPEUT 302 267
TRAB.SOC 114 229
Total general 14.965 | 13.367

La compaiiia es una firme defensora de promulgar actuaciones enfocadas a permitir
dicha conciliacién. Prueba de ello, son las horas invertidas en el disfrute de aquellos
permisos y licencias enfocados a la conciliacidn.

No obstante, si que hay diferencias derivadas de la integracion de dos modelos
diferentes de gestion con anterioridad a la fusién de sociedades, que se estan
analizando para su homogenizacién.

PROTECCION DEL EMBARAZO, LA MATERNIDAD Y PATERNIDAD

PERMISOS Y LICENCIAS HORAS | %JORNADA
MATERNIDAD 21.939 0.61%
PATERNIDAD 1.366 0.04%

RIESGO DURANTE EMBARAZO | 19.355 0.54%

CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

PERMISOS Y LICENCIAS HORAS | %JORNADA
LICENCIA RETRIBUIDA 21.158 0.59%

En los dos aspectos mencionados anteriormente cabe sefalar que Amavir esta
totalmente sensibilizada por dar una proteccién eficaz a todos nuestros empleados/as
para que puedan atender al cuidado de un familiar, y asi poder conciliar de manera
efectiva el entorno familiar y laboral de cada persona que asi lo solicite,
fundamentalmente porque mas del 90% de nuestra plantilla son mujeres con hijos
menores a cargo y somos conscientes de que debemos conjugar dicho derecho con la
organizacién del trabajo y con el bienestar de nuestros residentes. La empresa es
consciente de que la reduccidon de jornada por cuidado de hijo/a es un derecho
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individual de los trabajadores/as que nace de la necesidad de conciliar la vida familiar y
laboral.

PROCESOS DE IT/AT, AUSENCIAS INJUSTIFICADAS Y SUSPENSIONES DE EMPLEO Y
SUELDO

CONTINGENCIAS HORAS | % JORNADA
IT CONTINGENCIA PROFESIONAL 18.121 0,51%
AUSENCIA INJUSTIFICADA 966 0,03%
IT CONTINGENCIA COMUN 248.255 6,94%
SUSPENSION EMPLEO/SUELDO 2.591 0,07%

Son numerosas las causas por las que una persona trabajadora se puede ausentar de
su puesto de trabajo, siendo en algunos casos de forma injustificada. Cabe sefialar que
este tipo de aspectos recoge uno de los datos mas controvertidos para analizar, pues
se puede hacer desde diferentes perspectivas independientemente de la causa, y el
total de horas contratadas, o analizando el origen de la incidencia.

Los indices que se tienen en cuenta para la gestion administrativa del personal son
aquellos que suponen coste para la organizaciéon y se pueden saber su origen y las
posibles soluciones para su disminucién. Entre ellas se encuentran los supuestos de IT
por contingencia comun y profesional, asi como las ausencias sin justificar.

Otro punto de vista desde el que se pueden abordar los datos es la salud laboral y las
cargas de trabajo, visto el gran nimero de IT.

En la comisién de seguimiento se continuard abordando todos estos datos que en este
momento no hemos podido recabar segregados por sexo.

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

En octubre de 2017 se unificd el servicio de prevencién mancomunado para todas las
empresas del grupo menos para las de Residencias Atlantida, que mantienen un
servicio de prevencidn ajeno para estar fisicamente mas cercanos a los centros de
trabajo, aunque la coordinacién se realiza en todo caso por el SPM.

Actualmente contamos con un protocolo de gestidn de riesgo en el embarazo y la
lactancia adaptado a las necesidades concretas de cada categoria profesional, el cual
ha derivado de las evaluaciones de riesgos que se han llevado a cabo en las diferentes
residencias

Asi mismo, el area de Prevencion de Riesgos Laborales estd trabajando en proceder a
realizar una actualizacion de las evaluaciones de riesgos psicosociales existentes en las
diferentes residencias.
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ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

En Amavir existen diversos horarios de trabajo, dependiendo de las funciones vy
necesidades de las residencias, asi como el histérico de cada una de ellas, que
condiciona diferencias entre las mismas. En los centros de trabajo se realizan jornadas
partidas, a tiempo parcial o jornadas por turnos de mafiana, tarde o de noche con el
fin de facilitar la conciliacién de la vida laboral y la familiar.

Ademas de las medidas establecidas por convenio en materia de conciliacion
(reduccién de jornadas, excedencias, lactancia, etc..), cada situacién se trata de
manera individualizada y personalizada en funcion de la organizacidén de los centros.

Se fomentan las contrataciones para sustituciones de bajas por maternidad /
paternidad y excedencias relacionadas con la maternidad o el cuidado de familiares.
Ademas se ofrece la posibilidad de acumular la lactancia a las vacaciones y baja
maternal.

COMUNICACION

Actualmente la compafiiia cuenta con un Cddigo ético consensuado con todos los
paises donde Maison de Famille opera.

Ill. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
DE AMAVIR

OBJETIVOS GENERALES:

e Promover la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades de acceso, desarrollo profesional vy
condiciones laborales en todos los niveles y dreas de la Organizacidn.

e Hacer de la Igualdad el eje central del plan estratégico de RRHH, avanzando hacia
una empresa socialmente responsable en materia de igualdad.

e Promover una cultura igualitaria y una perspectiva de género en toda la
organizacion.

e Garantizar la igualdad de trato retributivo por trabajos de igual valor entre
hombres y mujeres.

e Sensibilizar y concienciar a todo el personal de la necesidad de romper con viejos
estereotipos sexistas y hacer ver la importancia que tiene para la sociedad.

e Promover la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa.

e Fomentar el uso de lenguaje e imagen no sexista.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Responsable de Igualdad:

Crear o nombrar la figura del Responsable de Igualdad de Trato y Oportunidades en la

empresa.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Designar Resp. Igualdad que Nombramiento de RRHH Inmediato, una
gestione, coordine, participe, la persona vez se haya
desarrolle e implemente el Plan aprobado.

Igualdad en la Cia.

Seleccidn:

e Garantizar el acceso y participacién, desde la equidad, de hombres y mujeres en los
procesos de seleccién de personal.
e Promover la igualdad en las condiciones de contratacion entre hombres y mujeres
en los diferentes puestos de trabajo de la compaiiia.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE PLAZO
Elaborar un protocolo de criterios Documentos RRHH 3 meses
objetivos, transparentes y publicos desde su
para seleccionar al personal aprobacion
Elaborar una guia de entrevista, en Documento RRHH 3 meses
la que se prohiba cualquier desde su
pregunta de caracter personal y la aprobacion
foto
Garantizar en las ofertas una Ofertas empleo RRHH Inmediato
imagen y un lenguaje inclusivo y no
sexista.
Si es una empresa externa la Oferta de empleo RRHH Inmediato
encargada de la seleccion del
personal Amavir se asegurara el
cumplimiento de la Ley de Igualdad
Publicitar en las ofertas de empleo Texto ofertas de RRHH Inmediato
el compromiso con la igualdad de empleo
oportunidades entre hombres y
mujeres.
Analisis de las dificultades para Informe RRHH 1 afio
cubrir los puestos de trabajo por
personas de determinado sexo.
Revision y modificacion de la Documentos de RRHH Durante el 1
documentacion utilizada en selecciény afio de
seleccidn y contratacién, los contratacién vigencia del
requisitos de los puestos dentro de Y Perfiles Plan
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cada perfil, para garantizar un Profesionales
lenguaje y unos contenidos no
sexistas o unos requisitos no
discriminatorios ni directa ni
indirectamente.
Garantizar el equilibrio de Distribucion de la RRHH Anualmente
contratacidon Indefinida de mujeres | plantilla por tipo
y hombres, en proporcidn a su de contratoy
representatividad en la empresa. sexo.
Fomentar la contratacién de Ne RRHH Revisidn en
personas discapacitadas de ambos | mujeres/hombres cada
Sexos con discap. y tipo reunién de
de contrato seguimiento.
Seguimiento de las causas de baja Listado de N2 de RRHH Revisar al
voluntaria bajas voluntarias afo de la
y causas aprobacion
del Plan.

Promocion Interna:

Garantizar mecanismos de promocién libres de discriminacion de cualquier tipo,
especialmente por razon de sexo, siendo valoradas exclusivamente en funcién de sus
cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencia.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE PLAZO
Asegurarse de informar a toda la Documento RRHH 1 ano tras
plantilla de los puestos vacantes que puesto vacante la
surjan en la compaiiia interno aprobacion
del Plan
Accidn positiva a favor de las mujeres | Datos anuales, con RRHH 1 afio tras
en aquellos puestos de N2 de mujeres en la
responsabilidad donde estén puestos de aprobacion
subrepresentadas. responsabilidad del Plan
Protocolo de criterios objetivos de Protocolo RRHH 3 meses
promocion interna. desde la
aprobacion
del Plan

Formacion y Desarrollo:

e Garantizar la integracidn de la perspectiva de género en la elaboracién del Plan de

Formacion.

e Garantizar la formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a
la plantilla, prioritariamente y con mayor nivel de exigencia a las personas que
componen el departamento de RRHH y a aquellas con cargos de responsabilidad.
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Facilitar una formacién continua, tanto a mujeres como a hombres, que repercuta
en un buen desarrollo profesional.

perspectiva de género
en la elaboracion del
Plan de Formacidn

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Formar en Igualdad de N¢ de formaciones RRHH/FORMACION | 6 meses desde
oportunidades al realizadas su aprobacion
personal que gestiona
y evalua la seleccion y
promocién
Inclusién de formacion % Nuevas RRHH 2 afios desde su
en igualdad de incorporaciones que aprobacion
oportunidades, reciben esta formacion
teniendo en cuenta el
ambito de actuacién
de cada departamento
Reserva de plazas para 1.- Revisar posiciones RRHH / Anual
que mujeres realicen masculinizadas FORMACION
acciones formativas 2.- Analizar demanda
para desempenar de esa posicion
actividades 3.- Preparar formacion
masculinizadas adecuada
Estructurar la Documentos de RRHH/ 2 anos desde su
formacidn en género e asistenciaala FORMACION aprobacion
igualdad en niveles, formacion
para adecuarla a los
diferentes puestos de
responsabilidad
Garantizar la Plan de Formacidn RRHH/ Siguiente afio a
integracion de la FORMACION la aprobacion

Valorar la formacion
en lgualdad y Género
en los CV para el
acceso, promocién o
carrera profesional a
modo de formacidn
transversal en general
y estratégica para el
personal asistencial.

Baremo calificador
establecido

RRHH/FORMACION

6 meses desde
su aprobacion

Se dard prioridad en la
formacidn a aquellas
personas que acaban
de volver después de

haber disfrutado de un

permiso de

N2 de persona en esta
situacién que han
recibido formacidn

RRHH

1 afo desde su
aprobacion
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paternidad,
maternidad o
excedencia por

cuidados.
La empresa pondra los Medios de RRHH 1 afio después
medios necesarios comunicacion aplicados de su
para que cualquier aprobacion

persona de la
compainiia que se
encuentre disfrutando
de un permiso de
conciliacion disponga
de la informacién.

Retribuciones:

Seguimiento y control de la estructura salarial existente en la compafiia, garantizando
la transparencia de la misma y eliminando cualquier discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Revisidn de la estructura Informe Comisidn de 19 afio desde la
salarial por categoriay Seguimiento aprobacion del plan

sexo de forma que se
garantice que se
vinculan a los resultados
objetivos y no al reflejo
de elementos subjetivos
Realizar anualmente un | Creacidn registro RRHH Anual
informe de retribuciones | de informacion.
medias, por categorias y
en funcién de los datos
que se desprendan de
dicho informe, se
acordaran las medidas
que se estimen
oportunas.

Organizacion de la plantilla

Analizar la parcialidad de Informe sobre RRHH 6 primeros meses
la plantilla. voluntariedad de
incremento de
jornada
Durante la vigencia de % parcialidad de RRHH Anual
este Plan de Igualdad, la mujeres
empresa se compromete
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a que el porcentaje de
mujeres con una jornada
de mds del 90% crezca
enun 7%. Las
conversiones serdn
siempre voluntarias por
parte de la trabajadora.

Conciliacion y corresponsabilidad:

e Promover una ordenacién del tiempo de trabajo que permita la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras.

e Promover, impulsar y sensibilizar sobre la importancia de la corresponsabilidad de
los hombres en el trabajo reproductivo o de cuidados, el reparto equilibrado del
tiempo y la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

e Establecer medidas para la conciliacidn de la vida laboral con la personal y familiar
del personal de la empresa, que también garantice &ptimos niveles de
productividad y eficiencia.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Proporcionar al personal Documento RRHH 1 afio desde su
una adecuada informacidn aprobacion

acerca de las medidas de
conciliacion disponibles en
la empresa, incluyendo
mensajes especificos para
los hombres en pro de la
corresponsabilidad.
Flexibilizar la entrada o Num. peticiones RRHH
salida, a aquellas personas | vs. concesiones
trabajadoras que no
vengan disfrutando de
reducciones de jornada,
para acompafiamiento a
menores de 12 afios a
centros de escolarizacion
obligatoria, siempre que
organizativamente sea

posible.
Facilitar la acumulacidn de | N2 solicitudesy RRHH 1 mes tras su
permisos por cuidados en de concesiones aprobacion

dias completos salvo
dificultad manifiesta de

concederlo
Facilitar la acumulacién del | N2 solicitudesy RRHH 1 mes tras su
permiso de lactancia de concesiones aprobacion
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Aquellas personas que por
convenio regulador o
sentencia judicial de

separacion o divorcio se
dispusiera que solo pueden
coincidir con sus hijos/as
en calendario escolar
tendran derecho a que el

disfrute de al menos 15

dias naturales de
vacaciones coincida con
dicho calendario. Dicha
comunicacion debera de
realizarse antes de la
confeccién del calendario
anual o en caso de
sentencia dentro del
mismo afio con al menos 2
meses de antelacion

La empresa dara la

posibilidad de flexibilizar
y/o acumular en dias
completos la reduccién de
jornada por cuidado de hijo
o hija con enfermedad
grave, en caso de no
acogerse a la reduccién a
jornada completa (99%).
La empresa facilitara la
tramitacién a través de la
Mutua de la prestaciéon

econdmica
correspondiente

Ne de veces RRHH 1 mes desde su
solicitado y

aprobacion
concedido

Ne¢ de veces RRHH 1 mes desde su
solicitado y

aprobacion
concedido

N2 solicitudes y RRHH 1 mes desde su
de concesiones aprobacion

Garantizar que los N2 solicitudes y RRHH 3 meses desde su
trabajadores/as puedan N2 traslados aprobacion

pedir el traslado a realizados.
cualquier otro centro de Procedimiento

trabajo
Conceder permisos, no N2 solicitudes y RRHH 1 mes tras la
retribuidos y recuperables, aplicado por aprobacion del

por el tiempo necesario sexo

para los trabajadores/as en
tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida y
gestiones previas a las
adopciones, informando a
la empresa con una
antelaciéon minima de 7

plan
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casos en los que se haya
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por cuidado.

de concesiones
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dias
La empresa se N2 permisos RRHH 1 mes tras la
compromete a cubrir el solicitados y aprobacion del
100% de los permisos de concedidos. plan
maternidad, paternidad, N2 de permisos
excedencias y reducciones sustituidos
de jornada por cuidado,
salvo situaciones
justificadas
Mejorar la flexibilidad del N2 permisos RRHH 1 mes tras la
permiso matrimonial, solicitados y N2 aprobacion del
pudiendo disfrutar los dias de permisos plan
correspondiente dentro del solicitado en
ano natural del hecho, fecha diferente
siempre que ello no
perjudique a la
organizacion del trabajo en
la residencia
En aquellos casos de N2 solicitudes y RRHH 1 mes desde la
adopciones de concesiones aprobacion del
internacionales, establecer plan
la posibilidad de solicitar
una excedencia con reserva
del puesto de trabajo de
hasta 4 meses
Ofrecer la posibilidad de N2 solicitudes y RRHH 1 mes desde la

aprobacion del
plan

Campamentos
intergeneracionales de
verano para el periodo en
el que los hijos/as del
personal de las residencias
a finalizado el curso escolar

Ne
campamentos y
participantes

Comunicacion/RRHH

Verano

Octubre de 2019

25




&P amavir

residencias para mayores

Plan de Igualdad AMAVIR

Violencia de Genero:

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

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE PLAZO
Protocolo interno de actuacion, Protocolo RRHH 6 meses tras su
agil y respetuoso para la puesta aprobacién
en marcha de las trabajadoras
victimas de Violencia de género
Informar a toda la plantilla de Documentos de RRHH 1 afio tras su
los derechos reconocidos informacion, aprobacién
legalmente a las mujeres difundidos a
victimas de violencia de género través de
y de la nueva acreditacion de la | diversos canales
situacion. internos
Establecer un permiso N2 veces RRHH Inmediata
retribuido de 5 dias, en el caso aplicada esta
de traslado a otro centro de medida
trabajo que implique cambio
de residencia, incluyendo la
mudanza.
Formar a una persona de RRHH | N2 contactosy RRHH Inmediata
gue pueda asesorar a posibles de
victimas. Establecer colaboraciones
colaboraciones con establecidas
asociaciones
Licencias retribuidas, previa N2 veces que se RRHH Inmediata
justificacién, por el tiempo solicita la
necesario para realizar aplicacion de
cualquier tramite motivado por esta medida
su situacién de violencia de
género.
Aumentar la duracion del N2 veces que se RRHH Inmediata
traslado de centro a los 18 ha aplicado la
meses con reserva de puesto. medida
Terminado este periodo la
trabajadora podra solicitar el
regreso a su anterior puesto o
la continuidad en el nuevo.
Aplicacion del RD 9/2018: Documentos de RRHH Inmediata
también se aceptard como acreditacion
acreditacion de la violencia de
genero para los derechos
laborales de la trabajadora que
la sufre los informes de los
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servicios sociales, servicios
especializados o de acogida de
la Administracidn publica
competente

Contra la Violencia de Género

En los casos de movilidad N2 veces que se RRHH Inmediata
geografica por violencia de ha solicitado.
género se procedera al abono N2 de veces
de una ayuda directa de hasta concedido.
600€ para cubrir los gastos, en
concepto de mudanza o
alquiler del 1 mes
Campaiia especial el Dia Int. Campafia RRHH 25 Noviembre

Salud laboral con perspectiva de género:

e Introducir la perspectiva de género en el dmbito de la prevencién de riesgos

laborales.

e Promocionar la salud laboral del personal desde una perspectiva de género.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO

Revision de los
procedimientos para incluir
la variable de género en la
realizacion de la Evaluacién
de riesgos y el Plan de PRL,
especialmente el tema de la

doble presencia

Documentos

RRHH/PRL

1 afio desde su
aprobacién

Elaboracién y difusién de un
protocolo para la
proteccion de la maternidad
y la gestidn de la situacién
de riesgo por embarazo y
lactancia

Protocolo de
proteccion a la
maternidad.

RRHH/PRL

6 meses desde
la aprobacion
del plan

Prevencidn del acoso sexual, por razén de sexo:

e Garantizar un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad de las
personas, libre de acoso, de discriminacién y de condiciones contrarias al bienestar
de la plantilla.

e Establecer medidas para la sensibilizacion, prevencidén y actuaciéon en casos de
acoso sexual, por razén del sexo, de la orientacién sexual o identidad de género.

PLAZO
Inmediato

RESPONSABLE
RRHH

INDICADORES
Protocolo

MEDIDAS
Protocolo interno en casos de
acoso sexual o por razéon de
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Sexo

Informar sobre la existencia
del protocolo a toda la
plantilla incluyendo
formacidn sobre el acoso
sexual y por razén del sexo

Difusion, por los
diferentes
medios internos,
N2 de cursos de
prevencion del
acoso sexual

RRHH

6 meses desde la
aprobacion del Plan

Comunicacion y Sensibilizacion:

e Asegurar que la Comunicacion Interna y Externa promueva una imagen igualitaria
de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacidon internos sean
accesibles a toda la empresa.

e Difundir una cultura empresarial comprometida con la Igualdad, sensibilizando a
todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar de forma conjunta.

e Sensibilizar a la plantilla sobre temas de igualdad de derechos y oportunidades
entre mujeres y hombres, corresponsabilidad, contra la violencia hacia las mujeres
y sobre la importancia de la eliminacién de roles y estereotipos de género.

compainiia: Intranet, medios
de comunicacioén...

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Publicitar internamente, Folletos 'y RRHH 6 meses desde
temas relacionados con la documentacion la aprobacion
igualdad de oportunidades del Plan
La empresa se compromete a Campafas RRHH 1 afio desde su
realizar campaias de aprobacion
sensibilizacidn coincidiendo
con los dias 8 de marzo, 17 de
mayo y 25 de noviembre y
sobre el tema de la
corresponsabilidad de los
hombres en las tareas del
cuidado y domésticas, con
diferentes canales de difusiéon
y alcance a toda la plantilla
Incluir en la Memoria de RSC Documento RRHH Anual desde la
apartado relativo al Plan de aprobacion del
Igualdad Plan
Utilizar en aquellas donde Utilizacién de RRHH 1 afios desde la
proceda, que la compaiiia logosy aprobacion del
cuenta con un Plan de aparicién en Plan
Igualdad campanas
Mayor visibilidad a mujeres N2 de RRHH 1 ano desde la
gue ocupan puestos de Publicaciones aprobacion del
responsabilidad en la internas Plan
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Comunicaciones

Plan de Igualdad AMAVIR
Difundir la existencia dentro Comunicacion RRHH 3 meses desde
de la compaiiia de la persona Realizada. la aprobacion
responsable de Igualdad y de Contacto del Plan
sus funciones difundido.
Difusidn del Plan de Igualdad Web RRHH 1 mes desde la
para que sea visible a todo el corporativa aprobacion del
personal de la compafiia. plan
Informar a toda la plantilla del Ne RRHH 3 meses desde
Plan de Igualdad mediante la | Comunicaciones la aprobacion
realizacion de sesiones realizadas del plan.
informativas N2 Asistentes a
las sesiones
Informar de la evolucién de Ne RRHH 3 meses desde

la aprobacion
del Plan

Manual de Comunicacion no
sexista que homogeneice los
criterios en el uso del
lenguaje

Manual

RRHH/Comunicacién

Inmediata

Revisidn del lenguaje,

Chequear un

RRHH/Comunicacion

A los 6 meses

imagenes y contenidos para 20% de los desde su
asegurar su neutralidad comunicados aprobacion.
Registro del Plan de Igualdad Registro RRHH En los 2 meses
(REGCON) siguientes a la
aprobacién del
plan
Asistencia y participacion en Almenosal RRHH Al menosal
Foros, congresos relacionados durante el durante el
con la Igualdad de primer afio de primer afio de
oportunidades vigencia del vigencia del
plan plan

IV. SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Con la finalidad de realizar un control del cumplimiento y desarrollo del presente Plan
de lgualdad se constituird una Comisidon de Seguimiento y Evaluacién. Esta comision se
constituira formalmente seis meses después de la firma del Plan de lgualdad, y tendra
la misma composicién que la comisidon negociadora de mismo.

La Comision de seguimiento y evaluacién tendrd las siguientes funciones:

v’ Interpretacién del Plan de Igualdad.

v Seguimiento cada 6 meses del desarrollo de los compromisos acordados y del
grado de implementacion de los mismos en la empresa.

v' Anélisis de la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos
puesto en marcha para el desarrollo del Plan.
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v Negociaciéon para determinar posibles ajustes o correcciones al Plan de
Igualdad.

v Elaboracién de las evaluaciones parciales anuales, y de la evaluacidn final una
vez acabado el periodo de vigencia del Plan. Cada evaluacidn se reflejard en un
informe que recogera:

Las medidas puestas en marcha y los objetivos alcanzados.

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

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

La identificacion y propuesta de actuaciones correctoras, si fueran
necesarias.

La Comision se reunird cada 6 meses con caracter ordinario, pudiéndose realizar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por cualquiera de
las partes, previa comunicacién escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el
orden del dia, y celebrandose dicha reunidn en el plazo maximo de 30 dias.

El Plan de Igualdad de Amavir queda aprobado el 10 de octubre del 2019, por las
partes abajo firmantes:

Silvia Espinosa Lopez
Area de Negociacién Colectiva FSS-CCOO
Responsable de Mujeres y Politicas LGTBIQ

Lourdes Rivera Garcia
Directora General Amavir
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