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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

4011 Resolucién de 20 de febrero de 2017, de la Direccion General de Empleo, por
la que se registra y publica el Plan de igualdad de Setex Aparki, SA.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Setex Aparki, S. A. (cédigo de
acuerdo n.° 90100832112017), que fue suscrito con fecha con fecha 6 de febrero de 2017,
de una parte por los designados por la Direccion de la empresa en representacion de la
misma y de otra por los sindicatos CC.0O. y UGT en representacién de los trabajadores,
y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 apartados 2 y 3 de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, esta Direccion General de Empleo, resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 20 de febrero de 2017.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

PLAN DE IGUALDAD DE SETEX APARKI, S. A.
1. Introduccion
1.1 Presentacion de la empresa.

Los inicios del Grupo se remontan al afio 1967, siendo en 1984, cuando se constituye
la sociedad Setex Aparki, S. A., con objeto de centrar su actividad en la prestacion de
servicios de regulacion del estacionamiento, retirada de vehiculos, gestidon de
aparcamientos, asi como cualquiera otros, relacionados con la movilidad, tanto a entidades
publicas como a privadas.

Actualmente, presta servicio en 22 ciudades de 9 Comunidades Autdbnomas, teniendo
establecidas sus oficinas centrales en la calle Zurbano, 76, bajo de Madrid, C.P. 28010.

Esta en posesion del certificado de gestion de calidad y gestion medioambiental segun
normas ISO 9001 e ISO 14001 asi como en OSHAS de Prevencion de riesgos laborales.

1.2 Marco legal en el que se enmarcan los planes.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unidén Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres
y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe
integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
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la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacion
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacién legal de los trabajadores y
trabajadoras (en adelante RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mas de
250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion de un
plan de igualdad que debera ser objeto de negociacion en la forma en que se determine
en la legislacion laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental
de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa.

El plan de Igualdad de Setex Aparki SA, tiene como fin alcanzar esos objetivos, dando
cumplimiento a la legislacién de aplicacion en vigor.

1.3 Compromiso de la empresa con la igualdad.

El compromiso de la Direccidn con el principio de igualdad, y la implicacion de la plantilla
en esta tarea, es una obligacion si se quiere conseguir que el Plan de Igualdad sea un
instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y
potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del
aumento de la productividad y no un mero documento realizado por imposicion legal.

Conseguir la igualdad real supone, no solo evitar las discriminaciones por razén de
sexo (igualdad de trato) sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres
y hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
la salud laboral, etc.

El compromiso de Setex Aparki, S.A con la igualdad de oportunidades parte de la
premisa de proporcionar puestos de trabajo libres de toda discriminacion y en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

1.4 Caracteristicas generales del Plan.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas,
que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

— Esta disenado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las
mujeres.

— Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y de
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar
la perspectiva de género en la gestidon de la empresa en todas sus politicas y a todos los
niveles.

— Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y
cooperacion de las partes (direccion de la empresa, representacion de los trabajadores y
las trabajadoras y personal).

— Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de
SEexo.

— Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo, a partir de su seguimiento y evaluacion.
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— Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

2. Estructura
— Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa:

Para la elaboracion del Plan de igualdad de Setex Aparki se ha realizado un diagnéstico
de la situacion, con el fin de conocer la posicion de las mujeres y hombres en la empresa
y sus condiciones de trabajo y detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades
que requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacién y correccion.

El diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso,
contratacién, promocion, retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
salud laboral, acoso sexual y por razén de sexo, violencia de género, politica de
comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

— Programa de Actuacion:

Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las desigualdades de
género detectadas. En él se establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la
igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos
sefialados, un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su
realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

— Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan:

Através de una Comision creada al efecto, integrada por las personas designadas por
cada parte, para evaluar la consecucion de los objetivos y medidas, resultados e impacto
del Plan de igualdad en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas
preventivas y correctoras de las desigualdades existentes y, por otro, medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el
principio de igualdad entre hombres y mujeres.

Para la consecucién de sus objetivos, el Plan de Igualdad se plantea una doble
estrategia, sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIEMH), para conseguir esa efectividad:

— La adopcién de medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

— La adopcién de medidas de igualdad que, de forma transversal, garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos sus
procesos y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna. Se
trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo. Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se
ordena en:

— Objetivos generales.

Objetivos especificos.

Indicadores y/o criterios de seguimiento.
Medidas.

Personas responsables.

Plazos de ejecucion.
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Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan para cada una de las siguientes
areas:

Acceso, seleccion y contratacion.
Promocion y desarrollo profesional.
Formacion.
Retribuciones.
Tiempo de trabajo y conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral.
Salud laboral.
Acoso sexual y/o por razén de sexo.
Violencia de género.
Comunicacion y sensibilizacion.

CONOO A WN =

3. Definiciones

El Plan de Igualdad de Setex Aparki, S. A, que ha sido negociado por la Direccién de
la empresa y la representacion sindical de UGT y CCOO, de conformidad con lo dispuesto
en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva de
oportunidades entre ambos sexos en el seno de la Empresa y evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Como guia del desarrollo y ejecucion del Plan, la Comision de Igualdad, ha adoptado las
definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y otras de caracter normativo:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres:

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el 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 formacién 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 organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.

Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva:

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 aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Discriminacion directa e indirecta:

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién 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 situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.
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Acoso sexual y acoso por razén de sexo:

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el proposito 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 razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propésito 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 razén
de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor:

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacion del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial, o extra salarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo
en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Discriminacién por embarazo o maternidad:

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable o de efecto
negativo a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias:

También se considerara discriminacién 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.

Consecuencias disciplinarias de las conductas discriminatorias:

Los actos y 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 través
de un sistema eficaz y disuasorio, de la imposicion de sanciones que prevenga la
realizacion de conductas discriminatorias.

Acciones positivas:

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 relacidn con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutela juridica efectiva:

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
Constitucidn, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-4011



1%

rE

BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 11 de abril de 2017 Sec. lll. Pag. 28926

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

Los derechos de conciliaciéon 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 discriminaciéon basada en su ejercicio.

4. Ambito de aplicacion

El Plan de Igualdad de Setex Aparki, S. A., es de aplicacion en todo el territorio espafiol,
y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla.

Se adjunta la relacién de delegaciones actuales de Setex Aparki S. A.

Igualmente, sera de aplicacion a nuevas delegaciones que la empresa pudiera crear
durante la vigencia del presente Plan, en el ambito territorial descrito en el parrafo anterior.

5. Vigencia

El presente Plan tiene un periodo de vigencia de 4 afios desde su firma, momento en
el que debera ser renovado.

Se mantendra el contenido del presente Plan, hasta tanto no se acuerde un nuevo
Plan, que se empezara a negociar, necesariamente, dentro de los cuatro meses siguientes
a la finalizacion de la vigencia del actual.

6. Objetivos generales

— Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el acceso,
la seleccion, la contratacién, la promocion, la formacién y demas condiciones laborales.

— Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la
empresa (transversalidad de género).

— Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por igual trabajo y
trabajos de igual valor.

— Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

7. Medidas
Acceso, seleccion y contratacion:

Objetivo especifico 1.1: Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el
principio de igualdad de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada
entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa.

Medidas Evidencias Area responsable Ca:iir;tijsno
1. Revisar, y en su caso corregir, los documentos, |Documentos revisados desde la | Direccion RRHH. 2017

herramientas de los procedimientos de seleccién y| perspectiva de género.
contratacion (ofertas de empleo, pagina web,
denominacién de puestos.) y las practicas de
comunicacion para verificar que:

1.1 Se adopta un lenguaje no sexista en la difusion de
las ofertas de empleo en todos los ambitos, tanto
externos como internos de la Empresa.

1.2 Las ofertas de empleo no responden a estereotipos de
uno u otro sexo. Para ello, en los anuncios de puestos
vacantes, notas internas y externas y comunicados de
prensa se utilizara un lenguaje en la denominacion,
descripcion del puesto e imagenes no sexista.

1.3 La denominacion, descripcion y requisitos de acceso,
emplean términos no sexistas.
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Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

2. Aunque es poca la selecciéon y son pocas las

contrataciones que se realizan porque las plantillas
vienen subrogadas, es necesario que tanto la seleccion
como la contratacion que se produzcan se realicen de
manera objetiva, se ajuste a la cualificacion y competencia
de la persona, tenga en cuenta la perspectiva de género
en todo el proceso y herramientas (vacantes, guiones de
entrevista, criterios de seleccion, pruebas, etc.), y la
valoracion se realice sin tener en cuenta el sexo ni
aspectos de contenido personal.

Documento del procedimiento de
seleccion.

Direccion RRHH.

2017

. Implantar un procedimiento mas objetivo posible en la
publicaciéon de ofertas de empleo en el que se sigan las
pautas y criterios de utilizacion de un lenguaje no sexista,
ni se haga mencién al estado civil, familia, hijos,... y si se
utilizan imagenes, que sean de hombres y mujeres.
Ademas, en cada oferta de empleo, debe constar el
compromiso de la empresa sobre igualdad de
oportunidades.

Numero de ofertas publicadas
con compromiso/namero total
de ofertas publicadas.

Direccion RRHH.

2017

. Realizar una comunicacion interna a las delegaciones
sobre el procedimiento anterior de publicaciéon de ofertas
de empleo que contenga los criterios y recomendaciones
para la seleccién, contratacién y promocién de acuerdo al
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Comunicaciones realizadas.

Direccién RRHH y
Dpto. Calidad.

2017

. Facilitar a la Comisiéon de Seguimiento anualmente
ofertas realizadas, en ese periodo, para comprobar los
requisitos 1.1, 1.2, 1.3, 1.4.

Mail de comunicacion.

Direccion RRHH y
Dpto. Calidad.

2017

. Disponer de informacion estadistica, desagregada por
sexo, delegaciones, puestos y tipo de contrato, de los
procesos de seleccion y el resultado de los mismos para
su traslado a la Comision de seguimiento anualmente.

N.° de candidaturas por sexo,
presentadas, seleccionadas y
contratadas segun delegacion,

puesto y tipo de contrato.

Direccion RRHH y
Dpto. Calidad.

2017

Objetivo especifico 1.2: Al venir las plantillas subrogadas se entiende que la
contratacion es escasa, pero de existir se promovera la seleccién y contratacion de
mujeres cuando estas sean el sexo menos representado en el puesto a cubrir, con la

finalidad de equilibrar la plantilla.

Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

. Como principio general, fomentar la seleccion de
plantilla de ambos sexos en todos los grupos y puestos
y especificamente mujeres, en los que estén
subrepresentadas.

Numero de mujeres y hombres

contratados segun puesto, grupo
y delegacion/Numero de personas
contratadas.

Direccion RRHH y
Delegaciones.

2017

. Adoptar la medida de accién positiva para que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, sea contratada
una mujer en las vacantes de puestos en los que o no
hay mujeres o estan subrepresentadas.

Numero de mujeres incorporadas a

puestos en los que estan sub
representadas.

Direccion RRHH y
Delegaciones.

2017

. Publicar las vacantes cuando se produzcan, con
especificacion de sus condiciones (puesto, tipo de
contrato, jornada, etc.) en los medios de comunicacion
de la empresa (tablones de cada delegacion) y en los
futuros que se implanten.

Numero de vacantes publicadas.

Direccion RRHH vy
Delegaciones.

2017
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Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

. Difundir, a través de comunicaciones internas, la
participacion de mujeres que desempefien funciones
masculinizadas de la empresa como por ejemplo, de
gruista (campafa de informacién interna para motivar
e impulsar la movilidad de las trabajadoras a puestos y
grupos profesionales en los que estan infra
representadas.

Comunicado en Delegaciones.

Direccion RRHH.

2017

. Hacer un anélisis y trasladar los resultados a la
Comision de Seguimiento de las dificultades para la
cobertura de una vacante por personas de un
determinado sexo.

Informe de las dificultades.

Direccion RRHH.

Anual

. Disponer de informacién estadistica de la distribucion
de mujeres y hombres en los diferentes grupos
profesionales, puestos, tipo de contrato, jornada y
delegaciones, para su traslado a la Comision de
Seguimiento.

Numero de mujeres y hombres en
los diferentes grupos, puestos,
tipos de contrato y delegaciones.

Direccion RRHH.

Anual

Objetivo especifico 1.3: Garantizar principio de igualdad de oportunidades en la
contratacion indefinida y en la de tiempo completo.

Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

. Fomentar la contratacion indefinida y la estabilidad en el
empleo, asi como el equilibrio de contratacién indefinida
de mujeres y hombres, haciendo un seguimiento de la
misma.

Incorporaciones por tipo de
contrato y sexo.

Distribucion de plantilla por tipo de
contrato y sexo.

Conversiones a indefinidos segun
el sexo.

Direccion RRHH.

2017

. Fomentar la contratacion y la estabilidad en el empleo.
Para ello, tendran derecho preferente a pasar a
contratacion indefinida ordinaria las personas con
contrato temporal y los fijos-discontinuos.

N.° de transformaciones de
eventuales en fijos discontinuos

Direccion RRHH.

2017

. Adoptar la medida de accién positiva para que en los
casos de que exista un puesto a tiempo completo, o de
tiempo parcial de mayor jornada, y en igualdad de
condiciones de idoneidad, tendran preferencia las
trabajadoras con contrato a tiempo parcial que quieran
ampliar su jornada.

N.° de veces aplicada la accion
positiva

Direccion RRHH.

2017

. Cuando las vacantes no se hayan podido cubrir
internamente, en igualdad de condiciones de idoneidad
y competencia se dara prioridad a las personas
desempleadas frente a las que estén en mejora de
empleo.

N.° de vacantes cubiertas mediante
contratacion externa/total de
vacantes

Direccion RRHH.

2017

. Proporcionar anualmente a la Comisién de Seguimiento
los datos correspondientes a la transformacién de
contratos temporales o fijos discontinuos en indefinidos
desagregados por sexo y los de transformacién de
contratos a tiempo parcial en tiempo completo.

N.° de transformaciones de contratos
temporales en indefinidos. N.° de
transformaciones de contratos
tiempo parcial a completo. N.° de
aumento de jornada.

Direccion RRHH
y Dpto. Calidad.

2017

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-4011



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

competencia, tendran preferencia las mujeres en el
ascenso a puestos, funciones o grupos profesionales
en los que o no hay mujeres o estan infra
representadas (y/o suponen una mejora retributiva).

accion positiva.
N.° de mujeres que han promocionado
en puestos.

Martes 11 de abril de 2017 Sec. lll. Pag. 28929
Promocion y ascenso profesional:
Objetivo especifico 2.1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo
profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocion y ascensos
objetivo, publico y estandar. Fomentar la promocién de mujeres y eliminar las barreras que
dificultan su promocion.
. . . A Calendario
Medidas Evidencias Area responsable inicio
1. Establecer el principio general, por el que se prioriza |[N.° de vacantes convocadas/N.°|Direccion RRHH. 2017
la promocién interna antes de acudir a la contratacion| promociones internas/N.°
externa: solo se acudird a la contratacion externa| contrataciones externas.
cuando una vacante no se pueda cubrir por
promocion interna, teniendo en cuenta la distribucién
por sexos de ese puesto.

. Consensuar e implementar un procedimiento objetivo | Procedimiento creado. Direccion RRHH. 2017
y estandarizado de promocion en la empresa para
todos los puestos, que se rija por criterios y principios
de valoracién objetivos, cuantificables, no sexistas,
publicos, transparentes, homogéneos para toda la
plantilla y basados en los conocimientos y
competencias requeridos para el puesto,
incorporando un mecanismo de reclamacién por
parte de las personas interesadas, en el que participe
la RLT.

. En la publicacion de vacante apareceran los|N.° de vacantes publicadas vy |Direccion RRHH. 2017
requisitos y criterios de cualificacion y competencias| comunicadas/N.° de vacantes
para el desempefio del puesto a cubrir. convocadas.

. Chequear y acreditar la publicacién de las vacantes. | Verificacién de la publicaciéon de | Direccion RRHH. 2017

vacantes realizada.

. Posibilitar que los trabajadores y las trabajadoras | Analisis de solicitudes mostradas. Direccion RRHH. 2017
puedan manifestar su interés en promocionar (por
ejemplo, y en su caso, en entrevistas o en evaluacion).

. Recoger y sistematizar informacion estadistica, para | Numero de personas segun el sexo |Direccion RRHH y| 2017
su andlisis e informacién anual a la Comisiéon de| seleccionadas/numero de| Dpto. Calidad.
seguimiento, sobre los procesos de seleccién para| personas promocionadas segun el
las diferentes promociones. sexo, grupo profesional, puesto de

origen y destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada y delegacion.

. Informar a la Comisién de seguimiento de las|N.° de vacantes cubiertas|Direccién RRHH y| 2017
vacantes cubiertas externa e internamente seguin el| internamente segun sexo, grupo| Dpto. Calidad.
sexo, grupo profesional, puesto, tipo de contrato y| profesional, puesto, tipo de
jornada y perfil requerido. contrato y jornada, perfil de

competencias exigido y delegacion/
N.° vacantes convocadas.
. En igualdad de condiciones de idoneidad y|N.° de veces que se ha aplicado la | Direccion RRHH. 2017

Verificable en http://www.boe.es
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de formacion de toda la plantilla en el que se recojan
las opiniones de los trabajadores y trabajadoras,
sobre necesidades formativas, accesibilidad a las
acciones, valoracion de la formacion para la
promocion, relacionadas con sus funciones laborales.

detecciéon de necesidades de
formacion.

Analitica de los cuestionarios de la
formacion recibida.

Formacion.

Martes 11 de abril de 2017 Sec. lll. Pag. 28930
Formacion (para la igualdad):
Objetivo especifico 3.1: Formar y sensibilizar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la
empresa, para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la
seleccion, clasificacion profesional, promocién, acceso a la formacién, asignacion de las
retribuciones y comunicacion.
. . . Calendario
Medidas Evicencias Persona responsable inicio
1. Impartir acciones de formacion y sensibilizacién | N.° de personas formadas en igualdad | Responsable 2018
especificas, en materia de igualdad de oportunidades| segun delegacidon y categoria/| Formacion.
y prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por| puesto de trabajo/Numero de
razon de sexo, al personal encargado de la seleccién,| personas de cada categoria.
contratacion, promocion, formacién y personal|Numero de personas formadas
encargado de cada departamento o delegacion. desagregadas por sexo Yy
El objetivo de esta formacion es garantizar la igualdad | evaluacién de participantes.
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
los procesos, que las personas sean valoradas
unicamente por sus cualificaciones, competencias,
conocimientos y experiencias y eliminar los
estereotipos de género que puedan condicionar las
elecciones y evaluaciones de las candidaturas.
. Dentro de las acciones formativas, impartir formacién | N.° de cursos con médulo de igualdad/ | Responsable 2018
y sensibilizacién en igualdad de oportunidades entre | N.° de cursos impartidos. Formacién.
mujeres y hombres dirigida a toda la plantilla.
. Dentro de las acciones formativas, fomentar la|N.° de personas formadas/N.° de|Responsable 2018
formacion de las personas que integran la Comision| personas que componen la| Formacion.
de Seguimiento del Plan de Igualdad. Comision.
. Facilitar el acceso a la plantilla de acciones formativas | Numero de mujeres y hombres|Responsable 2018
diferentes a las de su puesto para favorecer su| formados en acciones formativas| Formacion.
desarrollo profesional. Se promovera la incorporacion | distintas a las de su puesto.
de mujeres a las acciones vinculadas a puestos |Numero de acciones formativas
técnicos y de responsabilidad. solicitadas/numeros de acciones
formativas concedidas desagregadas
por sexo.
. Informar a la Comisién de Seguimiento y Comités de | Informe elaborado con la totalidad de | Responsable 2018
Empresa sobre el plan de formacion especifico de| acciones formativas desagregadas| Formacion.
igualdad, su grado de ejecucion, contenido, duracion, por sexo.
la participacion de mujeres y hombres, accién
formativa, nUmero de horas, si se realizan dentro o
fuera de la jornada y, en ese caso, cuales son los
mecanismos de compensacion, para realizar un
seguimiento de la participacion.
Objetivo especifico 3.2: Garantizar que la formacion en la empresa es accesible y
contribuye al desarrollo profesional de los trabajadores y trabajadores, en igualdad de trato
y oportunidades, y al equilibrio en la clasificacion profesional.
Medidas Evidencias Area responsable Ca!e.nc.larlo
inicio
. Incorporar un sistema de deteccién de necesidades |Establecer sistematica para la|Responsable 2018

Verificable en http://www.boe.es
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de trabajo y grupos profesionales, en el que se
analicen las retribuciones medias de las mujeres y
de los hombres, comparando personal con mismo
convenio, categorias/ puesto, antigiedad,
incluyendo el salario variable, asi como los criterios
para su percepcion.

salarial y brecha salarial.

. Si las conclusiones del estudio determinaran la
existencia de diferencias salariales por razéon de
sexo, desarrollar un plan de actuacion concreto, que
en un plazo determinado, las corrija, asignando el

mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Correcciones realizadas.

Direcciéon RRHH.

2018-2019

Martes 11 de abril de 2017 Sec. lll. Pag. 28931
Medidas Evidencias Area responsable Ca!e.ncliarlo
inicio
2. Comunicar el plan de formacion de la empresa, para | Plan de formacién comunicado. Responsable 2018
promover el conocimiento de las acciones formativas Formacion.
en todas las delegaciones, garantizar la igualdad de
oportunidades, incluyendo los criterios de acceso a
cada una de las acciones, de todos los puestos y
grupos profesionales, utilizando los canales de
comunicacion internos y los nuevos que se puedan
implantar.
. La valoracién de los candidatos y candidatas por la | Principios de valoracién aplicados. Responsable 2018
persona encargada de asignar la formacion se regira Formacion.
por principios de valoracidon objetiva, criterios
cuantificables, publicos y transparentes.
. Proponer acciones formativas de reciclaje profesional |N.° de personas reincorporadas de | Responsable 2018
a los trabajadores y las trabajadoras que se| las suspensiones de contrato por| Formacion.
incorporan en la Empresa a la finalizaciéon de la| maternidad, excedencias o bajas
suspension de contrato por maternidad, excedencias| de larga duracion que participan en
y bajas de larga duracion, cuando se requiera porque | las acciones formativas/ N.° de
se hayan producido cambios organizativos, de| personas en suspensién de
funcionamiento, sistemas o procedimientos. contrato por maternidad,
excedencias o bajas de larga
duracién que se reincorporan
. Informar a la Comisiéon de Seguimiento y a los |Informe elaborado que incluya todas | Responsable 2018
Comités de empresa, sobre el plan de formacién, su| las variables especificadas en la| Formacion.
grado de ejecucion, la participacion de hombres y| medida numero de participantes en
mujeres, segun categoria y puesto de trabajo, tipo de| las acciones formativas segun
curso, numero de horas y la informacidon| categoria/puesto desagregado por
proporcionada a la plantilla para su participacién en| sexo y tipo de formacion.
las acciones formativas. Numero de horas formativas por tipo
de formacion y desagregado por
sexo.
Numero de acciones formativas
dentro/ fuera de la jornada laboral
desagregado por sexo.
Retribucion:
Objetivo especifico 4.1: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por
el desempenio de trabajos de igual valor.
Medidas Evidencias Area responsable Ca:ﬁ:'::cij:no
. Realizar un estudio salarial por delegaciones, puesto | Informe de analisis de la estructura | Direcciéon RRHH. | 2018-2019

cve: BOE-A-2017-4011
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Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

3. Aportar a la Comisién de seguimiento la informacion
sobre los criterios para la atribucién de salarios en
las diferentes categorias profesionales.

Informacion aportada.

Direccion RRHH y
Dpto. Calidad.

2018-2019

4. Facilitar a la Comisién de seguimiento anualmente,
informacion sobre las retribuciones medias segun
delegacion, categorias profesionales, puesto y sexo
con el objetivo de hacer un seguimiento periddico de
la equidad retributiva de mujeres y hombres, asi
como de la valoracion analitica de puestos de trabajo.

Retribuciones fijas y variable de
mujeres y hombres segun delegacion,
categorias profesionales, puesto y
sexo/brecha salarial.

Valoracion de puestos de trabajo
realizada.

Direccion RRHH y
Dpto. Calidad.

2018-2019

Conciliacion de la vida profesional, personal y familiar y corresponsabilidad:

Objetivo especifico 5.1: Garantizar, adaptar y mejorar las medidas de conciliaciéon de

la vida personal, familiar y laboral.

Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

. Garantizar, como principio general, que los permisos
relacionados con la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral no pueda suponer algun tipo de
discriminacion o perjuicio en términos de promocion
y ascensos, retribucion, acceso a la formacion, asi
como una disminucion en el resto de condiciones
laborales.

Informe de promociones en relacion
con el disfrute de permisos de
conciliacion.

Informe de las personas que disfrutan
de permisos de conciliacién que
acceden a la formacion.

N.° personas promocionadas por
sexo y tipo de jornada (reduccion
jornada, tiempo parcial y tiempo
completo).

Direccion RRHH.

2017-2018

. Realizar un seguimiento de los derechos de
conciliacién (permisos, suspensiones de contrato,
excedencias) ejercidos segun el sexo, categoria
profesional, puesto, tipo de jornada, tipo de contrato
y delegacion para su traslado a la Comision de
Seguimiento con el objetivo de conocer el reparto por
sexos de las responsabilidades familiares y detectar
cualquier aspecto que esté limitando su solicitud y/o
disfrute.

N.° de permisos, suspensiones de
contrato y excedencias solicitados
y disfrutados por mujeres y
hombres.

Acta de la reunién de la Comision de
Seguimiento en la que se informa.

Direccion RRHH.

2017-2018

. Informar, a través de los canales de comunicacion
internos, de los permisos y licencias que garantiza la
ley, los convenios de aplicacion en materia de
conciliacion y el Plan de Igualdad, destacando que
estos son para mujeres y para hombres con la
finalidad de incentivar su disfrute entre la plantilla
masculina.

Comunicaciones realizadas.

Direccion RRHH.

2017-2018

. Permiso retribuido por el tiempo indispensable para
las trabajadoras y trabajadores en tratamientos de
reproduccion asistida, prestados por la sanidad
publica.

N.° de veces que se ha solicitado y
aplicado la medida.

Direccion RRHH.

2017-2018

. Dar preferencia a la movilidad geografica voluntaria y
solicitud de cambio de centro, cuando el motivo de
este cambio sea por cuidado de menores o familiares
de primer grado, siempre que haya un puesto
disponible, adaptando sus condiciones laborales al
convenio en vigor en el centro de destino.

N.° de veces que se ha solicitado y
aplicado la medida.

Direccion RRHH.

2017-2018

Verificable en http://www.boe.es
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Medidas Evidencias Area responsable Ca:ﬁir;(ijjrio

6. Dar preferencia en la movilidad geografica con el |N.° de veces que se ha solicitado y | Direccion RRHH. | 2017-2018
objetivo de atender situaciones parentales| aplicado la medida.
relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as,
para padres o madres separados/as o divorciados/
as, o cuya guarda y custodia recaiga en uno de los
progenitores, siempre que haya un puesto disponible,
adaptando sus condiciones laborales al convenio en
vigor en el centro de destino.

7. Facilitar la tramitacion de solicitud de prestaciones y | N.° de veces que se ha solicitado y | Direccion RRHH. | 2017-2018
permisos, concediendo un dia una vez al afo para| aplicado la medida.
acudir a consulta médica fuera de su comunidad
auténoma, para los padres o tutores de menores de
18 afios con enfermedades graves segun (las
recogidas en el RD 114/2011.

8. Posibilitar la acumulacion de la reduccion de jornada | N.° de veces que se ha solicitado y | Direccion RRHH. | 2017-2018
para progenitores, adoptantes o acogedores de| aplicado la medida.
caracter pre adoptivo o permanente, con hijos con
enfermedad grave segun (RD 1148/2011).

9. Podra optarse por la acumulacion de las horas de |N.° de veces que se ha solicitado y | Direccion RRHH. | 2017-2018
lactancia en 15 dias naturales. Este permiso| aplicado la medida.
constituye un derecho individual de los trabajadores,
hombres o mujeres, pero sélo podra ser ejercido por
uno de los progenitores en caso de que ambos
trabajen.

10. Permiso retribuido para el trabajador o trabajadora, | N.° de veces que se ha solicitado y | Direccion RRHH. | 2017-2018
previo aviso y justificacion, en los casos de adopcién | aplicado la medida.
0 acogimiento o guarda con fines de adopcion, para
la asistencia a las preceptivas sesiones de
realizacién de los preceptivos informes psicoldgicos
y sociales previos a la declaracion de idoneidad,
siempre que deban tener lugar dentro de la jornada
de trabajo (Nuevo en ET).

Objetivo especifico 5.2: Fomentar el uso de las medidas de conciliacién entre los
hombres de la plantilla, contemplando el cuidado como un derecho y un deber igual, de
mujeres y hombres.

Medidas Evidencias Area responsable Ca!epglarlo
Inicio
1. Fomentar la informacion y la sensibilizacion dirigida | Informacion Interna. Direccion RRHH. 2017-2018

especificamente a los trabajadores, reforzando la
idea de la corresponsabilidad en el ejercicio de los
derechos de conciliacién de la vida familiar y laboral.

cve: BOE-A-2017-4011
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Salud laboral:

Objetivo especifico 6.1: Introducir la dimensién de género en la politica de prevencién

y salud laboral.

Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

. Revisar los procedimientos de prevencion de riesgos
laborales a los efectos de integrar la perspectiva de
género, de manera que se pueda determinar como
pueden afectar a hombres y mujeres y, en
consecuencia, prevenir riesgos vinculados al sexo.

Procedimiento revisado.

Dpto. Prevencion.

2017-20108

. Revisar periddicamente el Plan de prevencién y la
evaluacion de riesgos de todos los puestos, incluida
la de riesgos psicosociales, en todos los centros.

Plan revisado

Dpto. Prevencion.

2017-20108

. Considerar, en los planes de prevencion, las variables
relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de
recogida y tratamiento de datos, como en el estudio e
investigacion generales en materia de prevencion de
riesgos.

Variable sexo, incluida en los planes
de prevencion.

Dpto. Prevencion.

2017-20108

. Revisar, y en su caso mejorar, el procedimiento para
la proteccion de las trabajadoras durante el embarazo
y lactancia, de los riesgos identificados, los puestos
exentos de riesgos, asi como de las medidas
preventivas contempladas.

Documento de evaluacién del riesgo
por embarazo y lactancia de los
puestos.

Dpto. Prevencion.

2017-20108

. Difundir el protocolo de riesgo por embarazo y
lactancia.

Medios de comunicacidn interna en
los que se hace referencia al
protocolo o aparece el texto del
mismo.

Dpto. Prevencion.

2017-20108

. Garantizar y vigilar el cumplimiento del procedimiento,
una vez revisado en la comision de seguimiento.

N.° de incumplimiento

Dpto. Prevencion.

2017-20108

. Informar a la Comisién de Seguimiento de las veces
que se ha adaptado el puesto a embarazadas o en
periodo de lactancia natural, las condiciones
(equipos, instrucciones, procedimientos, etc.) y el
tiempo de trabajo (horarios, pausas...), asi como
numero de cambios de puesto y suspensiones de
contrato por riesgo.

Numero de veces que se ha adaptado
el puesto y tiempo de trabajo/
numero de embarazadas y lactancia

Numero de veces que se ha
cambiado de puesto/numero de
embarazadas y lactancia

Numero de suspensiones por riesgo
embarazo o lactancia/ nimero de
embarazadas o lactancia.

Dpto. Prevencion.

2017-20108

. Dotar, conforme a lo indicado por el Servicio de
prevencién ajeno, de los elementos necesarios para
las embarazadas que presten servicios.

Copia a la Comision de Seguimiento
del Plan de Prevencion donde se
recoja.

Dpto. Prevencion.

2017-20108

. Informar a la Comisiéon de Seguimiento de la
siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada
por sexo, segun puesto de trabajo, departamento,
area y grupo profesional, incidiendo en los
masculinizados y feminizados de la empresa.

indices de Siniestralidad desagregados
por sexo

Informacién sobre PRL solicitada-
entregada a la Comision de
Seguimiento

Dpto. Prevencion.

2017-20108

10. Entregar a la Comision de Seguimiento la

Evaluacion de riesgos de todos los puestos, incluida
la valoracién en caso de que colectivos especificos
ocuparan dicho puesto (embarazadas, en periodo
de lactancia natural, menores...).

Evaluacién de riesgos por puesto
entregada

Dpto. Prevencion.

2017-20108

Verificable en http://www.boe.es
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Acoso sexual y por razén de sexo:

Objetivo especifico 7.1: Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un
entorno de trabajo libre de situaciones de acoso. Implantar un procedimiento para la
deteccion, prevencion y actuacion en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.
Implantar un procedimiento para la deteccion, prevencién y actuacion en situaciones de

acoso sexual y por razén de sexo.

Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

. Revisar el protocolo existente de prevencion y actuacion
ante el acoso (sexual y por razén de sexo), con la
Comision de igualdad para facilitar la deteccion y
correccion de incidencias.

Protocolo negociado e implantado.

Direccion RRHH.

2018

. Difundir por los canales habituales de comunicacién
interna el protocolo de acoso sexual y por razén de
Sexo.

Medios por los que se ha difundido.

Direcciéon RRHH.

2018

. Incluir el Protocolo aplicable en el Plan de igualdad, al
objeto de facilitar la informacion, lectura y comprensién
de los trabajadores y las trabajadoras.

Protocolo adjuntado al Plan.

Direccion RRHH.

2018

. Fomentar la sensibilizacién y prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo en las que se incluyan, entre
otros contenidos los establecidos en el Protocolo: los
comportamientos constitutivos de acoso, el compromiso
de la empresa para prevenir y eliminar estas situaciones,
las fases y los canales de denuncia, la garantia de
confidencialidad, tipificacion de las medidas
sancionadoras de acoso sexual y acoso por razon de
sexo en el régimen disciplinario como falta muy grave.

Difusiéon realizada/ Numero de
comunicaciones realizadas.

Direccion RRHH.

2018

. Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL formacion
sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Modulo elaborado e incluido.

Responsable
Formacion.

2018

. Informar a los delegados y delegadas de prevencion, asi
como a la Comisiéon de Seguimiento del Plan de
Igualdad, en materia de acoso sexual y por razén de
Sexo.

N.° de cursos y personas formadas/
N.° total de delegados y delegadas
de prevencion y de la Comisién
seguimiento formadas.

Direccion RRHH
y Responsable
Formacion.

2018

. Realizar acciones formativas dirigida a personal de
mando, de jefatura de delegacion, etc., sobre prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo (informacion legal
sobre la materia y el protocolo para la soluciéon de
conflictos, entre otra).

N.° de cursos y personas formadas.

Responsable
Formacion.

2018

. Hacer un seguimiento periédico sobre el funcionamiento
y aplicacion del Protocolo de acoso, para su
actualizacion y mejora de considerarse necesario.

Informe de resultados de la
aplicacion del protocolo.

Direccion RRHH.

2018

. Informar a la comisién de seguimiento anualmente,
sobre los procesos de actuacion iniciados, segun
tipologia, solucién determinada, denuncias archivadas y
medidas cautelares y sancionadoras impuestas, segun
delegacion.

Informe por curso escolar acoso:

N.° de denuncias archivadas/N.° de
denuncias

N.° de denuncias resueltas/ N.° total
de denuncias x tipo de resolucion.

Direccion RRHH.

2018

10. Establecer el acoso sexual como falta grave, que

conlleva las debidas sanciones si no existiese en
convenio colectivo.

Informe indicando el acoso como
falta grave.

Direccion RRHH.

2018
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Violencia de género:

Objetivo especifico 8.1: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente reconocidos
a las trabajadoras victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a

su proteccion.

Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

. Difundir a través de los medios de comunicacion interna,
de los derechos reconocidos legalmente a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Control de la difusion.

Direccion RRHH.

2018

. Favorecer, el traslado de centro que permita la proteccién
a la victima de violencia de género acreditada.

N.° de veces que se ha solicitado y

aplicado la medida.

Direccion RRHH.

2018

. En los casos de movilidad geografica por violencia de
género, se procedera, conforme a lo dispuesto en
Convenio Colectivo, a facilitar la concesion de anticipos
para paliar los gastos de desplazamiento o traslado.

N.° de veces que se ha solicitado y

aplicado la medida.

Direccion RRHH.

2018

. Considerar como faltas justificadas, las que se acrediten
como motivadas por la situacién de violencia,
concretamente asistencia a juzgados, comisaria o
servicios asistenciales.

N.° de veces que se ha aplicado la

medida.

Direccion RRHH.

2018

. Facilitar la concrecién horaria dentro de la jornada,
como cambio de turno o la flexibilidad a las mujeres
victimas de violencia de género para hacer efectiva su
proteccién o su derecho a la proteccion social integral.

N.° de veces que se ha solicitado y

aplicado la medida.

Direccion RRHH.

2018

. Facilitar la posibilidad de desplazamientos temporales a
otro centro de trabajo, que permita la proteccién a la
victima de violencia de género acreditada.

N.° de veces que se ha aplicado la

medida.

Direccion RRHH.

2018

. Difundir de forma especifica el 25 de noviembre, Dia
contra la violencia de género, y difundir los servicios de
ayuda a las victimas.

Registro de la difusion.

Direcciéon RRHH.

2018

Comunicacion:

Objetivo especifico 9.1: Asegurar que la comunicacion interna y externa promueve una
imagen igualitaria de mujeres y hombres, garantizar que los medios de comunicacion y los
contenidos son accesibles a toda la plantilla y difundir una cultura empresarial
comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de
trabajar conjunta y globalmente en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Medidas

Evidencias

Area responsable

Calendario
inicio

. Revisar y en su caso corregir, el lenguaje y las imagenes,
texto y contenidos que se utilizan en las comunicaciones
internas (comunicados en tablones, circulares, correo
interno, etc.) y externas (pagina web, folletos, campafias
de publicidad, las memorias anuales, etc.), que tuvieran
connotaciones sexistas y/o reproduzcan estereotipos de
género en las funciones, puestos y grupos profesionales
de la empresa.

Chequeo a una muestra de
comunicados, mensajes, etc.
Lenguaje e imagenes corregidos
en caso de detectarse
utilizacién sexista N.° de
canales revisados/ N.° total de

canales.

Direccion RRHH
y Dpto. Calidad.

2017

. Realizar una comunicacion interna, periédica, sobre | Comunicacion realizada. Direccion RRHH. 2017
comunicacién no sexista que homogenice los criterios de
uso de lenguaje en la empresa.

. Informar a la plantilla sobre la existencia, ubicacion, contenidos | Comunicacion realizada. Direccion RRHH. 2017

y funcionamiento de los medios de comunicacion internos
existentes y los nuevos que se creen.

cve: BOE-A-2017-4011
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Medidas Evidencias Area responsable Ca:(:irl?:rio

4. Crear un espacio especifico de igualdad en los tablones | Tablones con espacio para Plan | Dpto. Calidad y 2017
de anuncios en las delegaciones, con informacién| de Igualdad. Delegaciones.
actualizada del Plan de igualdad, acciones formativas,
protocolo de acoso, el de prevencion riesgos durante el
embarazo y la lactancia y cualquier otra informacion de
interés para los trabajadores y las trabajadoras en esta
materia.

5. La empresa designara en su organigrama la persona que | Persona designada. Presidente. 2017
realizara las funciones de interlocucién con los
trabajadores para coordinar cualquier asunto relacionado
con esta materia.

6. Publicar, editar y repartir un ejemplar del plan de igualdad | Hoja de comunicacion a la|Dpto. Calidad y 2017
firmado a cada trabajador/a. plantilla. Delegaciones.

8. Seguimiento y evaluacion

El articulo 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 consecucién, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion
prevista, para la empresa, en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64
del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan de
Igualdad y la consecucion de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacién del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como
de la aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcion de
mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su caso, sobre las
medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres
en la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del
mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de Setex
Aparki S. A., permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara periédicamente y facilitara informacion sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento
posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para
Su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la
evaluacion.

9. Comision de Seguimiento y Evaluacion

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento y
Evaluacion que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

Dicha Comisidn se constituira en los dos meses siguiente de la firma del mismo.
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Composicion:

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Setex Aparki sera paritaria y
estara compuesta por representantes de la Empresa y representantes de las Organizaciones
Sindicales firmantes del mismo, en numero de x representantes de la empresa y x de la
parte sindical, que seran designados/as los firmantes con la siguiente composicion:

Por la parte empresarial: 2 representantes.
Por la parte sindical:

UGT:
CCOO:

Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas tendra derecho a nombrar
personas adicionales que participaran en las reuniones en calidad de asesores/as, con un
maximo de un asesor/ a en cada reunion.

Cada persona perteneciente a la Comision podra delegar su representacion y voto.

Funciones de la Comision:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de medidas.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracién de un informe intermedio y final que reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo en su caso,
medidas correctoras.

La Comisidn realizara, también, a solicitud del Comité Intercentros (si lo hubiere),
funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean competencia
decisoria de éste.

Atribuciones generales de la Comision.

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion
del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la intervencion de la
Comision, con caracter previo a acudir a la jurisdiccién competente.

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

— Conocimiento cuatrimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implantacion de los mismos.

Los acuerdos que adopte la Comisién en cuestiones de interés general, se
consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Atribuciones especificas de la Comision:

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

— Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

— Posibilitar una buena transmisién de informacion entre las areas y/o departamentos
y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y
adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades segun
vayan surgiendo.

cve: BOE-A-2017-4011
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— Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por
ultimo, de la eficiencia del Plan.

En la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

El grado de ejecucién de las medidas.

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

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia a la
mitad de la vigencia y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion de la
vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados del seguimiento, junto
a la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas
acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.
El grado de consecucién de los resultados esperados.
El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.
El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
— Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.
— El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.
— La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica desagregada por sexos y delegacién, establecida en los indicadores de
seguimiento acordados para cada una de las medidas, con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulara
propuestas de mejora y de cambios a incorporar.

Funcionamiento:

La Comision se reunira como minimo cada cuatro/seis meses durante el primer afo de
vigencia y cada seis meses los siguientes con caracter ordinario.

Se podran celebrar reuniones extraordinarias, siempre que sea requerida su
intervencién por cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la
misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del
dia. Estas 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
treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunion.

Medios:

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso para ellas.

Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.
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Solucién extrajudicial de conflictos:

Adhesién al Acuerdo sobre Solucidon Autonoma de Conflictos Laborales (ASAC). Las
partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de
Solucién Auténoma de Conflictos Laborales sujetandose integramente a los drganos de
mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de
Mediacion y Arbitraje (SIMA).
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