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1. INTRODUCCION

La empresa ABANTE SERVICIOS EMPRESARIALES, S.L. entiende su responsabilidad y
compromiso en favor de la igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y
hombres y ha decidido la elaboracion y desarrollo de su | Plan de Igualdad.

Con la elaboraciéon del presente plan de Igualdad se persigue un objetivo principal,
qgue se centra en facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral de las
personas que trabajan en la empresa, a través del establecimiento de medidas
concretas que posibiliten una compatibilizacion optima de los ambitos laboral,
familiar y garanticen la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

Bajo el amparo de nuestra Carta Magna, La Constitucion y de la normativa nacional
sobre Igualdad de Género y Oportunidades, asi como normas internacionales, tienen
cabida medidas que contribuyen a conseguir una mejor calidad de vida poniendo a
disposicion de las personas recursos y mecanismos que garanticen la igualdad de sus
derechos en una sociedad democratica.

“La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres de 22 de
marzo” surgié como una herramienta para hacer efectivo el principio de igualdad,
eliminando con ella conductas discriminatorias que, sobre la base de roles y
estereotipos, histéricamente aceptados como validos, situd a la mujer en situacion de
inferioridad frente a los hombres.

La norma implicé una proyeccion del principio de igualdad sobre los diversos ambitos
del ordenamiento de la realidad social espafnola en que pudiera generarse o
perpetuarse la desigualdad. Con el fin de prevenir conductas discriminatorias se
establecid la implantaciéon de las medidas de accidn positiva para que, de una manera
transversal, las politicas puUblicas en Espafa respetaran los principios constitucionales
de igualdad de los espafioles y las espafiolas.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Abante Servicios Empresariales,
tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley y al reconocimiento de un derecho
natural: combatir cualquier tipo de discriminacion de género, situando a la mujer en
el lugar que por su naturaleza le corresponde, en paridad e igualdad con el hombre.

ABANTE SERVICIOS EMPRESARIALES, tiene el convencimiento de que la no
discriminacion, la igualdad de oportunidades y la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal permiten poner en valor y optimizar la potencialidad de todas/os
las/os trabajadoras/es de la plantilla.

Ademas, con el desarrollo del Plan la empresa se adapta a la legislacion vigente en la
materia: la Ley Organica 3/2017 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, asi como los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020.

Consecuentemente, la empresa integra en su normativa interna de relaciones
laborales el presente PLAN DE IGUALDAD con el objetivo de promover la presencia
de la mujer en todos los érdenes funcionales de su organizacion, potenciar medidas
gue favorezcan la conciliacion con la vida personal y familiar y, por ultimo, afrontar
con plenas garantias cualquier incidente que pueda derivarse por acoso sexual.
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Para ello, en el Plan, reflejamos una serie de medidas concretas que garantizan la
Igualdad de oportunidades entre las trabajadoras y trabajadores de la empresa y
prevencion de la violencia de género, organizadas de en las siguientes areas de
actuacion:

Acceso al Empleo

Clasificacion Profesional
Promocién

Formacioén

Retribucién

Ordenacién del tiempo de trabajo

Conciliacién laboral, personal y familiar

2.HISTORIA DE LA EMPRESA

ABANTE SERVICIOS EMPRESARIALES SL es una empresa dedicada al sector del
telemarketing y Contact Center, que se rige por el convenio estatal del sector (cédigo
99012145012002).

Tras un proceso de venta de la entidad, a inicios del aflo 2021, la empresa comienza su
actividad empresarial actual en mayo de 2021, con un equipo multidisciplinar de mas
de 180 empleadas y empleados.

La Entidad cuenta con un equipo experimentado, que asienta sus bases sobre la
excelenciay el buen hacer, los cuales son factores clave para conseguir la satisfaccion
de los clientes.

3.MARCO JURIDICO

El 18 de diciembre de 1979, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobd la
“Convencioén sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la
mujer”, que entrd en vigor como tratado internacional el 3 de septiembre de 1981 tras
su ratificacion por 20 paises.

En 1989, en el décimo aniversario de la Convencidn, casi 100 naciones se consideraban
obligadas por sus disposiciones. EI Comité para la eliminacion de la discriminacion
contra la mujer como érgano que supervisa la aplicacion de la Convencién en su
“Recomendaciéon General N° 28 sobre las obligaciones fundamentales de los Estados
Parte” reconoce que la discriminacion basada en el sexo y/o género constituye una
violaciéon de los derechos humanos y un impedimento para el disfrute de los mismos
y de las libertades fundamentales.

En la actualidad la “Agenda 2030" surge como un compromiso de la ONU para a través
de 17 objetivos asegurar un desarrollo social sostenible que garantice la igualdad entre
las personas y asegure una prosperidad global sin diferencias. En su objetivo 5 al
amparo del titulo “Igualdad de género” se impulsa el compromiso de la comunidad
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internacional para el logro de la igualdad de género y el empoderamiento de todas
las mujeresy ninas a través de la transversalidad del mismo en el resto de los objetivos.

Y mas cercanamente el reciente acuerdo «Chile-Madrid Tiempo de Actuar» con el que
ha concluido la “Vigésimo quinta Conferencia de las Partes (COP25) del Clima de
Naciones Unidas”, diciembre de 2019 reconoce el necesario papel de la mujer al
establecer las bases del nuevo “Plan de Accién de Género. 2020-2025" donde impulsa
la participacion femenina en diversas areas destacando como novedosa la
negociacion internacional respecto al clima y su papel como agentes del cambio
hacia un mundo libre de emisiones.

En Europa desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999,
la igualdad entre mujeresy hombresy la eliminacion de las desigualdades entre sexos
se marcaron como objetivo necesario para integrarse en todas las politicas y acciones
de la Unién y sus miembros.

Asi, en este marco, tal y como refleja la Cuarta Conferencia Mundial de las Naciones
Unidas sobre la Mujer, (Pekin 1995) se promovieron el “Pacto Europeo para la Igualdad
de género, 2011-2020" que refiere la necesidad de reforzar la gobernanza mediante la
integracion de la perspectiva de género en todas las politicas y la “Estrategia de
crecimiento de la Unidén Europea para la década 2010-2020" que plantea cinco
objetivos claves para alcanzar al final de la década sobre la base de una
transversalidad de la perspectiva de género como instrumento que incorpora la
igualdad en todos los contextos.

En cuanto a la violencia contra las mujeres es necesario destacar el “Convenio del
Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la
violencia domeéstica”, Estambul 2011 donde se exige a los paises que tomen medidas
legislativas y demas necesarias para actuar con diligencia debida para prevenir,
investigar, castigar e indemnizar por los actos de violencia incluidos en el ambito de
aplicacion del mismo.

En Espana, son dos normas las que marcaron una diferencia legislativa en la adopcidén
de medidas para erradicar la desigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, primeramente “Ley Orgénica 1/2004 de medidas de proteccién integral
contra la violencia de género” que se aprobd como una herramienta pionera y
referente para la proteccion real de las victimas a la par que se presentaba como un
“instrumento para derrotar al machismo criminal” y posteriormente la “Ley Organica
3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres de 22 de marzo”.

Enla Agenda 2030 de la ONU se busca lograr la igualdad entre personas, y asegurando
una prosperidad global sin diferencias.

La ley de igualdad venia a consagrar los Art 14 y 9.2 de la Constitucion Espanola donde
se proclamalba “el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo”y
la “obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sean reales y efectivos”,
respectivamente. La norma planted cifras y compromisos para equiparar a la
poblaciéon y entre varios objetivos establecié en su Titulo Segundo las pautas
generales de actuacion de los poderes publicos en relacion con la igualdad
estableciendo los planes de igualdad como herramienta para aplicar la
transversalidad en la aplicacion de medidas de accion positiva.

En esta linea la Administracion General del Estado ha plasmado en sus Planes
Estratégicos de Igualdad de Oportunidades los criterios de orientacion de sus politicas
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publicas siendo el “IV Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2019-2022" el
actual.

Y mas recientemente, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Y el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

4.AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal de la empresa,
asi como a quienes provengan de ETT.

El ambito territorial es provincial, y abarca nuestro centro de trabajo ubicado en Lugo.
El periodo de vigencia sera del 1de Junio de 2023 al 31 de diciembre de 2025.

En el ambito temporal de este Plan se hace constar que, una vez finalizada su vigencia,
se mantendra en vigor hasta la aprobacion del siguiente, sin que, en su caso, su
duracion maxima exceda del periodo de 4 anos previsto en el articulo 9.1 del RD
901/2020.

Por tanto, sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
asi, como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal
durante los periodos de prestacion de servicio en la empresa usuaria.

5.COMPROMISO DE LA ALTA DIRECCION

Este proceso de elaboracién del Plan de Igualdad de ABANTE SERVICIOS
EMPRESARIALES, S.L. ha sido impulsado por parte de la alta direccidén y su equipo
directivo, lo que refleja el alto compromiso que se ha mantenido durante todo el
proceso de diagndstico, elaboracion y difusion de este.

Este impulso se ha concretado en un compromiso suscrito por la Direccion General y
gue ha sido comunicado a todos los grupos de interés relevantes.

6.COMISION DE IGUALDAD

El 8 de junio de 2022 se constituyd la Comisidon de Igualdad para la elaboracion y
negociacién del diagndstico de la organizacion y Plan de Igualdad de la empresa, la
cual estad formada por representantes de la empresa y representantes de las personas
trabajadoras. Dicha comision de Igualdad esta constituida por las siguientes personas
fisicas:
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Representantes de las personas

Representantes de la empresa

trabajadoras
Matias Zabaleta Natalia Pallares
M* Asuncion Arias Montserrat Rubio
Arturo Suarez Daniel Hernandez

7.RESULTADO DEL DIAGNOSTICO DE
IGUALDAD

El diagnostico constituye la segunda fase del Plan de Igualdad.

Consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacién de la entidad en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que proporciona
informacion sobre la estructura organizativa de la entidad y la situacion de las
personas que trabajan en la misma.

Todos los datos que se han utilizado para la elaboraciéon del diagndstico de igualdad
estan desagregados por sexo y se refieren a las siguientes materias:

e Proceso de seleccidn y contratacion

e Clasificacion profesional y retribuciones

e Formacién

e Promocion profesional

e Condiciones de trabajo

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

e Infrarrepresentaciéon femenina

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Para la realizacion del diagndstico de situacion se tomd como referencia el "Manual
para elaborar un Plan de Igualdad en la empresa" editado por el Instituto de la Mujer.

Las tareas de recogida y tratamiento de la informacién se estructuraron en dos
aspectos diferenciados, por una parte se seleccionaron y analizaron los indicadores de
tipo cuantitativo y cualitativo de las materias anteriormente mencionadas, y por otra
se recabd la opinidn del personal, mediante la realizacion de una serie de encuestas
anénimas y voluntarias, buscando incluir a todos los estamentos que conforman la
organizacion.

Los datos analizados abarcan el periodo comprendido entre mayo, fecha de comienzo
de las operaciones de la empresa con la actividad actual, y diciembre de 2021. El
proceso de recogida de la informacion, analisis y realizacién del diagndstico se ha
llevado a cabo conjuntamente, entre empresa y representantes de las personas
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trabajadoras, en el periodo comprendido entre junio de 2022 y febrero de 2023, sin
contar con la colaboracion de asesores externos.

La totalidad de los datos e indicadores relativos a cada una de las materias anteriores
se incluyen en un documento anexo al de este plan de igualdad.

El resumen de este andlisis y de sus principales conclusiones se incluyen a
continuacion:

7.1 DATOS GENERALES

PLANTILLA SECREGADA POR SEXO

HOMBRES 125

57

W Mujeres
W Haivdwes

La empresa esta formada por un total de 182 personas, todas ellas contratadas
directamente por la empresa, no disponiendo de personal contratado por ETT en el
periodo analizado.

El 69% son hombres (125) y el 31% son mujeres (57).

Por lo tanto, se trata de una empresa masculinizada. Con la implementacion del Plan
de igualdad, deseamos que se logre el empleo paritario.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDAD

MENORES DE DE 25 A 35 DE 36 A 45 DE 45 EN
25 ANOS ANOS ANOS ADELANTE
HOMERES 5(7%) 57 (729) 49 (69%) 14 (569%%)
2 (29%) 22 (289%) 22 (319%) 11 (4496)
=T 57
49
50
40
30
22
20
14
11
10 c
l .
0 - ]

MEMORES DE 25  DE25A35AN0S  DE36A45AHM0S5 DE 45 EN ADELANTE
ANCE

mHOMEBRES = MUJERES

En todas las franjas de edad hay mas hombres que mujeres, aunque el porcentaje de
mujeres aumenta conforme aumentan los tramos de edad.

La franja de edad mayoritaria es la comprendida entre los 25 a 35 afios, conformando
esta franja un 43% (79 personas) de la plantilla.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

CONTRATO DE
DURACION INDEFINIDO
DETERMINADA
HOMBRES 35 (73%) 90 (67%)
MUJERES 13 (27%) 44 (33%)

COMTRATO DE DURACION DETERMINADA CONTRATO INDEFINIDO

EHOMBRES ® MLUERES

Si se analiza la distribucién total de hombres y mujeres por tipo de contrato, se
observa que el 74% de la plantilla, compuesta por 182 trabajadores, dispone de
contrato indefinido.

De ese porcentaje, el 67% (90 personas) son hombres y el 33% restante (44 personas)
son mujeres.

Taly como se puede observar, no se aprecia una gran disparidad de género en funcién
del tipo de contrato de las personas trabajadoras, siendo las mujeres las que tienen
un porcentaje mayor de contratos fijos frente a los hombres.
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PLANTILLA SEGUN JORNADA

COMPLETA PARCIAL TOTAL
HOMBRES 78 (81%) &7 (55%) 125
MUJERES 18 (19%) 39 (45%) 57

B Mujeres

m Hombres

20

10 -

Parcial Compheta

Mas del 50% de la plantilla dispone de un contrato a jornada completa, el 53% (96
personas). De ese porcentaje, el 81% son hombres (78 personas) y el 19% restante (18
personas) son mujeres.
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PLANTILLA SEGUN JERARQUIA

ORGANOS DE ORGANOS
DIRECCION INTERMEDIOS RESTO PLANTILLA
HOMBRES 0 {0%) 1 (73%) N4 (69%)
MUJERES 110094 ) 4 (2796 52 (3196)
114
120
100
20
&0
40
" dmde  anllD
o
Organos de Direccidn O ganos lvter medios Rewo PMlantilla

mMujeres mHombres

Los datos muestran que tanto a nivel de puestos intermedios como en el resto de la
plantilla, existe un desequilibrio importante a favor de los hombres.

No obstante, cabe destacar la presencia del género femenino en los 6érganos de
direccion.

7.2 ENCUESTA A LA PLANTILLA

Con objeto de optimizar la gestidn de los recursos humanos a través de la integracion
de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y detectar las necesidades
de mejora en este sentido, la empresa llevd a cabo un proceso de recogida de
informacion a través de una encuesta andnima para conocer la opinién de la plantilla.

La encuesta fue enviada a todas las trabajadoras y trabajadores a través del correo
electrénico corporativo, con un link a un formulario al que podia acceder todo el
personal que lo desease, de forma totalmente andénima, sin necesidad de registrar
ningun dato personal.

Se promovid la participacion de toda la plantilla en la encuesta y se enviaron varios
recordatorios para su cumplimentacion.
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El porcentaje final de participacion en la encuesta fue del 37% de la plantilla,
desglosandose el numero de encuestas cumplimentadas del siguiente modo:

TOTAL TOTAL TOTAL

ENCUESTAS HOMBRES MUJERES

ENCUESTAS

PERSOMNAL 66 46 20

En primer lugar, en cuanto a las responsabilidades de cuidados de hijos/hijas, el 50%
de las mujeres afirma que tiene responsabilidad de cuidar a hijos/as. Mientras que, en
el caso de los hombres, solo el 24% afirma tener hijos/as a su cargo.

En cuanto a la valoraciéon sobre la responsabilidad de cuidados de otras personas
dependientes, tanto en hombres como mujeres el porcentaje es muy bajo. Solo el 10%
de las personas participantes han respondido que tienen personas dependientes a su
cargo.

Por otro lado, en relacién con la pregunta “;En la empresa hay igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres?”, el 90% de las mujeres y el 80% de los
hombres opinan, en el grado maximo, que en la empresa hay igualdad de trato y de
oportunidades.

Adicionalmente el 68% de las mujeres y el 66% de los hombres afirman que la
direccién de la empresa estd sensibilizada y comprometida para que la igualdad de
trato y de oportunidades sea una realidad.

Encontramos también que el 89% de las mujeres y el 79% de los hombres afirman que
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia
y cultura de la empresa en la actualidad.

En cuanto a la seleccion de personal el 82% de las mujeres y el 77% de los hombres
aseguran que la seleccién de personal se realiza de forma objetiva, teniendo las
mismas oportunidades las mujeres y los hombres.

En relacion con la formaciéon que ofrece la empresa, el 100% de mujeres y el 88% de
hombres consideran que es accesible a todas las personas de la empresa sin importar
suU género.

En el caso de las mujeres, un 69% opina que la empresa ofrece las mismas
posibilidades a hombres y mujeres a la hora de promocionar a puestos directivos. En
el caso de los hombres, un 73% ha valorado este punto con la maxima puntuacion.

Por otro lado, un 80% de las mujeres opina que el avance y progreso en la carrera
profesional puede realizarse con las mismas oportunidades sin importar el género. En
el caso de los hombres, un 84%.

En cuanto a la retribucion y si esta se establece desde criterios de igualdad entre
mujeres y hombres, un 94% de las mujeres opina que si en un grado alto. En el caso
de los hombres, el dato se sitda en el 90%.

Un 50% de las mujeres opina, en grado alto, que se favorece en la empresa el gjercicio

corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. En el caso de los
hombres, un 38%.
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Un 95% de los hombres y un 93% de las mujeres estan de acuerdo con establecer un
Plan de Igualdad en la empresa.

7.3 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el periodo analizado no se ha llevado a cabo ningun proceso de seleccion, por lo
que no se pueden proporcionar datos cuantitativos en relacion a esta materia.

No obstante, la empresa dispone de protocolos estandarizados para los procesos de
seleccion, con pruebas especificas para cada perfil, donde se valoran objetivamente
los aspectos necesarios para desempenar el puesto de trabajo. Para ello se utilizan
entrevistas por competencias, tests de nivel técnico y/ o pruebas de role-play, para las
que previamente se han definido las competencias a valorar y los criterios de
valoracion

Los criterios de seleccion siempre estan basados en aspectos objetivos, relacionados
con el puesto de trabajo y la capacitacion profesional, no dejando lugar a criterios
subjetivos, en los que pudieran intervenir estereotipos de género.

7.4 CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCIONES

ABANTE SERVICIOS EMPRESARIALES SL es una empresa dedicada al sector del
Telemarketing y Contact Center, que se rige por el convenio estatal del sector (cédigo
99012145012002).

En dicho Convenio se recogen veintiocho categorias profesionales agrupadas en doce
niveles y se definen claramente los distintos niveles en funcién de las tareas realizadas
y las funciones a desempefar. En todos los casos se siguen los criterios definidos, no
existiendo posibilidad alguna de discriminacidén por sexo.

7.5 ESTUDIO DIAGNOSTICO RETRIBUCION-RESULTADO DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, la
empresa ha llevado a cabo la auditoria salarial correspondiente al ano 2021.

La conclusién derivada de dicho estudio es compleja, puesto que debemos exponer
una realidad que solo tiene lugar en el sector del telemarketing.

La empresa trata, en la medida de lo posible, de retribuir a sus trabajadoras y
trabajadores segun los importes que marca el Il Convenio colectivo de ambito estatal
del sector de Contact Center (antes Telemarketing) (cédigo de 99012145012002), para
asi no provocar desigualdades o discriminaciones salariales graves.

Las desigualdades apreciadas en la empresa se encuentran en los complementos
salariales y percepciones extrasalariales que perciben hombres y mujeres, dentro del
mismo puesto de trabajo.

Dentro de los complementos salariales cabe destacar que gran parte de la plantilla
esta sujeta a objetivos de ventas, consecuciones de diversas pautas y parametros
objetivos de la calidad en el servicio demandado por el cliente, que en conjunto
conforman su sistema de incentivos. De ello se deriva el cobro de comisiones, que en
muchos casos provocan grandes desajustes en los salarios anuales de la plantilla.
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Dentro de los complementos extrasalariales hay que contemplar las indemnizaciones
por despido, compensaciones de dietas y gastos derivados del teletrabajo, etc. Al
tratarse de una empresa con un alto volumen de plantilla temporal, la rotacién es
elevada, lo que ocasiona un gran numero de finalizaciones de contrato, las cuales
llevan asociadas sus correspondientes indemnizaciones.

El calculo de estas indemnizaciones esta sujeto a la jornada y duracién de la
contratacion, si bien se calculan segun lo establecido legalmente, las caracteristicas
especiales de cada contrato son las que materializan las diferencias en esta materia
entre el personal de ambos sexos.

Por otro lado, el incremento de la utilizacion de la formula del teletrabajo también
afecta a estos complementos. Atendiendo a la situacidon personal de la plantilla, asi
como su preferencia a la realizacion o no del mismo, si bien se compensa de igual
modo a todo el personal, factores como el acceso a internet desde el domicilio,
ausencias y/o disfrute de vacaciones modifican sustancialmente el importe a
compensar en cada caso.

En un sector tan laborioso de analizar como lo es el telemarketing, el salario base de
las personas trabajadoras difiere poco, puesto que en todos los niveles y categorias se
aplican las tablas salariales del convenio vigente.

DESVIACIONES REGISTRO SALARIAL:

e 001 TELEOPERADOR/AUX.ADTVO. N11: se detecta desviacion del -109,23%* en
Percepciones Extrasalariales. Esta expresién engloba los conceptos:
Enfermedad, Accidente, Indemnizacion por Despido, Gastos Locomocion,
Compensacion Gastos Teletrabajo y Diferencia Némina Mes Anterior. Puesto
que estos conceptos dependen de variables objetivas y no derivadas de la
diferencia de género, no pueden ser consideradas a tales efectos.

e 004 GESTOR ASIST. N9: no hay desviaciones que superen el 25% y que deban
ser mencionadas

e 005 AUXILIAR OFICIOS PROPIOS N12: No cabe comparativa puesto que solo
hay mujeres en este grupo.

e 008 SUPERVISOR B N-7: no hay desviaciones que superen el 25% y que deban
ser mencionadas.

e 009 JEFE ADMON/RESPON. SERV. N5: No cabe comparativa puesto que solo
hay mujeres en este grupo.

*Los porcentajes expresados en negativo hacen referencia a desviaciones negativas
hacia los hombres.

*Los porcentajes expresados en positivo hacen referencia a desviaciones positivas
hacia los hombres.

7.6 FORMACION

La empresa proporciona a todas las trabajadoras y trabajadores la formacién precisa
para el correcto desempefo de sus funciones.
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Todas las personas trabajadoras en situacion de alta en la empresa son inscritas al
curso correspondiente y éste es realizado siempre dentro de la jornada laboral.

En relacion con las formaciones impartidas por cambios de campafa o servicio
también se proporciona la formacion necesaria para la realizacion de las funciones
encomendadas. En todos los casos en los que ha habido modificaciones del puesto
de trabajo se ha inscrito a todas las personas trabajadoras, sin discriminacién alguna,
en el curso correspondiente.

Para la seleccion de estas personas que han cambiado de campafa en el periodo
analizado se han tenido en cuenta criterios objetivos, como la formacién y experiencia
previa en dicho servicio.

Adicionalmente, en relacién con las medidas adoptadas para la adaptacion de la
jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion profesional, no
se ha producido ninguna solicitud en este sentido, pero si se ha recibido una peticiéon
de reduccion de jornada de un trabajador para poder cursar un ciclo de formacion
profesional. Dicha reduccién de jornada ha sido concedida de acuerdo a lo solicitado
por el trabajador.

En cuanto a los permisos otorgados para la concurrencia a exdmenes, estos han sido
utilizados Unicamente por hombres en el periodo analizado, tal como se muestra a
continuacion.

PERMIS0S OTORGADOS PARA LA CONCUREENCIA A EXAMENES (HORAS)
MUJERES TOTAL

HOMERES

Total plantilla

7.7 PROMOCION PROFESIONAL

Del mismmo modo que en el epigrafe formativo, no se disponen de datos suficientes
para realizar un analisis cuantitativo en el campo de la promocién profesional, ya que,
en el periodo analizado, y desde el comienzo de la actividad de la empresa, no se ha
llevado a cabo ningun proceso de promocion interna.

No obstante, del mismo modo que en el caso de los procesos de seleccidon de personal,
la empresa dispone de protocolos estandarizados para los procesos de promocion
interna, con pruebas especificas para cada perfil, donde se valoran de forma objetiva
los aspectos necesarios para desempenar el puesto de trabajo. Para ello se utilizan
también entrevistas por competencias, tests de nivel técnico y/ o pruebas de role-play,
para las que previamente se han definido las competencias a valorar y los criterios de
valoraciéon. La Comision Negociadora por la parte social es conocedora también de
dichos procesos y de los tipos de pruebas que se realizan en ellos.

Los criterios de seleccidon siempre estan basados en aspectos objetivos, relacionados
con el puesto de trabajo y la capacitacion profesional, no dejando lugar a criterios
subjetivos, en los que pudieran intervenir estereotipos de género.

En cuanto a las personas que intervienen en los procesos de promocién profesional,
se trata de personal cualificado con una amplia experiencia acreditada en la gestion
de personal, y que disponen de formacién especifica en materia de igualdad.
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7.8 CONDICIONES DE TRABAJO

En lo relativo a esta area de analisis, la empresa se rige por la normativa recogida en
el convenio colectivo del sector de Contact Center (antes Telemarketing) (cddigo
99012145012002).

JORNADA DE TRABAJO Y TURNOS:

En cuanto a la jornada de trabajo, la duracion maxima de la jornada ordinaria de
trabajo en coémputo anual es de mil setecientas sesenta y cuatro horas, y de 39 horas
semanales de trabajo efectivo.

En aplicacion del Convenio Colectivo, se garantiza a cada persona contratada el
disfrute de dos fines de semana libres al mes.

La empresa publica los horarios de trabajo con al menos 14 dias de antelaciéon a la
fecha de inicio de tales horarios.

De acuerdo al Convenio Colectivo de aplicacién, las personas contratadas estan
obligatoriamente adscritas a uno de los turnos de mafana, tarde, partido o noche.

También se establecen dos turnos intensivos, a los que podra adscribirse Unicamente
personal a tiempo completo y con jornada continuada.

Desde la empresa se proporciona la posibilidad de solicitar un cambio de turno, a otro
distinto del inicialmente convenido entre empresa y persona trabajadora. Este
cambio de turno se realiza siempre de mutuo acuerdo entre la persona trabajadoray
la empresa. Las solicitudes se tramitan de acuerdo a las necesidades de ambas partes
y siempre por riguroso orden de solicitud.

SISTEMA DE REMUNERACION Y CUANTIA SALARIAL:

La estructura de retribucion fija que la empresa utiliza viene determinada por el
convenio colectivo del Contact Center, en el que también se determinan los
incrementos salariales a aplicar, asi como los distintos complementos salariales a
percibir en cada caso.

En relacion con la retribucién variable (programas de comisiones, incentivos, etc.), esta
viene determinada directamente por el cliente al que se prestan los servicios, y se basa
en la consecuciéon de diferentes objetivos para cada una de las campafas.

SISTEMAS DE ORGANIZACION Y CONTROL, VALORACION DE LOS PUESTOS DE
TRABAJO:

Por las propias caracteristicas de la actividad realizada en la empresa, la organizacion
del trabajo viene dada principalmente por el flujo de llamadas y correos electrénicos
que realizan y/o envian los clientes finales. No existe por parte de la empresa, control
sobre dicho flujo de eventos.

En cuanto al control del trabajo y a la valoracién de los puestos de trabajo, este se
realiza fundamentalmente en base a la consecucidn de los objetivos marcados, que
estan perfectamente definidos, son especificos, medibles, alcanzables y cuentan con
plazos establecidos para su consecucion. Dichos objetivos son los mismos para todas
las personas trabajadoras que ostentan la misma categoria profesional,
independientemente del género, por lo que no existe posibilidad de discriminacién
por sexo en este aspecto.

SISTEMA DE CLASIFICACION Y PROMOCION PROFESIONAL
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El sistema de clasificacion profesional se configura en el sector, y en base a lo regulado
en el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores, en los grupos, niveles y promocion
profesional que se sefalan en el Convenio Colectivo y en el que se incluyen a titulo
enunciativo las funciones que les son propias.

HORAS EXTRAORDINARIAS:

Las horas extraordinarias son voluntarias para la persona trabajadora y la empresa
puede solicitar a las personas trabajadoras su requerimiento en la produccion segun
la necesidad.

SISTEMA DE ELECCION DE VACACIONES:

En cuanto al sistema de eleccidn de vacaciones, éste es negociado anualmente con
el CE, atendiendo a todas las premisas establecidas en el Convenio Colectivo, y sin
discriminaciéon alguna por género.

INTIMIDAD EN RELACION CON EL ENTORNO DIGITAL Y LA DESCONEXION:

La empresa garantiza el derecho a la intimidad y a la desconexidn digital fuera del
tiempo de trabajo, a fin de respetar los periodos de descanso, permisos y vacaciones
de todo el personal sin discriminaciéon alguna.

PERSONAL EN TELETRABAJO:

En relacion con el personal en teletrabajo, en el periodo analizado un 88% de los
hombres y un 79% de las mujeres desempenaron sus funciones en la modalidad de
teletrabajo, siendo la distribucion por sexo muy similar a la de la totalidad de la
plantilla.

Esta situacion viene ya dada por la anterior empresa para la que las personas
trabajadoras prestaban sus servicios, manteniéndose las condiciones existentes y
pactadas con las personas trabajadoras antes de la subrogacién. Todas las personas
trabajadoras que ya se encontraban en situacion de teletrabajo, independientemente
de su género, han mantenido esta modalidad de trabajo, siempre de forma
totalmente voluntaria, y se ha formalizado con todas ellas un acuerdo de teletrabajo
especifico cumpliendo con la legislacion vigente.

7.9 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en Abante Servicios
Empresariales se rigen por el convenio colectivo del Contact Center.

Ademas de todas las indicadas en el convenio, en la empresa se han implementado
distintos permisos para favorecer y facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral:

e Permiso no retribuido o recuperable para acompanamiento de cdnyuges a
consultas médicas publicas y privadas.

e Permiso no retribuido o recuperable para acompanamiento de descendientes
o0 ascendientes sin tener en cuenta la edad de estos.

Los canales de comunicacién utilizados para informar a las trabajadoras vy
trabajadores son las reuniones o charlas, el correo electrénico corporativo y el tablén
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de anuncios, accesibles para todas las trabajadoras o trabajadores sin distincion de
género.

Se esta trabajando en un nuevo sistema de comunicacion interno, mediante la
creacion y desarrollo de la intranet de la empresa, donde se facilitara y se potenciara
la comunicacion de este tipo de informacion a la plantilla.

En relacion con el analisis cuantitativo, se muestran a continuacion los indicadores
mas relevantes:

MATERNIDADES Y PATERNIDADES EN EL
PERIODO ANALIZADO

NUMERO

HOMBRES 1(20%6)

RESPONSABILIDADES FAMILIARES DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

HERFORERRNR
2 3 1 2 3
HOMBRES MUJERES
Descendientes menores de 3 afos % 2 ‘ o a3 g & g
2% 0% 0% 93% 7% 0% 0%
Descendientes con 3 afios 0 mds y menores de 25 6 1 1 50 5 2 0
a% | 5% | 1% | 1% 88% | 9% | 4% | o%
Descendientes con 25 afios 0 mds y con un grado 0 0 0 57 0 0 0
de minusvalia mayor o igual al 33% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 0%
Descendientes discapacitados con un grado de 0 0 0 57 0 0 0
minusvalia mayor o igual al 33% y menor al 65% 0% 0% 0% 100% | 0% 0% 0%
Descendientes discapacitados con un grado de 0 0 0 5 57 0 0 0 7
minusvalia mayor o igual al 65% 0% 0% 0% 100% | 0% 0% 0%
Ascendientes 9 2 g 14 g . 9
0% 0% 0% 100% | 0% 0% 0%
Ascendientes discapacitados con un grado de 0 0 0 57 0 0 0
minusvalia mayor o igual al 33% y menor al 65% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 0%
Ascendientes discapacitados con un grado de 0 0 0 57 0 0 0
minusvalia mayor o igual al 65% 0% 0% 0% 100% | 0% 0% 0%

De la informacion obtenida podemos observar que solamente el 2% de los hombres
(2 personas) y el 7% de las mujeres (4 personas) tienen descendientes menores de 3
anos (1 en todos los casos). Asimismo, el 5% de los hombres (6 personas) y el 9% de las
mujeres (5 personas) tienen 1 descendiente con 3 0 mas anos y menos de 25 afos, un
1% de los hombres (1 persona) y un 4% de las mujeres (2 personas) tienen 2
descendientes con 3 0 mas anos y menos de 25 anos y 1 solo hombre del total de la
plantilla tiene 3 descendientes con 30 mas anosy menos de 25 anos. Ninguna persona
trabajadora tiene ascendientes a su cargo.

En cuanto a los permisos de acompafnamiento a ascendientes o descendientes, los
datos muestran que las mujeres son las que acompanan mayoritariamente a
ascendientes o descendientes a consultas médicas, un 67% de los permisos
solicitados frente a un 33% requerido por los hombres, mientras que el permiso de
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acompanamiento a conyuges o parejas de hecho ha sido solicitado Unica y
exclusivamente por hombres en el periodo analizado.

Atendiendo al rango de edad de las personas trabajadoras, encontramos que el rango
comprendido entre los 36 y los 45 anos es donde mas se utilizan los permisos de
acompafiamiento a ascendientes, descendientes y/o cényuges o parejas de hecho,
estando practicamente equiparada su utilizacidén por hombres y mujeres.

En relacion con la categoria profesional de las personas trabajadoras, existe equilibrio
a la vista de los datos, con un 50% de los mismos solicitados por el género masculino
y un 50% solicitados por el género femenino.

Ala luz de los datos se puede observar que la totalidad de los permisos solicitados por
personas trabajadoras con menos de 3 afos de antigledad en la empresa
corresponden al género masculino, sin embargo la tendencia es la opuesta a partir de
los 3 anos, donde encontramos porcentajes superiores en el caso de las mujeres para
todos los tramos de antiguedad.

7.10 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

La plantilla esta formada por un total de 182 personas, donde el 69% son hombresy el
31% son mujeres, todas ellas contratadas directamente por la empresa.

Destaca principalmente una superioridad numeérica total de los hombres en los
departamentos de Soporte Experto y Servidores, siendo el 100% de trabajadores
masculinos los que componen ese departamento. Sin embargo, en departamentos
como Televenta y Telesales Inbound destaca el género femenino por mas del 65%.

A pesar de que los criterios de seleccion de personal y de procesos para acceder a los
departamentos sean los mismos para hombres y mujeres, los resultados indican lo
siguiente: para aquellos departamentos técnicos y directamente relacionados con el
mundo del soporte técnico existe un grado de masculinizacién mayor. Sin embargo,
para aquellos puestos que requieren un marcado perfil comercial, como puede ser
Televenta o Telesales Inbound, aumenta el grado de feminizacion.

Los datos muestran que en los puestos intermedios la plantilla también esta
masculinizada (73% de hombres frente a un 27% de mujeres), no obstante, cabe
destacar la presencia del género femenino en los 6rganos de direccion.

Esto viene dado principalmente por los estudios o conocimientos que poseen las
personas trabajadoras, que siguen siendo mayoritariamente técnicos en el caso de los
hombres, y principalmente relacionados con tematicas comerciales en el caso de las
mujeres.

Los datos muestran que en los puestos intermedios la plantilla también esta
masculinizada (73% de hombres frente a un 27% de mujeres), no obstante, cabe
destacar la presencia del género femenino en los érganos de direccion.

7.11 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La Empresa dispone de un protocolo de actuacioén frente al acoso laboral en todas sus
modalidades, el cual ha formado parte de la negociacion del plan de igualdad con la
representacion de las personas trabajadoras. Dicho protocolo de actuacion ha sido
elaborado conjuntamente entre empresa y RLPT, designandose una comision de
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investigacion paritaria y habilitando canales de comunicacién al efecto para
denunciar posibles situaciones de acoso.

El contenido del protocolo, asi como el procedimiento a seguir se encuentra
disponible en la intranet de la empresa, y accesible para todo el personal de la misma.

El contenido del protocolo se ha comunicado a toda la plantilla en fecha 30/11/2022,
entrando en vigor en ese mismo momento y quedando éste a disposicion de todo el
personal en la intranet de la empresa.

En fecha 21/08/2023 se actualizd dicho protocolo, tras su revisiéon por parte de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad, quedando publicado en la intranet de |la
empresa en fecha 21/08/2023.

Se acompana este protocolo como documento anexo al Plan de Igualdad.

7.12 CONCLUSIONES

A la luz de los datos analizados en este diagnodstico, podemos afirmar que la empresa
presenta una situacion de desigualdad respecto a la participacidn de hombres y
mujeres en la organizacion, encontrandonos con una empresa masculinizada. Los
datos muestran que tanto a nivel de puestos intermedios como en el resto de la
plantilla, existe un desequilibrio importante a favor de los hombres.

No obstante, cabe destacar la presencia del género femenino en los 6érganos de
direccidon. A nivel de departamentos, destaca principalmente una superioridad
numeérica total de los hombres en los departamentos de Soporte Expertoy Servidores,
siendo el 100% de trabajadores masculinos los que componen esos departamentos.
Sin embargo, en departamentos como Televenta y Telesales Inbound sobresale el
género femenino por mas del 65%.

A pesar de que los criterios de seleccion de personal y de procesos para acceder a los
departamentos sean los mismos para hombres y mujeres, los resultados indican lo
siguiente: para aquellos departamentos técnicos y directamente relacionados con el
mundo del soporte técnico existe un grado de masculinizacidn mayor. Sin embargo,
para aquellos puestos que requieren un marcado perfil comercial, como puede ser
Televenta o Telesales Inbound, aumenta el grado de feminizacioén.

La elaboracion de este diagnoéstico y posterior Plan de Igualdad, plantea
oportunidades para reflexionar y para introducir medidas que contribuyan a
conseguir la deseada paridad de género.

Tras el analisis de resultados, cabe destacar los siguientes puntos fuertes y débiles,
sobre los que asentaremos las bases del Plan de Igualdad:

PUNTOS FUERTES DE LA ORGANIZACION:

e Sensibilidad hacia la igualdad y conciencia de los beneficios que esto reporta
a la totalidad de la plantilla de la empresa.

e La empresa dispone de una comunicacién horizontal que permite que las
personas trabajadoras puedan trasladar sus dudas a los niveles superiores de
una forma agil.

e Estabilidad laboral. EI 28% de la plantilla tiene mas de 7 afos de antiguedad.

e Unsistema de remuneracion justo e igualitario para los dos géneros.
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Medidas ya implantadas para mejorar la conciliaciéon laboral y familiar.

AREAS DE MEJORA:

Hasta el dia de hoy, la entidad no contaba con un plan de igualdad, teniendo
como objetivo con este plan, hacer un esfuerzo adicional en el area de la
comunicacioén, para asi garantizar su conocimiento por parte de todos los y las
integrantes de la compania.

Es clave en este Plan potenciar la divulgaciény la formacion a través del equipo
de mandos intermedios de la empresa, para lo que tenemos la tarea de
convertirles en sino expertos, al menos conocedores de la materia, con sus
aristas y la profundidad oportuna para poder ser la herramienta de
sensibilizacion del siguiente nivel.

8.METODOLOGIA

La metodologia que se ha empleado para la elaboraciéon del Plan de Igualdad se ha
constituido en diferentes fases:

FASE 1: COMPROMISO

Se concreta y elabora el compromiso de la Alta Direccidn con el proceso de
elaboraciéony deteccion de medidas orientadas a la igualdad de oportunidades
en la organizacidn, asi como su posterior aplicacion.

FASE 2: COMUNICACION
Se comunica a todo el personal de la organizacion la puesta en marcha de esta
iniciativa, asi como el compromiso establecido.

FASE 3: COMISION

Se constituye la comision para la elaboracién del Plan de igualdad que ha
estado formado por representantes de la organizacion y representantes de los
trabajadores y trabajadoras.

FASE 4: DIAGNOSTICO

La fase diagnostica consta de dos bloques diferenciados:
e Diagnostico Cuantitativo
e Diagnostico Cualitativo

FASE 5: ANALISIS

Identificaciéon de aspectos de mejora en nuestra gestiéon que favorezcan la
igualdad de oportunidades en nuestra organizacion, en base al diagndstico
realizado y a la reflexién sobre los datos recabados.

FASE 6: OBJETIVOS Y MEDIDAS

Se constituye la comisién para la elaboracién del Plan de igualdad que ha
estado formada por representantes de la organizacién y representantes de los
trabajadoresy trabajadoras.
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FASE 7: IMPLANTACION

Se define el cronograma de medidas, asi como las fichas de cada una de ellas
contemplando responsables e indicadores que permitan monitorizar el
seguimiento de la implantacion.

FASE 8: SEGUIMIENTO

Se establecen las medidas de seguimiento oportunas para asegurar el
cumplimiento de las medidas recogidas en el Plan de igualdad, asi como su
revision y mejora.

9.0BJETIVOS DEL PLAN

Los objetivos generales y especificos que se pretenden alcanzar con el Plan de
Igualdad son los siguientes:

9.1 OBJETIVOS GENERALES

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccion, retribucion, formacion, desarrollo, promocién y condiciones de
trabajo en ABANTE SERVICIOS EMPRESARIALES, S.L.

Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacioén, directa o
indirecta, por razén de sexo, y especialmente las derivadas de la
maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el
estado civil y condiciones laborales.

Eliminar toda manifestacion de discriminacién en la promocién
interna y seleccion de personal.

Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Fomentar la prevenciéon de la violencia de género.
Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la
igualdad de oportunidades en todos los niveles organizativos de la

organizacion.

Potenciar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a
todas las personas trabajadoras de la empresa.

Seguir garantizando la igualdad retributiva por trabajos de igual
valor.
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9.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Sensibilizar a todo el personal en materia de igualdad.

Promover la superaciéon de estereotipos y discriminaciones por
razon de sexo, origen, religién, raza, etc.

Detectar de forma temprana posibles casos de abusos y/o
maltratos.

Respetar el principio de transparencia retributiva. Se debe retribuir
al personal por el trabajo efectivamente realizado y asignarles la
categoria profesional que a ellos/as se adapte, por su formacion,
experiencia, funciones y responsabilidad.

Proteger posibles discriminaciones en la empresa, crear medidas de
proteccion para el personal y potenciar la conciliacion de vida
familiary laboral, todo ello gracias a la creacion del Plan de Igualdad.

Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad
entre hombres y mujeres, garantizando en el ambito laboral la
igualdad retributiva por trabajo de igual valor y las mismas
oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a todos los
niveles.

10. ESTRATEGIAS Y MEDIDAS DE IGUALDAD
EN LA EMPRESA

10.1 MEDIDAS EN MATERIA DE ACCESO AL EMPLEO Y
SELECCION

OBIJETIVOS:

1. Garantizar que el personal encargado de los procesos de seleccion
disponga de una formacién adecuada en materia de igualdad, con la
finalidad de cumplir con el principio de igualdad de trato y oportunidades.

2. Fomentar el acceso al empleo de trabajadores a los puestos de trabajo
en los que estén subrepresentados.

3. Garantizar la no discriminacién por razén de género.
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CRONOLOGIA DE LA
IMPLEMENTACION

MEDIDAS

Formar al personal encargado de la
Selecciéon en materias de igualdad y
principios de igualdad de oportunidades

en los procesos de seleccion.

No utilizacion del lenguaje sexista en las
ofertas de empleo que la empresa realiza
mediante publicidad interna y/o externa.

Establecer procedimiento estandarizado
de seleccion, objetivo, basado en
competencias y conocimientos.

Fomentar la incorporaciéon de forma
progresiva de la mujer hasta alcanzar una
presencia equilibrada en aquellos
puestos o niveles en los que actualmente
se encuentre menos representada.

A igualdad de mérito, capacidad e

idoneidad, aplicaciéon de la regla de

preferencia hacia el género menos
representado.

Abante Servicios Empresariales

PLAZO DE
EJECUCION

2023

01/06/2023
a
3112/2025

2023

01/06/2023

a
31/12/2025

01/06/2023
a
31/12/2025

SELECCION

INDICADORES | RESPONSABLE

N° de cursos de

formacién realizados

N. ° de personas
formadas segun el
cargo de
responsabilidad y
por sexo.

Canal formacion
(presencial/online)

N° de horas
formacién

indice del temario
de la formacioén

Revision de las
ofertas publicadas

N° de ofertas
revisadas

Revision del
procedimiento de
seleccion,
incluyendo revision
de tipos de pruebas
que se realizany
contenidos acordes
a los principios de
Igualdad, asi como
revision de los
criterios utilizados
en la seleccion.

N° de procesos
revisados

Incorporaciones por
departamentos y
puestos disgregados
por género

N° de procesos de
seleccion realizados

N° de candidatos/as
presentados

Puntuacion
obtenida

N° de candidatos/as
seleccionadas

N° de mujeres
incorporadas

PRIORIDAD
RRHH y /o
Consultora de ALTA
Formacién
RRHH ALTA
RRHH ALTA
RRHH ALTA
RRHH ALTA
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10.2 MEDIDAS QUE GARANTICEN LA IGUALDAD DE TRATO EN
LA PROMOCION PROFESIONAL

OBIJETIVOS:

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las promociones,
utilizando un procedimiento que base la promocidn y ascensos en criterios
objetivos, publicos y transparentes, fundamentados en los conocimientos,
experiencia y competencia de la persona.

2. Garantizar que las mujeres tienen las mismas oportunidades que los
hombres de ocupar puestos de responsabilidad

(012{0] (o] Ne e]V.Wn] N W-N 10 MEDIDAS QUE GARANTICEN LA IGUALDAD DE TRATO EN

IMPLEMENTACION LA PROMOCION PROFESIONAL

PLAZO DE

EJECUCION INDICADORES | RESPONSABLE| PRIORIDAD

MEDIDAS

Revision de las
comunicaciones

; ; realizadas
Gara nplgar que las cor)vocatorlas de 01/06/2023 N de
promocioén sean conocidas por toda la S

. . . a comunicaciones RRHH ALTA
plantilla a través de los medios de .
NP . 31/12/2025 revisadas
comunicacioén disponibles en la empresa.
Canal de
comunicacion
utilizado
Revision del

procedimiento de
seleccion en la

promocion
profesional
Se garantizara la igualdad de incluyendo revision
oportunidades en la promocion de tipos de pruebas
profesional, evaluando siempre méritos y 01/06/2023 que se realizany
capacidades mediante un procedimiento a contenidos acordes RRHH ALTA
estandarizado de seleccién, objetivo, 31/12/2025 a los principios de
basado en competencias y Igualdad, asi como
conocimientos. revision de los

criterios utilizados
en la seleccion.

N° de procesos
revisados

Revision de las
comunicaciones

Se comunicaran de forma clara los 01/06/2023 realizadas
criterios usados para evaluar a los a RRHH ALTA
candidatos al puesto. 31/12/2025 N° de
comunicaciones
revisadas
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N° de procesos de
seleccion realizados.

N° de candidatos/as

Al |dad d Ari idad presentados.

A |guf’:::I <aJI el_ me_r!to,dcalpaa ia de e

idoneidad, aplicacion de la regla de a AT . n
preferencia hacia el género menos 31/12/2025 e )

representado. .
N° de candidatos/as

seleccionadas.

N° de mujeres
incorporadas.

10.3 MEDIDAS QUE GARANTICEN LA IGUALDAD DE TRATO EN
MATERIA DE FORMACION

OBIJETIVOS:

1. Sensibilizar y formar 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 los diferentes procesos.

2. Garantizar a toda la plantilla el acceso a toda la formacién que imparte la
empresa, asegurando el conocimiento del plan de igualdad.

(o{>10] \[e] e e] /N o] A W-Nl 10z MEDIDAS QUE GARANTICEN LA IGUALDAD DE TRATO EN
IMPLEMENTACION MATERIA DE FORMACION

PLAZO DE

RERIRS EJECUCION

INDICADORES | RESPONSABLE| PRIORIDAD

. N° de cursos de
Formar a las personas que integran la

Comision de Igualdad en materia de eliEiEien iesleies RRHHy /o
e . 2023 Consultora de ALTA
politicas de igualdad y acoso sexual y por ° iy
. N° de personas Formacion
razon de sexo.
convocadas

Garantizar que las personas que se

acojan a una jornada distinta de la o
N° de personas con

completa no pierdan oportunidades de 01/06/2023 ‘ormada parcial

formacion, haciendo que la informacion a J asistenrzes 3 RRHH ALTA
sobre estas materias sea accesible para 31/12/2025 . .

acciones formativas
las personas que se encuentren en esta
situacion.
l:(;:rle::IiTilaac%?’lIggalad;lng;raelsdaagr?/ Ig: 2023 EVidﬁ:iCriilsu?goq;e =€ RRHH y Dpto. MEDIA
modulos de formacion inicial de las Formacion

: maédulo / capitulo
personas que se incorporan a la empresa.
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Revisar el lenguaje y los contenidos
formativos de los diferentes cursos
propuestos por la empresa, (manuales,
modulos etc.) desde la perspectiva de
género.

Garantizar la no exclusion de las
convocatorias de acciones formativas a
aquellas personas que hagan uso de
cualquier medida de conciliacion
(permisos, reducciones de jornada y/o
adaptaciones de jornada)

Elaborar y difundir materiales de
sensibilizacién en igualdad de
oportunidades.

Informar a la plantilla sobre el plan de
igualdad y poner a su disposicion toda la
informacioén asociada a dicho plan.

Realizar cursos de sensibilizacion en
materia de igualdad, para quienes
tengan responsabilidades en la gestion
de equipos (personal de: coordinacion,
supervision, y directivo) y no hayan
recibido anteriormente esta formacion.

La comision de Seguimiento conocera los
contenidos de la formacion de igualdad
con anterioridad a su puesta en marcha
junto con su numero de horas de cada

formacion

Abante Servicios Empresariales

2023

01/06/2023

a
3112/2025

01/06/2023
a
31/12/2025

01/06/2023
a
3112/2025

2024

2024

N° de cursos,
documentos o
manuales revisados

N. ° de personas
asistentes a
acciones formativas
desagregadas por
sexo y medida de
conciliaciéon
(permiso, reduccién
o adaptacion de
jornada)

N° de cursos,
documentos o
materiales revisados

N° de documentos o
materiales
difundidos

N. ° de personas que
componen el equipo
de gestion y que no
han recibido hasta el
momento formacion
en la materia,
disgregado por sexo
Yy puesto que
desempenfan.

N° de personas que
reciben la
formacion,

disgregado por sexo

Y puesto de trabajo.

N° de horas de
formacion.

Canal formacion
(presencial/online)

Envio de los
contenidos.

N° de horas
formacion

RRHH y Comision
de Seguimiento

RRHH

RRHH y Comision
de Seguimiento

RRHH

RRHH

RRHH y /o
Consultora de
Formacion
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10.4 MEDIDAS QUE GARANTICEN LA IGUALDAD DE TRATO EN
MATERIA RETRIBUTIVA

OBIJETIVOS:

1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el
desempeno de trabajos de igual valor.

(o{>10] [o]Wole/ -\ o] A W-N 1, MEDIDAS QUE GARANTICEN LA IGUALDAD DE TRATO EN
IMPLEMENTACION MATERIA RETRIBUTIVA

PLAZO DE

MEDIDAS EJECUCION

INDICADORES | RESPONSABLE| PRIORIDAD

Informacién
estadistica
desagregada por

01/06/2023 sexos con el objetivo
de analizar la

a . - . RRHH ALTA
asignacion del nivel

Garantizar el mantenimiento de un
sistema retributivo basado en la
categoria profesional recogida en

Convenio 3112/2025 retributivo a
mujeres y hombres
en funciones de
igual valor.
Informar a las nuevas contrataciones 01/06/2023 N° de personas
sobre la tabla salarial vigente a informadas Aale At
31/12/2025
N° de personas
informadas.
Informar al personal sobre el Convenio 01/06/2023 Revision de
gue les afecta, asi como los beneficios e a comunicaciones RRHH MEDIA
incentivos salariales. 31/12/2025 realizadas.
N° de
comunicaciones
revisadas.
Revision de
Potenciar las comunicaciones internas 01/06/2023 informacion
para el personal con toda la informacion a enviada, carteles, RRHH MEDIA
relativa al tema 31/12/2025 informacion en
tablones, intranet,
etc.
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10.5 MEDIDAS QUE FAVOREZCAN LA CONCILIACION DE LA
VIDA LABORAL CON LA VIDA FAMILIAR Y PERSONAL DE LOS
TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

OBIJETIVOS:

1. Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones para hombres
y mujeres desde la perspectiva de la conciliacion personal, laboral y familiar.

2. Mejorar las medidas legales establecidas para facilitar la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

fei~10] (o] Noleil-Q ] WGl 10.5. MEDIDAS QUE FAVOREZCAN LA CONCILIACION DE LA VIDA
, LABORAL CON LA VIDA FAMILIAR Y PERSONAL DE LOS
IMPLEMENTACION TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

PLAZO DE

R EJECUCION

INDICADORES | RESPONSABLE| PRIORIDAD

Extender, siempre que esté debidamente 01/06/2023 N° de personasy
acreditada esta situacion, los derechos de a permisos RRHH MEDIA
conciliacion para parejas de hecho 31/12/2025 concedidos
Cheque farmacia por nacimiento de hijo 01/06/2023 N° de nacimientos y
o hija, por importe de 50€ 2 cheques entregados Rl At
Ja, porimp 31/12/2025 9 9
Ggrantlzar un permiso retrlb_u|do de3 01/06/2023 N° de personas y
dias, para las gestiones relativas a las ;
! : . L a permisos RRHH ALTA
adopciones, acreditando la realizacion de -
P 31/12/2025 concedidos
los tramites
En caso de acompafnamiento al médico
de descendientes o ascendientes de
primer grado a cargo del trabajador/a, se 01/06/2023 N° de personasy
consideraran permiso retribuido las a permisos RRHH ALTA
horas necesarias para el 31/12/2025 concedidos
acompanamiento que coincidan con la
jornada laboral.
La empresa tratara de conceder de
manera prioritaria dias de libre N° de peticiones
disposicion y/o cambios de descanso a las solicitadas y N° de
. 01/06/2023 o
personas trabajadoras que tengan un peticiones
N - a . RRHH ALTA
hijo/hija menor de 8 afios a su cargo, que concedidas
- 31/12/2025
padezca una enfermedad grave o esté desagregadas por
ingresado en un centro hospitalario de sexo.
manera prolongada
N° de peticiones
La empresa fgmhtara que las vacaciones 01/06/2023 sohutaqlqs y N° de
se puedan unir al permiso de paternidad peticiones
. > . a . RRHH MEDIA
y maternidad o acumulacién de lactancia concedidas
3112/2025
en su caso. desagregadas por
Sexo
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Establecer la posibilidad de solicitar una

excedencia especifica con de_recho a N° de peticiones
reserva del puesto de trabajo para solicitadas.
quienes acrediten estar en tramites de 01/06/2023 o
adopcion internacional y que obliguen a a N.° de peticiones RRHH MEDIA
viajar fuera del pafs, de hasta un mes de 3112/2025 concedidas

duracién, pudiendo unirla ademas al desagregadas por

disfrute de la excedencia especial y al SEXO;

adelanto de la licencia por maternidad.
Con el fin de promover la
corresponsabilidad y la paternid‘ad N° de peticiones
responsable, se establece un permiso no solliciackEs.
retribuido o recuperable, para la 01/06/2023 . o
asistencia a un maximo de 3 clases de a N° de peticiones RRHH ALTA
preparacién para el parto, exdmenes 31/12/2025 concedidas

desagregadas por

prenatales y técnicas de reproduccion
sexo.

asistida, al otro progenitor o progenitora,
facilitando la flexibilidad horaria.

10.6 MEDIDAS EN MATERIA DE PREVENCION FRENTE AL
ACOSO MORAL Y SEXUAL EN EL TRABAJO

OBJETIVOS:

1. Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo en el ambito laboral mediante
la informacion y sensibilizacion.

2. Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo en
la empresa

10.6. IMPLANTACION DE PROCEDIMIENTOS ESPECIFICOS EN
MATERIA DE PREVENCION SOBRE EL ACOSO MORAL Y SEXUAL
EN EL TRABAJO

CRONOLOGIA DE LA
IMPLEMENTACION

PLAZO DE

EJECUCION INDICADORES | RESPONSABLE| PRIORIDAD

MEDIDAS

N° de personas
formadas en la

materia.
Numero de horas de
formacion.
Formar a los miembros de la Comision de ) RRHH y/o
Igualdad en materia de prevencién del 2023 Temario de la Consultora de ALTA
acoso sexual y por razén de sexo formacion. Formacién
Canal formacién
(presencial /online)
Acreditacion de las
personas
formadoras.
Incluir en las formaciones iniciales un Evidencias de que se RRHH y Dpto
modulo sobre prevencién del acoso 2023 ha incluido el DN ALTA
) . . Formacion
sexual y por razon de sexo modulo / capitulo.
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NUmero de
personas que se han
formado en dicha

materia.
Realizar acciones formativas dirigidas a o -
mandos, mandos intermedios, personal N horas formacion. RRHH y/o
técnico y de gestion de equipos sobre 2023 Temario de la Consultora ALTA
prevencion del acoso sexual y por razén formacion. Formaciéon

de sexo Canal formacion
(presencial/online).

Acreditacion de las
personas
formadoras.

10.7 MEDIDAS EN MATERIA DE APOYO A LAS TRABAJADORAS
VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVOS:

1. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la
violencia de género.

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

3. Sensibilizar a la plantilla sobre la necesidad de contribuir en la eliminacion
de la violencia de genero

CRONOLOGIA DE LA
IMPLEMENTACION

10.7. VIOLENCIA DE GENERO

PLAZO DE

R EJECUCION

INDICADORES | RESPONSABLE| PRIORIDAD

Licencias retribuidas al 100% por el
tiempo necesario para la realizacion de

gestiones administrativas, judiciales o 01/06/2023 N° de personasy
e o a X . RRHH ALTA
médicas tras haber recibido la permisos concedidos
) > e . o 31/12/2025
confirmacion oficial de situacion de
violencia de género
Establecer el 25 de noviembre " Dia Revision de
internacional contra la Violencia de 01/06/2023 ;
. . . ~ contenido de la
Género", promoviendo campanas de a campana realizada en RRHH BAJA
sensibilizacion a toda la plantilla contra 31/12/2025 P

este tipo de violencia ez iEei
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Establecimiento de la posibilidad de
solicitar una excedencia especial de un
maximo de tres meses en aquellos casos
en gque se haga necesario alejarse del
domicilio familiar, con derecho a
mantener el puesto de trabajo.

Formar a los delegados y delegadas de
Prevencion de Riesgos Laborales, asi
como a los integrantes de la Comision de
Igualdad en materia de violencia de
género

10.8 MEDIDAS EN MATERIA DE SALUD LABORAL DESDE LA

01/06/2023
a
3112/2025

2024

PERSPECTIVA DE GENERO

OBIJETIVOS:

Numero de
excedencias
solicitadas y RRHH
concedidas por esta
casusa

NUmero de personas
desagregadas por
sexo
(delegados/delegadas
de prevencion,
miembros de la
comisién de

seguimiento). RRHH y/o
Numero de horas de Consultora de
formacion. Formacioén

Canal de formacion
(online/presencial).

Temario de la
formacion.

Acreditacion de las
personas formadoras.

1. Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres

CRONOLOGIA DE LA
IMPLEMENTACION

MEDIDAS

Mantener actualizada la
documentacion de
prevencion de riesgos
laborales (evaluacion de
puestos de trabajo)
integrando la perspectiva de

género

Dar a conocer a la plantilla los planes de
prevencion y Planes de
emergencia.

Abante Servicios Empresariales

PLAZO DE
EJECUCION

01/06/2023
a
31/12/2025

01/06/2023
a
31/12/2025

INDICADORES

Revision de la
documentaciéon

RRHH y Servicio de
Prevencién

Difusion realizada RRHH
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ALTA

MEDIA

10.8. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

PRIORIDAD

MEDIA

ALTA



1. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE
LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Con el fin de garantizar la efectividad del Plan de Igualdad y la consecucién de los
objetivos fijados en el mismo, la Comisién de Igualdad (Cl), designada a los efectos de
negociar y suscribir el presente Plan, se encargara de su evaluacion y seguimiento.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, se constituye con el cometido de
interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados
y de las acciones programadasy de las demas funciones y atribuciones que el Plan les
encomienda que se dan por reproducidos.

La Comision de Seguimientoy Evaluacion se constituye como comision Unicay estara
encargada de vigilar la ejecucion, velar por la aplicacién, cumplimiento de los
contenidos y objetivos del plan, y de conocer el desarrollo y los resultados obtenidos
en las diferentes areas de actuacion, durante el desarrollo e implementacion del Plan
de Igualdad.

La composicion de dicha Comision sera paritaria entre la empresa y la parte social,
designando a las personas que a continuacion se relacionan con la representacion
gue expresan,

En representacion de la empresa por:

- Natalia Pallares
- Montserrat Rubio
- Daniel Hernadndez

En representacion de la parte social:

- Matias Zabaleta, con el 56% de representatividad, que a su vez sera el peso
correspondiente del voto en la toma de decisiones.

- Maria Asuncioén Arias, con el 22% de representatividad, que a su vez sera el
peso correspondiente del voto en la toma de decisiones.

- Arturo Suarez, con el 22% de representatividad, que a su vez serd el peso
correspondiente del voto en la toma de decisiones.

Los acuerdos de la comision, para su validez, se tomaran por mayoria absoluta de cada
una de las dos representaciones. El voto de la RLPT serd ponderado al porcentaje de
representatividad de cada sindicato recogido en acta de constitucion de la comision
negociadora, independientemente del numero de componentes presentes en la
comision.

De las reuniones se levantara acta que recogerd los temas tratados, los acuerdos
alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunién. En caso
de desacuerdo se hara constar en la misma las posiciones defendidas por cada parte.

El seguimiento sera llevado a cabo a través de reuniones periddicas. Dichas reuniones
deberan celebrarse al menos una vez al ano, siendo la primera reunion la que se
celebrara en el primer trimestre de 2024, donde se analizaran los indicadores
establecidos para las medidas implementadas en el transcurso del afio 2023.
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11.1 SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA

Como resultado de la evaluacion realizada, la Comisidon cumplimentara las fichas de
seguimiento establecidas al efecto, en las que se incluyen los datos necesarios para
un adecuado control. En concreto, entre los datos a indicar en las citadas fichas se
encuentran:

El objetivo que se pretende alcanzar

La medida correctora o promocional llevada a cabo para su consecucion

Los medios o recursos concretos que se han aplicado.

Los indicadores que han servido para valorar el grado de consecucién del
objetivo previsto

La fecha de implantacion de la medida

o Cualquier otra circunstancia susceptible de mencidn, tales como avances o
mejoras experimentados, barreras o impedimentos observados, grado de
acogida, efectividad de la medida o imprevistos surgidos.

O O O O

O

1.2 MEDIOS Y RECURSOS

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:

e Recursos Humanos: internos y externos si fueran necesarios

e Recursos materiales: elementos necesarios para la difusiéon de todos los
materiales generados

e Recursos de espacio: lugar adecuado para celebrar las reuniones que
sean necesarias y material preciso para ellas

e Aportar la informacién estadistica de los resultados de la auditoria
retributiva, asi como su vigencia y periodicidad.

11.3 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y RESOLUCION DE
DISCREPANCIAS

El presente Plan de Igualdad es susceptible de modificarse en cualquiera de sus
aspectos, ya sea por imperativo de la normativa aplicable o a iniciativa de la Comision
de Igualdad como consecuencia de las evaluaciones y revisiones llevadas a cabo.

Para la modificacién del Plan se seguiran los mismos tramites que para su aprobacion,
o los que en cada momento determinen las normas correspondientes.

Del mismo modo, La Comision de Evaluacion y Seguimiento sera también la
responsable de solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
interpretaciéon y aplicacion del contenido del Plan de Igualdad, procediendo para ello
conforme a lo establecido en la clausula tercera del acta de Constitucion de la Mesa
Negociadora:

e Las partes negociardn de buena fe, con vistas a la consecuciéon de un
acuerdo, requiriéendose la mayoria de cada una de las partes para la
adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho
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acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la Comision.

e La Comision Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento
externo especializado en materia de igualdad entre mujeresy hombres en
el ambito laboral, que intervendra con voz, pero sin voto.

e En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los
procedimientos y érganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se
acuerda, previa intervenciéon de la comisién paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.
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