l. Presentacion

ALBIE S.A., se constituy6 por tiempo indefinido, el 13 de septiembre de 1983, siendo su
domicilio social actual el ubicado en Madrid, en la calle Labradores, 25, Boadilla del Monte
(Madrid). Desde su creacion, Albie se ha dedicado a la prestacion de servicios de en servicios
de restauracion social, catering y vending a colegios, universidades, hospitales, residencias
de tercera edad, empresas privadas, organismos oficiales y cuerpos de seguridad del
Estado.

La actividad de la empresa esta encuadrada dentro del sector de la restauracién colectiva,
siendo de aplicacion el Il Convenio Colectivo del Sector de Restauracion Colectiva (B.O.E.
n° 145, de 18 de junio de 2019). Es igualmente de aplicacion el V Acuerdo Laboral Estatal
para el Sector de Hosteleria (B.O.E. n® 121, de 21 de mayo de 2015), actualmente
vigente. Unicamente, tres centros de trabajo cuentan con acuerdos de centro que son
el Hospital Virgen de la Luz (Cuenca), Hospital Infanta Cristina (Badajoz) y Hospital de
Aranzazu (San Sebastian).

A continuacion, se detalla la informacién basica de la empresa:

DATOS DE LA EMPRESA
Razon social ALBIE, S.A.

NIF A28861326

Domicilio social C/ Labradores, 25, 28660, Boadilla Del Monte, Madrid

T S Sociedad Anénima

 Afio de constitucion  [EES

Responsable de la Entidad
Nombre Enrique Vazquez Anguas / Manuel Sanchez Fernandez

Cargo= Consejero delegado / Presidente

Telf. 914356448

e-mail oficinaceos@albie.es

Responsable de Igualdad
W Victoria Rodriguez Chicharro

Cargo Responsable RRHH (Administracion de Personal y RRLL)

Telf. 914356448

e-mail victoria.rodriguez@albie.es / igualdad@albie.es

ACTIVIDAD

Sector Actividad Provision de comidas preparadas para eventos y otros
servicios de comidas



mailto:victoria.rodriguez@albie.es

CNAE 5629

W Otros servicios de comida
laactividad

 Dispersion geografica y D aie]
ambito de actuacion
DIMENSION (*)

Centros de trabajo 166

 Facturacion anual (€)  [EJSNIBNS
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento SI
depersonal

Certificados o reconocimientos Plan de Igualdad elaborado en el ano 2018

deigualdad obtenidos
Representacién  Legal Mujeres P& Hombres P&

de
Trabajadores y Trabajadoras

Organizacién y estructura

Respecto a su estructura organizativa la empresa cuenta en la actualidad con 165 centros
de trabajo repartidos por todo el territorio nacional habiendo a la fecha de elaboracion de la
presente una plantilla de 1.410 personas trabajadoras. A nivel organizativo, Albie cuenta con
un Comité de Direccion Unico para toda la empresa, compuesto por 4 hombres y 2 mujeres,
en el seno del cual junto con los dos consejeros delegados se deciden las directrices y
estrategias generales de la empresa. Este comité reporta directamente al Consejo de
Administracion.

Estas directrices son implementadas y ejecutadas por los 9 Departamentos generales
(Financiero, Compras y Logistica, Comercial, Gestion integrada de sistemas, operaciones,
Recursos humanos, Informatica y Seguridad Alimentaria) y que estan integrados en el centro
de trabajo ubicado en las oficinas centrales en Madrid. Desde este centro de trabajo, se da
apoyo logistico y operacional al resto de centros de trabajo. La organizacion y tipo de plantilla
que compone este centro de trabajo es radicalmente diferente al del resto de centros, habida
cuenta de que se trata de personal que presta servicios exclusivos de oficina y en el que se
ubican los departamentos generales y directores de la actividad, politica y gestion de Albie.
A modo ilustrativo se incluye un organigrama del centro de trabajo “Central”:




Desde dicho centro se organizan y coordinan los diferentes centros de trabajo, que con
caracter general, dependen de un responsable de Zona o de centro (segun el caso) que son
los encargados de hacer de intermediarios entre las directrices y estrategias marcadas por
Central y los diferentes centros de trabajo, siendo los responsables de atender, reportar y
coordinar las cuestiones que surgen en el dia a dia del centro tanto con las personas
trabajadoras como con los clientes. Y por ultimo, cada centro de trabajo cuenta con su
plantilla propia, la cual depende y varia segun el tipo de centro y el servicio a prestar, variando
asi segun si si los servicios se prestan “in situ” (realizando el cocinado en las
instalaciones del cliente) como en transportado (linea fria o caliente), realizando
entonces el trabajo de cocina desde las diferentes cocinas centrales con las que cuenta
Albie. Igualmente, y como consecuencia del caracter estacional de los servicios
prestados en diferentes centros de trabajo (colegios, escuelas, empresas publicas y
privadas) el tipo de relaciones laborales habidas en cada centro difiere enormemente
existiendo centros de trabajo que cuentan con una plantilla estable mayor que en otros,
asi como un numero mayor de contratos fijos-discontinuos.

Hay que resefar, por su trascendencia a la hora de elaborar el Il Plan que la norma
convencional de aplicacion prevé la subrogacion del personal en caso de sucesiéon de
contrata, situacion habitual en el sector y actividad en el que presta sus servicios Albie.
Por ello, mayoritariamente la plantila de la empresa proviene de procesos de
subrogacion en los que Albie no tiene -ni puede tenerla- influencia en la composicion de
esa parte de la plantilla en la que se subroga.

Nuestra mision

La mision de la empresa es proteger la salud y el bienestar de las personas durante
todas las etapas de la vida mediante productos y servicios innovadores y sostenibles
que enriquezcan su dia a dia, y que paralelamente nos conviertan en un referente dentro
de los principales operadores de colectividades. Para ello, Albie ofrece servicios de
alimentacion a todas las personas que los requieran prestando un servicio de calidad y
ante todo garantizando unos valores universales en el mismo: el respeto a las personas,
el respeto al medioambiente y a la integridad profesional. La consecucién y




cumplimiento de estos, hace que nos sintamos orgullosos de pertenecer a esta
empresa, proporcionando y enriqueciendo las experiencias de nuestros clientes mejor
su estado vital.

Nuestros valores

Todo ello define y caracteriza los valores de Albie que guian el dia a dia de la empresa
en todos los ambitos y procesos de su actividad y que son los siguientes:

e Pasién por lo que hacemos y por como lo hacemos. Poniendo pasion en lo que
hacemos fomentamos ideas, inspiramos excelencia y encontramos formas
creativas de eliminar obstaculos para cultivar el crecimiento personal y
profesional de nuestro equipo.

¢ Integridad y respeto. Aplicamos nuestro cédigo deontolégico en todas las fases
del servicio. Respetamos con rigor y transparencia nuestros compromisos con
las personas y con las organizaciones con las que trabajamos, lo que
consideramos nuestro activo mas valioso.

e Sostenibilidad. Invertimos en un modelo de consumo sostenible que apoya la
economia local y contribuye al equilibrio medioambiental con el objetivo de
mejorar la vida de las personas que nos rodean. Construyendo relaciones sélidas
que posibiliten un beneficio mutuo posibilitando un mejor rendimiento.

¢ Innovacion. Para nosotros es esencial probar, medir, aprender y mejorar para
poder aplicar con coherencia soluciones unicas y econdmicas. A través de la
innovacioén, generamos soluciones especificas para nuestros clientes vy
elevamos el nivel de servicio, tanto en nuestro lugar de trabajo como en toda
nuestra industria.

e Conciliacion y corresponsabilidad. La medida de una empresa son las personas.
Por ello, adquirimos compromisos explicitos de inclusién, igualdad de
oportunidades y fomento del talento. Generando, por tanto, un compromiso de
confianza entre todas las partes que integran la empresa.

Nuestros principios

Albie define su estrategia, atendiendo a recomendaciones de su capital humano, asi
como de clientes, conformando una serie de principios que son de obligado
cumplimiento en la toma de decisiones:

e Habitos alimentarios saludables, atendiendo especialmente a la calidad.

e Compromiso social, tanto con clientes como con comensales, haciendo
autocritica en caso necesario, y escuchando a nuestros colaboradores para
conseguir la mayor productividad y eficacia posible.

e Fomentar el trabajo en equipo, impulsando el desarrollo profesional de
nuestros/as trabajadores/as.

e Apostamos por la innovacion y la tecnologia como mejora en los procesos.

e Confianza y transparencia en cualquier procedimiento.

¢ Crecimiento sostenible y compromiso ambiental, avalados por la ética e



integridad.

e Laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres son prioridad en
el Plan Estratégico de la empresa, siendo unos de los principios fundamentales
en la gestidn de las personas en nuestra empresa.

Antecedentes en materia de Igualdad

La Constitucion espanola de 1978, en su articulo 14 establece que “Los espafoles son
iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razéon de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social”. Este principio ademas de ser un principio juridico universal se
desarrolla en el marco normativo espafiol mediante la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres (LOIEMH), y 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. El articulo 46 de la LOEIMH configura los
Planes de Igualdad como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por
razon de sexo.”

Albie, que no es ajena a la realidad y necesidad de una igualdad efectiva y real entre
mujeres y hombres, desde su creacion ha promovido esa igualdad como no solo uno de
sus valores principales sino como un objetivo clave y necesario en el desarrollo de su
actividad. Como consecuencia de dicho compromiso, se aprobé el | Plan de Igualdad de
la empresa, en el cual, a partir de las deficiencias detectadas, se adoptaron medidas
tendentes a corregir y evitar dichas diferencias en materia de igualdad en el seno de
esta.

Todo esto ha visto su reflejo en los avances conseguidos en Albie desde la firma del |
Plan de igualdad hasta la actualidad, mostrando su voluntad de detectar y eliminar los
obstaculos para conseguir una igualdad real en la empresa. Desde que se aprobara el
| Plan de igualdad de Albie, pese a la situacion vivida por el Covid-19, se han
implementado las siguientes medidas y protocolos:

- Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso sexual y/o por razén de
sexo.

- Politica de Comunicacién en Igualdad de Género.

- Campanas por el Dia Internacional de la Mujer.

- Campanas por el Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia contra la
Mujer.

- Cddigo ético y de conducta, asi como canal de denuncias (canal.etico@albie.es)

- Canales para comunicacién de temas de Igualdad y acoso (igualdad@albie.es,
acoso@albie.es).

- Procedimiento para la proteccion de mujeres embarazadas, menores y personas
trabajadoras especialmente sensibles.

- Campanias formativas en materia de igualdad.



- Manual de informacion de riesgos y medidas preventivas.

- Se esta negociando el Protocolo de actuacion ante la violencia de género en el
ambito laboral.

- Se esta desarrollando una guia de buenas practicas y recomendaciones en los
procesos de seleccidon con perspectiva de género.

Y en la voluntad de llevar a término ese compromiso de la empresa en la igualdad real
y efectiva entre mujeres y hombres, y especialmente en el ambito laboral, en el seno de
la Comisién Negociadora del Il Plan de Igualdad de Albie, S.A. ha negociado y elaborado
el presente Plan de Igualdad.

Este Plan de igualdad se ha elaborado sobre la base de un informe previo negociado de
diagnostico y de auditoria retributiva, del cual han sido extraidas las principales
conclusiones y deficiencias sobre las que actuar, estableciendo los objetivos generales
y especificos y fijando las medidas concretas a llevar a cabo e implementar en aras de
garantizar la efectiva igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Asi, el presente Plan se estructura como 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 discriminacion por razén de sexo y teniendo coherencia interna en
cumplimiento con lo establecido en la normativa vigente en materia de igualdad y planes
de igualdad.

Il. Partes suscriptoras del plan de igualdad

En el proceso de elaboracion del diagnéstico han intervenido los miembros que forman
parte de la Comisién Negociadora que se compone de 8 miembros (4 por la
Representacion de la empresa y 4 por la Representacion de las Personas
Trabajadoras):

Por la Direccion de la Compainia:

DnAa. Victoria Rodriguez Chicharro, Responsable de Recursos Humanos

D. Raul Sujar Gutiérrez, Técnico de Recursos Humanos

D. Alberto Fernandez Ortega, Técnico Departamento de Seguridad y Salud
Laboral

DAa. Noelia Llera Lucenilla, Directora de Marketing, Desarrollo de Negocio y
Plataforma Técnica

Por la Representacién Legal de los Trabajadores (RLT):

D. Antonio Manuel Diaz Rubio (CC.0O0.)
DAa. Maria Gonzalez Fernandez (CCOOQ)
D. Santiago Golderos Fernandez (UGT)
DAa. Ana Isabel Gomez Saez (UGT)



Ambas representaciones han contado con el asesoramiento de personas formadas en
materia de igualdad de tato y oportunidades entre mujeres y hombres.

lIl.  Ambito personal, territorial y temporal

El Il Plan de Igualdad es 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 prestacién de servicio en Albie, tanto las que
actualmente prestan servicios como aquellas que se incorporen durante la vigencia del
Il Plan y con independencia de la modalidad contractual o cargo que ostenten como
personas trabajadoras de Albie.

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio nacional y en todos sus
centros de trabajo, tanto actuales, como aquellos que puedan formar parte de la
empresa durante la vigencia del presente plan.

Sin perjuicio de lo anterior, en caso de ser necesario, podran establecerse acciones
especiales dirigidas a atender las necesidades especificas de determinados centros de
trabajo.

No obstante, lo anterior, sera facultad de la Comision de Seguimiento la adaptacién del
presente Plan de Igualdad a las exigencias del Convenio Estatal de Restauracion
Colectiva y a la normativa sobre la materia vigente en cada momento, asi como el
establecimiento de medidas especiales dirigidas a atender las necesidades especificas
de determinados centros de trabajo, en caso de ser necesarias.

La vigencia del Il Plan de Igualdad sera de cuatro afios a contar desde el momento de
su firma, esto es la vigencia sera desde el 29 de noviembre de 2022 hasta el 28 de
noviembre de 2026 Este Plan se mantendra en vigor hasta la aprobacion del siguiente,
sin que, en su caso, su duracion maxima exceda del periodo de cuatros afos previsto
en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depédsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Con una antelaciéon minima de tres meses a su vencimiento, se constituira la Comision
Negociadora para la negociacién del siguiente plan

Sin perjuicio de lo anterior, la Comision de Seguimiento del Il Plan supervisara el
contenido del mismo con caracter anual pudiendo proponer a la Comision Negociadora
cualquier modificacion o cambio a fin de que este se ajuste y adapte en todo momento
a la realidad en la empresa y a la normativa vigente en cada momento.

El presente plan, tras su aprobacién, sera registrado en el Registro de Acuerdos y
Convenios Colectivos (REGCON) y sera puesto a disposicion de todas las personas
trabajadoras de IDP a traves del espacio web de Diversidad.



V. Marco conceptual

Para una mejor comprension y valoracion de los contenidos del presente Plan de
Igualdad hay que tener en cuenta que la igualdad entre mujeres y hombres es un
principio universal reconocido en distintos textos normativos internacionales, estatales
y regionales. Asi pues, el Il Plan de Igualdad de Albie se enmarca y se ha desarrollado
teniendo en cuenta el marco normativo de aplicacion.

En el marco normativo internacional en materia de igualdad conviene destacar a modo
de ejemplo la Carta de las Naciones Unidas, la Convencion para la eliminacién de todas
las formas de discriminacion contra la mujer, la IV Conferencia Mundial de la Mujer
celebrada en Pekin y la Agenda 2030 Objetivos de Desarrollo Sostenible: ODS 5
Igualdad de género y ODS 8 Trabajo digno y crecimiento econdémico.

En cuanto al ambito europeo, destacan principalmente los siguientes instrumentos
normativos en materia de igualdad de trato entre mujeres y hombres. El Tratado de
Roma que ha sido desarrollado en la materia por diferentes instrumentos normativos
tales como la Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, la Directiva
92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992 y la Directiva 97/80/CE del Consejo,
de 15 de diciembre de 1997. Igualmente hay que destacar la Carta Social Europea, la
Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea, el Convenio del Consejo de
Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia
doméstica y el Convenio 190 OIT sobre violencia y acoso. Y por ultimo los Tratados de
Amsterdam, el de la Unién Europea (UE) y el Tratado de funcionamiento de la Unién
Europea.

Y por ultimo en lo que concierne el marco normativo espafol, es de destacar lo siguiente:
» Constitucién Espanola 1978, referencias a la igualdad (articulos 1,9.2. 14 y 35)

» Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres:
= Articulo 3: el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
supone la ausencia de cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil.
= Articulo 5: el principio de igualdad de trato y de oportunidades en el
acceso al empleo, en la formacion, en la promocion profesional y en las condiciones de
trabajo.
= Articulo 6.1 y 6.2: Se considera discriminacion directa por razon de sexo
la situacién en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o pueda ser, tratada
por razon de sexo de manera menos favorable que otra en situacion comparable. Por
otro lado, se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en la que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutras, pone a personas de un sexo
en desventaja particular respecto a personas del otro sexo, dado que esta disposicion,
criterio o practica se pueda justificar objetivamente segun una finalidad legitima y que
los medios para conseguirla sean necesarios y adecuados.



= Articulo 7.1: sin perjuicio de lo que establece en Cédigo Penal, 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.

= Articulo 8: constituye discriminacion directa por razén de sexo cualquier
trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

= Articulo 9: también se considera discriminacion por razéon de sexo
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda
o recurso, de cualquier tipo, desinados a impedir la discriminacion y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

= Articulo 45: concreta las obligaciones de las empresas en materia de
igualdad.

= Articulo 46: define el concepto y los contenidos de los Planes de Igualdad
de las empresas.

= Articulo 51: detalla los criterios de actuacion de las administraciones
publicas en aplicacién del principio de igualdad: terminar con los obstaculos de acceso,
facilitar la conciliacion, fomentar la formacién en igualdad, promover presencia
equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccion, establecer medidas de
proteccidn contra el acoso sexual y por razén de sexo, eliminar cualquier discriminacion
retributiva, etc.

* Real Decreto 6/2019 de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y la ocupacion.
Modifica la Ley 3/2007:

= Articulo 45.2: obligatoriedad de las empresas de mas de 50 personas
trabajadoras de elaborar e implementar un plan de igualdad. Indicaciones sobre el
contenido de la diagnosis y los apartados que debe tener el plan.

= Articulo 45: apartados 4 y 5 de obligacion de registro de los planes.

= Articulo 45.6: obligacion de desplegar e implementar los planes.

* Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

= Articulo 3: A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacion en materia retributiva entre mujeres y hombres, las
empresas y los convenios colectivos deberan integrar y aplicar el principio de
transparencia retributiva entendido como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos
que determinan la retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes
elementos, permite obtener informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le
atribuye a dicha retribucién

= El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion
de discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las
debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se
perciba una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente
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con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
adecuados y necesarios.

* Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro se modifica el RD 713/2010 de 28 de mayo sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

= Articulo 2: las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar, previa
negociacién, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, asi como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razéon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo.

V. Definiciones

Con el fin de asegurar la aplicacion efectiva del presente Plan de Igualdad, Albie
incorpora las siguientes definiciones que resultan de especial interés y que deben
tenerse en cuenta para la correcta aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
en el ambito laboral:

e 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 relacién con el objetivo perseguido en cada caso (Art . 11 Ley
3/2007).

¢ Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.1
Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.2 Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo (Art. 7.3 Ley 3/2007).
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacioén constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion n por razén de sexo (Art. 7.4 Ley 3/2007).

e Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

Necesidad de armonizar los espacios dedicados al trabajo, a la familia y a la vida
individual que cada uno debe atender personalmente, sea hombre o mujer, y que
requiere de un compromiso activo, porque no hacerlo afecta a las personas que estan
a nuestro alrededor.

e Corresponsabilidad

El termino corresponsabilidad hace alusion, precisamente, a que los hombres reduzcan
su absentismo en el ambito doméstico, se responsabilicen de las tareas domésticas, del
cuidado y atencion de hijas e hijos, ascendientes u otras personas dependientes y, por
tanto, se acojan a las medidas de conciliacién que ofrecen las empresas en la misma
medida que las mujeres.

e Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas
discriminatorias (Art. 10 Ley 3/2007).

¢ Discriminacion directa e indirecta
Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable le que otra en situacién n comparable (Art. 6.1 Ley 3/ 2007).
Se considera discriminacion indirecta por razéon de sexo la situacidbn en que una
disposicién, 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. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo (Art. 6.3 Ley 3/ 2007).

e Discriminacion por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (Art . 8 Ley 3/ 2007).
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e Diversidad

Diferencias visibles y no visibles que incluyen factores como el sexo, la edad, la raza, la
discapacidad, la religion, la personalidad o el estilo de trabajo.

e Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor

La obligacién del empresario a pagar por la prestacién n de un trabajo de igual valor la
misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de esta, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella (Art.
28 Estatuto de los Trabajadores).

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

Ausencia de toda discriminacion por razén de sexo en dichos ambitos. 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 formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, y en la afiliacion y participacién en las organizaciones sindicales y empresaria
les, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concebidas por las mismas (Art. 5 Ley 3/ 2007).

e Indemnidad frente a represalias

Se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por
su parte de queja, reclamacién, 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 (Art. 9 Ley 3/2007).

e Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

La ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y
el estado civil (Art . 3 ley Organica 3/ 2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

e Promociones de la igualdad en la negociacién colectiva
De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo

y la aplicaciéon efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (Art. 43 Ley 3/2007).
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e Subrepresentacion

Se considera que existe subrepresentacion en aquellas categorias y puestos en los que
las mujeres no alcancen el 40% de la fuerza de trabajo.

e Empoderamiento

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y
acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accion de Beijing, se relaciona al
empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual y
reproductiva y la educacion. Estos ejes son considerados fundamentales para el avance
de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi se trata de potenciar la participacion de
las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida econdmica y politica
y en la toma de decisiones a todos los niveles.

e Brechas de género.

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucién de recursos,
acceso y poder en un contexto determinado.

e Inversién de la carga de prueba.
De conformidad con lo establecido en el articulo 13 de la Ley Organica de Igualdad
efectiva entre hombres y mujeres, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias por
razon de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

¢ Violencia de género
La violencia de género a que se refiere la presente Ley comprende todo acto de violencia
fisica y psicolégica, incluida las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las
coacciones o la privacion arbitraria de libertad.

e Victima de violencia de género
Victima de la violencia que, como manifestacién de la discriminacion, la situacion de
desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre

éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan
estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

VI.  Informe de diagndstico y resultados de la auditoria retributiva

Con caracter previo a la elaboracién del Il Plan, se ha realizado un analisis detallado de
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la situacién actual de la empresa, realizando un informe de diagnéstico, asi como una
auditoria retributiva con apoyo en la Guia para la Elaboracién de Planes de Igualdad en
las Empresas publicado por el Instituto de las Mujeres que depende del Ministerio de
Igualdad a fin de organizar su obtencién de la manera mas objetiva posible.

Los datos han sido recabados y obtenidos por parte del personal del Departamento de
Recursos Humanos de diferentes fuentes segun los diferentes ambitos a valorar
conforme a continuacién se detalla, destacando la pluralidad y variedad de las fuentes
recurridas que garantizan la objetividad de los datos asi como la imagen fiel de los
mismos.

En adicién a los datos cuantitativos recabados de la anterior forma, se han llevado a
cabo encuestas a la totalidad de la plantilla habida cuenta del valor que la opinidn de la
plantilla tiene acerca de las cuestiones en materia de igualdad, dotando al diagnéstico
de una vision cualitativa que fomenta la realidad y eficacia del Il Plan.

Por ultimo, conviene destacar que en la elaboracion del presente han participado
personas con formacién y experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito del empleo y las condiciones de trabajo, tanto por parte
de las personas que han asesorado externamente a los miembros de la Comisién como
por los integrantes de esta.

Todos los datos del diagnédstico se refieren a todas las personas vinculadas con un
contrato laboral a Albie a 31 de diciembre de 2021 si bien se han tenido en cuenta los
datos relativos a los afios 2020, 2021.

Las principales conclusiones que se extraen del diagndstico y de la auditoria retributiva
se detallan a continuacion:

1) Informacién cuantitativa de la plantilla

En términos generales, Albie es una empresa que cuenta con una sobrerrepresentacion
femenina ya que el porcentaje de mujeres de los 3 ultimos anos, supera el 75%. La
media de edad de las personas trabajadoras de la empresa se sitia en 47 afos siendo
el tramo de edad en ambos sexos que mas personas trabajadoras concentra el que va
desde los 50 hasta los 61 afos.

Respecto a la modalidad contractual, los dos tipos de contratos mas utilizados en el
caso de las mujeres son el Fijo-discontinuo (29%) y el indefinido a tiempo completo
(21%) mientras que el tipo de contrato mas utilizado en el caso de los hombres el
indefinido a tiempo completo (13%) y el indefinido a tiempo parcial y el temporal a tiempo
parcial (1,63%).

El 25,25 % de las mujeres tienen una antigiedad superior a los 10 anos mientras que
solo el 11,50% de los hombres superan esa antigiiedad en la empresa.
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Los puestos mas feminizados son el de asistente de colectividades, monitor de
colectividades, ayudante de cocina y cocinera mientras que en el caso de los hombres
los puestos mas ocupados son los de camarero, cocinero, encargado y asistente de
colectividades, representando las mujeres el 100% de las promociones habidas en el
afio 2022.

El 94,39% de la plantilla solo cuenta con estudios primarios, siendo que el 95% de las
mujeres cuentan con dichos estudios mientras que en el caso de los hombres ese
porcentaje asciende al 90%. No obstante, son mayoritariamente las mujeres las que
reciben mayor formacién en la empresa: el 88% frente al 12%.

En cuanto a la contratacién por sexo en los ultimos afos (2020-2022) destaca el
aumento de mujeres contratadas pasando del 71,88% en el afo 2020 al 81,57% en el
afio 2022.

2) Proceso de seleccién, contratacion, formacion y promocion profesional.

i.  Proceso de seleccion y contratacion

La principal fuente de busqueda de candidatos en Albie es a través de “Infojobs”,
una plataforma digital independiente a la empresa enfocada tanto en la busqueda de
empleo como de candidatos para las empresas. No obstante, la empresa recurre
igualmente a otras fuentes de reclutamiento tanto externas como internas, tales como
“Linkedin”, bolsas de empleo locales y publicacion de ofertas en el “Portal del
Empleado/a”.

Las ofertas de empleo se realizan y redactan siempre con lenguaje inclusivo, sin
excluir directa o indirectamente, a ninguna persona trabajadora por razén de su sexo.
Respecto a las entrevistas, estas se realizan sin establecer diferencias o ventajas
relacionadas con el sexo de quienes participan e igualmente la contrataciéon habida
cuenta de que los criterios de contratacion se basan siempre en los méritos y
experiencia de cada persona sin discriminar por su edad, procedencia étnico-cultural,
orientacion sexual o diversidad cognitiva y/o fisica.

Los requisitos utilizados para las ofertas de empleo se redactan en funcion de lo
establecido en las descripciones de los puestos de trabajo que figuran en los
documentos de perfiles de competencias elaborados por el Departamento de Recursos
Humanos para cada puesto siguiendo criterios objetivos, lenguaje no sexista e inclusivo.

A fin de garantizar la objetividad y la igualdad de oportunidades en materia de seleccién
y promocién, Albie cuenta con una guia para realizar entrevistas incluyendo preguntas
neutras y centradas en aspectos relativos a las capacidades, experiencia, formacion de
las personas candidatas al puesto.

A pesar de lo anterior, existe una gran dificultad en encontrar candidatas para
determinados puestos de trabajo en las que se encuentran infrarrepresentadas.

La empresa no cuenta con un Manual que contemple todos los aspectos relativos a los
procesos de seleccidén con perspectiva de género.
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ii. Proceso de formaciéon

La empresa cuenta con un Plan de Formacion que es elaborado por el Departamento
de Recursos Humanos a partir de las diferentes necesidades detectadas, comenzando
en el ano 2019 la empresa a impartir formaciéon en materia de igualdad de género. Si
bien durante el ano 2020 la actividad formativa se vio paralizada como consecuencia
del Covid-19, durante el afio 2021 se retomaron estas formaciones siendo los
beneficiarios de estos el personal de Central (personal que da apoyo a toda la plantilla
en los diferentes centros) asi como a las personas responsables de los centros. A lo
largo del afo 2022, se esta llevando a cabo una campafia formativa en materia de
igualdad basada en pildora informativas dirigida a todas las personas trabajadoras con
independencia de su sexo y que son publicadas en la intranet de la empresa a fin de
que toda la plantilla tenga acceso a las mismas y facilidad para su conocimiento. El
contenido de dichas pildoras versa sobre el Acoso laboral y el acoso sexual, el lenguaje
inclusivo y como usarlo e interiorizarlo, y la Conciliacion y corresponsabilidad.

Las actividades formativas de la empresa se ofrecen a todas las personas trabajadoras
con independencia de su sexo. lgualmente, el analisis de las necesidades formativas se
realiza en su conjunto sin realizar ningun tipo de discriminacion o sesgo por razén de
sexo, sino que estas dependen de los requisitos concretos del puesto de trabajo
(formacion especifica, tareas a realizar, experiencia...) y de las capacidades concretas
de la persona trabajadora.

En el Plan de Formacion se incluyen actividades formativas tanto dentro como fuera de
la jornada laboral, asi como impartidas de manera interna o externa. La imparticién de
las modalidades formativas responde a criterios objetivos que dependen no solo de la
concreta formacion sino de la capacitacion de los formadores, etc.

No obstante, pese al Plan de Formacion elaborado y vigente en la empresa, este
requiere de mayor difusion en el seno de la plantilla para su conocimiento pleno, asi
como de ser adaptado de manera que las acciones formativas internas incluyan la
perspectiva de género. Igualmente, el Plan de Formacion se orienta a las necesidades
de los puestos ya ocupados por las personas trabajadoras, sin permitir la posibilidad de
optar a formaciones diferentes a las de su puesto de trabajo o de “reciclaje profesional”.
Y, por ultimo, no se recogen formaciones especificas de desarrollo profesional para
impulsar la promocion de las trabajadoras a puestos de responsabilidad o en los que se
encuentran infrarrepresentadas.

iii.  Proceso de promocion profesional

Los casos de promocién habidos en la empresa afectaron por igual a 3 hombres y 3
mujeres siendo la causa principal de las mismas el desarrollo profesional, asi como la
concurrencia de méritos y en el afio 2022 se produjeron 4 promociones que afectaron a
mujeres por el ejercicio de la practica (desarrollo de funciones similares previamente
desempefadas).

Los criterios utilizados para llevar a cabo las promociones en Albie son iguales para los
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hombres como para las mujeres respondiendo todos a parametros objetivos como son
el mérito y la capacidad de las personas trabajadoras. Igualmente se analizan
puntualmente el potencial de dichas personas en puestos puntuales.

El proceso de promocion que se sigue hoy en dia en Albie se lleva a cabo desde el
Departamento de Recursos Humanos cuyos integrantes, formados en materia de
igualdad, solicitan una valoracién basada en criterios objetivos (capacidad, experiencia,
proyeccion de la concreta persona trabajadora) al responsable del puesto de trabajo.
Una vez la valoracion realizada, se analiza por parte del Departamento de Recursos
Humanos la adecuacion del perfil de la persona candidata con la descripcion del puesto
de trabajo en la que se tienen en cuenta Unica y exclusivamente aspectos objetivos.

Si bien, actualmente, no existe un procedimiento comun y reglado en la empresa que
establezca el sistema de promocién profesional.

3) Condiciones de trabajo

i. Jornada de trabajo

La jornada de trabajo establecida en la empresa es la regulada en el Convenio Colectivo
estatal de Restauracion Colectiva (articulo 22) de 1.800 horas de trabajo efectivo a
excepcion de los centros de trabajo ubicados en las siguientes provincias, que conforme
al indicado convenio son las siguientes:

- Albacete: 1.798 horas

- Ciudad Real: 1.798 horas

- Valencia: 1.794 horas

- Avila: 1.792 horas

- Badajoz: 1.792 horas

- Segovia: 1.792 horas

- Toledo: 1.788 horas

- Castellon: 1.784 horas

- Guadalajara: 1.784 horas

- Asturias: 1.782 horas

- Jaén: 1.764 horas

- Alicante: 1.796,38 horas

- Cérdoba: 39 horas semanales.
En el caso de los siguientes centros tienen convenio propio y la jornada es la siguiente:

- Complejo hospitalario Donostia: 1.716 horas
- Hospital Virgen de la Luz: 1.700 horas
- Cafeteria Infanta Cristina de Badajoz: 35 horas semanales

ii.  Horario y distribucién del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias y
complementarias

El horario y la distribucion del tiempo de trabajo difiere segun el tipo de centro de
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trabajo que se trate:
1. Enla oficina Central los horarios son los siguientes:

Horario General Jornada Ordinaria:
De 08:30H. a 17:30H.de lunes a jueves con 30 minutos de comida y de
08:30H. a 15:00H los viernes.
Se permite la entrada en la siguiente franja horaria, de 08:30 a 10:00
horas, siendo por tanto la hora de salida en la franja horaria de 17:30 a
19:00 horas.
Horario General Jornada Intensiva de Verano:
De 8:00H. A 15:00H.de lunes a viernes.
En el caso de la jornada intensiva la flexibilidad horaria sera de 30
minutos.

2. En los centros operativos hay diferentes turnos segun los horarios de
apertura, trabajando generalmente de lunes a domingo.

En caso de ser necesario la realizacion de horas extraordinarias, la regla general sera
la de su compensacion mediante descanso. Si no fuera posible, se compensan
economicamente segun lo que establezca el convenio.

iii.  Régimen de trabajo a turnos

Los turnos de trabajo, que dependen del concreto centro de trabajo debido a los horarios
de apertura de los clientes a los que Albie presta sus servicios pueden ser:

Jornada de mafiana

Jornada de tarde

Jornada partida

No se realizan con caracter general turnos de noche. No obstante, puntualmente a
peticion del cliente es posible que se realice alguna hora de trabajo en horario nocturno.

iv. Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos

La remuneracion de cada persona trabajadora se fija segun lo establecido en la tabla
salarial de cada provincia en el convenio colectivo de aplicacion.

En los puestos de estructura se puede establecer una retribucion superior a lo
establecido en el convenio colectivo de aplicacién dado que por un lado se trata
generalmente de puestos de trabajo que requieren asumir de responsabilidades (como
por ejemplo, encargados y puestos de mando) y por otro lado, en ocasiones es
necesarios adaptar los salarios al mercado de trabajo para determinados puestos de
trabajo (directores,...).Igualmente, para algunos puestos, como pueden ser comerciales,
etc, se establece un sistema de primas por consecucion de objetivos.

Salvo el supuesto anterior, no existe un sistema de primas e incentivos establecido en
la empresa.
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V. Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

No existe actualmente un sistema de trabajo y rendimiento en la empresa que
establezca un sistema de evaluacion del desempefio de las personas trabajadoras de
Albie. Igualmente, tampoco existe una politica de teletrabajo aplicable en la empresa.

Vi. Medidas de prevencion laborales con perspectiva de género.

Con caracter general existe un plan de prevencion de riesgos laborales en la empresa
y se han realizado evaluaciones de riesgo de cada puesto de trabajo.

Las medidas de prevencion laborales con perspectiva de género en la empresa se
establecen en el Protocolo de prevencidn de riesgo durante el embarazo o la lactancia
y descripcion de las medidas de proteccion y seguridad adecuadas para estos colectivos
especificos.

Igualmente, existe una evaluacion de riesgos en el embarazo y la lactancia de los
diferentes puestos de trabajo en la empresa dado que cada centro de trabajo es
diferente y los riesgos a valorar varian en funciéon de estos. Los puestos exentos de
riesgos con perspectiva de género se determinan en funcién de cada nueva trabajadora
sensible a los mismos (situacion de riesgos durante el embarazo o la lactancia).

Como consecuencia de las evaluaciones realizadas y de la concreta situacion de cada
mujer trabajadora, cuando es necesario se realizan adaptaciones de puesto de trabajo
ad hoc para esa mujer.

vii.  Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexién.

La empresa garantiza a sus personas trabajadoras en todo momento la proteccion de
su intimidad en el uso de dispositivos digitales, reconociendo ademas el derecho a la
desconexion digital y evitando en la medida de lo posible realizar envios de
comunicaciones o cualquier contacto con las personas trabajadoras fuera del horario
laboral.

Existe una Politica de uso de medios tecnolégicos en la empresa que figura publicada

en el Portal del Empleado/a y que ademas es firmada por cada persona trabajadora que
tiene acceso a herramientas y dispositivos facilitados por la empresa.

viii.  Sistema de clasificacién profesional y promocién en el trabajo, detallando el
puesto de origen y destino.

El sistema de clasificacién profesional aplicado en la empresa es el que figura en el
articulo 11 de la resolucion de 6 de mayo de 2015, de la Direccion General de Empleo,

20



por la que se registra y publica el V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de
hosteleria (en relacion con el convenio colectivo estatal de restauracion colectiva).

Respecto a la promocién en el trabajo, no existe en la empresa un sistema establecido
de rendimiento y sistema de trabajo a fin de establecer un plan de evaluacion y
promocion de las personas trabajadoras.

ix.  Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

La principal causa de finalizacién de la relacion laboral es la de fin de contrato tanto en
el caso de las mujeres como en el de los hombres. Asi, del total de extinciones de
contrato producidos en el afio 2022 que han afectado a mujeres, el 69% lo fueron por
finalizacion de contrato y en el caso de los hombres, del total de extinciones el 68% lo
fue por la misma causa.

Xx.  Numero de personas que han adaptado o reducido su jornada, o suspendido su
contrato por excedencia, guarda legal de hijo menor, u otros motivos familiares

En la empresa no se realizan un gran nimero de peticiones de excedencias ya que, en
los afios de estudio del diagndstico, en ningun afio se superan la cifra de 5. No obstante,
salvo en el afio 2021, el 100% de las personas afectadas por las medidas indicadas son
mujeres.

xi.  Implementacion, aplicacion y procedimientos resueltos en el marco del protocolo
de lucha contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado en la empresa.

La empresa cuenta con un Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo que fue
implementado como consecuencia del | Plan de Igualdad en la empresa. Desde su
implementacién, solo ha sido necesario activarlo en una ocasion en el afio de 2021.

Xii. Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacién con la
empresa, tipo de relacion laboral, tipo de contratacién y jornada, antigiedad,
departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel
de formacion.

No suele ser habitual que haya ausencias no justificadas y no son cifras significativas,
ha habido algun caso puntual, pero son muy excepcionales, y suelen coincidir con
posteriores bajas médicas.

xiii.  Régimen de movilidad funcional y geogréafica
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En el periodo de referencia no se han producido casos ni de movilidad geografica ni
funcional. Puntualmente, se han dado 10 situaciones en el afio 2021 en las que se han
producido cambios de puesto de trabajo temporales o definitivos, que han afectado a 6
mujeres y a 4 hombres, y siempre con el acuerdo expreso de la persona trabajadora.
(16 casos en el afo 2022, afectando a 11 mujeres y 5 hombres). El resto de las
situaciones de movilidad funcional se han producido como consecuencia de
promociones profesionales.

xiv.  Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, que hayan
podido producirse en los ultimos tres afios

No se ha producido en los ultimos 3 afios ninguna modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo.

xv. Identificacion del numero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras
cedidas por otra empresa

Las incorporaciones por ETT se han producido para cubrir urgencias por bajas médicas
o por eventos puntuales celebrados en nuestros centros ascendiendo en el afio 2020 a
35 personas trabajadoras cedidas por ETT, 41 en el afio 2021 y 34 en el afio 2022.

XVi. Las inaplicaciones de convenio realizadas conforme a lo previsto en el Estatuto
de los Trabajadores (articulo 82.3)

No ha se han producido situaciones de inaplicacién de convenio.

4) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Las situaciones de permisos y excedencias afectan principalmente a las mujeres, no
obstante, se trata de situaciones residuales en el conjunto de la empresa dado que

afectan a menos del 1% de la plantilla.

La cifra de personas trabajadoras en situacion de reduccién de jornada por guarda legal
oscila las 20 personas, siendo todas ellas mujeres.

Existen varios casos de solicitudes de trabajadoras con adaptacién de jornada dentro
de la jornada laboral para conciliacion de la vida familiar y laboral, siendo esta medida

ampliamente mas solicitada por las mujeres, al existir s6lo el caso de un hombre que ha
solicitado esta situacion.

5) Infrarrepresentacion femenina

Los puestos donde mas presencia tienen las mujeres son los siguientes:
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Monitora de colectividades
Asistentes de colectividades
Jefa de partida

Jefa de cocina

O O O O O

Respecto de los puestos en los que las mujeres estan infrarrepresentadas por ser
puestos cultural y tradicionalmente desempefados por hombres:

Mozo

Conductores

Responsable de departamento
Supervisor/a de Operaciones

O O O O

Existen grandes dificultades para la cobertura de determinados puestos como
consecuencia de la pandemia.

En cuanto a la presencia de mujeres y hombres entre los miembros de la RLT es en
general paritaria, siendo ligeramente superior la presencia de mujeres.

En la comisién de seguimiento del | Plan de Igualdad de Albie y en la comision
negociadora del Il Plan de Igualdad, la presencia de hombres y mujeres es igualitaria.

El Comité de Direccion de la empresa hasta septiembre de 2022 contaba en su
composicion unicamente con la presencia de 4 hombres y desde esa fecha, se han
incorporado al mismo 2 mujeres (33,33% del total).

6) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Albie cuenta con un Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso sexual y/o
por razon de sexo, que fue negociado en el seno de la elaboracién del | Plan de Igualdad
vigente en la empresa en la actualidad.

7) Violencia de género.

La empresa, como consecuencia de la aprobacion del | Plan de Igualdad vigente en la
misma, tiene establecidas una serie de medidas concretas y especificas en relacion con
situaciones de violencia de género.

Ademas, Albie tiene habilitados canales especificos para que cualquier persona
trabajadora pueda comunicar y reportar cualquier incidencia relacionada con las
materias de igualdad y en particular para poner en conocimiento de la empresa cualquier
situacion de violencia de género:

Email: igualdad@albie.es
Teléfono: 687378054
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No obstante, actualmente no existe un Protocolo de Violencia de Género que regule un
procedimiento en el que se establezcan no solo las medidas adoptadas en materia de
geénero sino cdmo actuar tanto por parte de la victima como por el resto de las personas
trabajadoras ante estas situaciones. Igualmente, es necesario publicar y poner en
conocimiento de las personas trabajadoras victimas de violencia de género las medidas
adoptadas que les asisten.

8) Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista.

Albie cuenta con una politica de comunicacién para uso tanto interno como externo,
publicada en los tablones de anuncios de la empresa y puesta a disposicion de todas
las personas trabajadoras de la empresa en el Portal del Empleado/a en virtud de la cual
se establece como realizar las comunicaciones de la empresa evitando cualquier tipo
de estereotipo de manera que sean incluyentes y en concreto no sexistas.

No obstante, la Politica requiere ser revisada y adaptada. Igualmente es necesario
difundirla entre todas las personas trabajadoras.

9) Seguridad, salud laboral y equipamientos.

La empresa, durante la vigencia del | Plan de Igualdad ha llevado a cabo la revisién y
adaptacion de los documentos y procedimientos establecidos en materia de Seguridad,
salud laboral y equipamientos a fin de adaptarlos a la perspectiva de género tales como
el Procedimiento para la proteccion de mujeres embarazadas, menores y personas
trabajadoras especialmente sensibles y el manual de informacién de riesgos y medidas
preventivas asi como la informacién adicional al mismo

En cada evaluacion de puesto de trabajo se recoge un apartado especifico sobre los
equipos de proteccién individual (EPI) asi como su forma de utilizacién. Cada centro de
trabajo dispone de instalaciones diferenciadas para su uso como vestuarios para
hombres y mujeres.

El departamento de seguridad y salud laboral elabora cuatrimestralmente un informe de
siniestralidad laboral. No obstante, en dicho informe no se desglosa por categoria y sexo
los datos relativos a la siniestralidad laboral.

10) Relacion de la empresa con su entorno

En la mayoria de centros, Albie es la empresa adjudicataria de los servicios objeto de
su actividad en instituciones publicas (hospitales, colegios, escuela de la policia
nacional) gestionadas por las diferentes administraciones publicas del estado quienes
tienen la obligacién legal y constitucional de garantizar la igualdad sin que pueda
prevalecer ninguna causa de discriminacion, incluida la discriminacion por género.
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11) Opinion de la plantilla y de la direccion

De las encuestas realizadas a la plantilla, destaca que las personas trabajadoras de la
empresa se muestran a favor de la existencia de planes de igualdad. La mayoria de las
respuestas apuntan a razones sociales y culturales como causa de las igualdades que
existen en la sociedad en su conjunto y no en la empresa en concreto.

Respecto de la opinion de la direccion de la empresa, tanto la igualdad de género como
la igualdad de oportunidades en la empresa es un compromiso ineludible y un objetivo
constante en la misma, siendo de vital importancia para la direccion el garantizar la
igualdad efectiva dentro de la empresa.

12) Clasificacion profesional

La clasificacion profesional de todas las personas trabajadoras es la adecuada a sus
funciones reales permanentes y a las circunstancias concretas de la prestacion de sus
servicios al objeto de erradicar cualquier tipo de discriminacion a este respecto.

En la empresa se aplica y se respetan los criterios y grupos profesionales establecidos
en el V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de hosteleria ( ALEH) asi como
en el convenio estatal del sector laboral de restauracién colectiva, ambos de aplicacion
en Albie.

13) Auditoria retributiva

Se ha elaborado un informe de auditoria retributiva en la que se analiza por un lado la
valoracién de los puestos de trabajo de conformidad con la herramienta al efecto
elaborada por el Ministerio de Igualdad asi como el analisis de los datos relativos al
registro retributivo.

En dicha auditoria se detecta que pese al esfuerzo y trabajo realizado durante el | Plan
de Igualdad de Albie existen ciertas diferencias retributivas entre mujeres y hombres.
Igualmente se analizan las causas y justificaciones de las indicadas diferencias, siendo
las principales conclusiones las siguientes:

1) Los puestos en los que se da una mayor diferencia retributiva (Encargado/a, jefe/a
de Cocina y Supervisor/a Operaciones-Gerencia Grandes Centros) son puestos donde
existe una mayor presencia masculina y que tienen establecidos una mayor retribucion
por ser puestos de mayor responsabilidad. Ademas, , en los puestos masculinizados, la
antigliedad de las mujeres es inferior por ser de reciente incorporacién. Pese al esfuerzo
de contratar a mujeres en esos puestos, como se ha indicado a lo largo del presente,
las candidaturas recibidas para su cobertura son esencialmente de hombres.

2) Igualmente influye el hecho de que el convenio colectivo de aplicacion (el Convenio
colectivo estatal del sector laboral de restauracion colectiva) establece diferentes tablas
salariales segun la provincia, destacando mayor presencia femenina en las provincias
en las que se fijan salarios mas bajos.
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3) Ademas, es importante destacar que la mayoria de las personas trabajadoras de Albie
vienen subrogadas como consecuencia de resultar la empresa adjudicataria de la
prestacidn de los servicios en sus centros de trabajo, lo cual tiene una incidencia directa
en la retribucion de dicha plantilla, debiendo Albie mantener las condiciones laborales
del personal subrogado sin capacidad alguna de influir en las mismas.

4) Por ultimo, se detecta que los ERTE aplicados en la empresa como consecuencia de
la pandemia desde el afio 2020 hasta la actualidad, ha afectado de manera distinta y
diferente a los centros de trabajo de Albie, siendo el principal motivo de dichas
diferencias la disparidad de las decisiones adoptadas por los clientes en los diferentes
centros de trabajo, debiendo Albie adaptarse a las exigencias de los clientes.

En funcion de las principales conclusiones extraidas del informe de diagndstico y de la
auditoria retributiva, se han establecido una serie de objetivos y medidas recogidos en
este plan para cumplir, promover y garantizar una efectiva aplicacion del 1l Plan de
igualdad tendente a garantizar el principio de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres y de no discriminacion por razén de sexo.

VIl.  Objetivos generales y especificos del plan de igualdad.

Sobre la base de lo anterior, se establecen los siguientes objetivos generales y especificos
en cada area de actuacion.

Son objetivos estratégicos del Il Plan de Igualdad de Albie:

e Establecer y desarrollar politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo.

e Impulsar y fomentar medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de la politica institucional de Albie.

Son objetivos generales del Il Plan, entendidos como las lineas principales de actuacion y
en base a los cuales deben tender los objetivos especificos en cada materia concreta, los

siguientes:

. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la empresa.

. Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la
compainiia y especialmente en la gestion de recursos humanos.

. Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.
. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las

personas que integran la plantilla, desarrollando las politicas de
corresponsabilidad.
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Sentados los anteriores objetivos generales, se establecen y desarrollan unos objetivos
especificos conforme se detallan a continuacion

1. Acceso y seleccion.

Promover procesos de acceso y seleccion que garanticen la igualdad de oportunidades,
utilizando siempre criterios objetivos y mediante la utilizacion del lenguaje inclusivo, sin
excluir directa o indirectamente, a ninguna persona trabajadora por razén de su sexo.
2. Contratacion.

Promover el principio de igualdad garantizando las mismas oportunidades en el acceso
al empleo y revisar las modalidades contractuales utilizadas que puedan influir en el
colectivo de personas infrarrepresentadas y adoptar medidas correctoras en su caso.

3. Formacion.

Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién de empresa,
tanto interna como externa y en todos los niveles organizativos de Albie.

4. Promocion.

Promover procesos de promocién en igualdad de condiciones que eviten la segregacion
vertical y horizontal.

5. Retribucion.

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor y la igualdad retributiva en
areas concretas donde se han detectado desigualdades por cuestiones de género.

6. Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar. Corresponsabilidad

Facilitar y garantizar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar a todas las
personas trabajadoras que integran la plantilla de Albie.

7. Comunicacién y sensibilizacion.

Promover acciones de comunicacion y sensibilizacion sobre la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos de Albie. Difundir una imagen tanto
interna como externa de entidad comprometida con la igualdad de oportunidades.

8. Violencia de género.

Impulsar actuaciones relacionadas con la prevencion de la violencia de género y la
atencién a mujeres victimas de violencia de género y sus hijos e hijas.
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9. Salud Laboral, procedimientos en casos de embarazo y maternidad.

Revisar y adaptar en su caso, los documentos y procedimientos establecidos en materia
de Seguridad, salud laboral y equipamientos a fin de adaptarlos a la perspectiva de
género.

10. Acoso sexual y/o Acoso por razén de sexo.

Prevenir las conductas de acoso y ofrecer una proteccién eficaz ante una posible
situacion de este tipo, ya que toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto,
respetuoso y digno, y a que se respete su integridad fisica y moral, no pudiendo estar
sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opinion
o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, incluida su condicién laboral,
a tratos degradantes, humillantes u ofensivos, con independencia de quién sea la
victima o la persona acosadora en la situacién denunciada.

VIIl.  Medidas de igualdad

Ateniendo a los anteriores objetivos fijados, se establece el conjunto de medidas que
los integran, incluyendo las referencias a las personas responsables, indicadores y/o
criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas.

Las medidas propuestas tienen una doble finalidad, por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el
principio de igualdad entre ambos sexos.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad
y que es la sefalada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIEMH) y 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 para conseguir esa efectividad:

e La adopcién de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

e La adopcion 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.
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Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Indicadores de seguimiento

1 Acceso y Seleccion
11 Objetivo 1.1.-: Revisar los procedimientos utilizados en seleccidn y contratacion para aplicar procesos que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como utilizar criterios
' objetivos durante todas las fases del proceso.
Revisar y adaptar un procedimiento estandarizado de L .
. ’y P p R . Departamento de RRHH y todas las personas Creacién de procedimiento
seleccidn, que sea objetivo, basado en las competencias L . . Responsable de Igualdad e . . .
1.1.1 R ) ; de la empresa implicadas en los procesos de | Durante toda la vigencia del plan Difusion del mismo a través de los medios y
que tenga en cuenta la perspectiva de género (sin L Departamento de RRHH - .
. K . . seleccién canales utilizados habitualmente
connotaciones ni lenguaje sexista)
Creacidn de un manual sobre como realizar
procesos de seleccidn con la perspectiva de
. . Elaboracién: 6 meses desde la género
Aplicar un manual que contemple recomendaciones . P .
L . . Responsable de Igualdad entrada en vigor del plan Difusion del mismo entre las personas de la
1.1.2 | para una seleccion no sexista que sea de aplicacién en L Departamento de RRHH .
R Departamento de RRHH Aplicacién: Durante toda la empresa que participen en los procesos de
todos los procesos en cada centro de trabajo . K L
vigencia del plan seleccidn.
Formacion a los responsables en materia de
seleccidn respecto del Manual
. . . Responsable de Igualdad
Garantizar el cumplimiento de los procedimientos de P g o, »
- N Departamento de RRHH ) ) Revisidn ofertas empleo y procesos de seleccion
1.1.3 | seleccién (comunicacién a los responsables de L Durante toda la vigencia del plan Departamento de RRHH -
> Otras personas de la empresa implicadas o de forma periddica.
contratacién...RRHH) . -
que participen en procesos de seleccion
. . Responsable de Igualdad
Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) P & - -
. . Departamento de RRHH . . Revision ofertas empleo publicitadas de forma
1.1.4 | el compromiso de la empresa con la igualdad de o Durante toda la vigencia del plan Departamento de RRHH o
. Otras personas de la empresa implicadas o periddica
oportunidades . L
que participen en procesos de seleccion
Realizar un catédlogo de puestos y la valoracién de los Elaboracidn: un afio desde la Revisidn de perfiles de competencias y las
mismos en relacién a las funciones, responsabilidad, Responsable de Igualdad entrada en vigor del Plan descripciones de puestos
1.1.5 ; . P . P s o, g Departamento de RRHH n p” p. .,
personas a cargo, relaciones profesionales, capacidad Departamento de RRHH Aplicacién: durante toda la Utilizacién herramienta de valoracidn de puestos
de solucién de problemas, etc. vigencia del Plan de trabajo
Hacer analisis puntuales, y trasladar los resultados a la Responsable de Igualdad
Comisién de Seguimiento, de las dificultades para la Departamento de RRHH L, Informe sobre fuentes de reclutamiento
1.1.6 L Se revisara anualmente Departamento de RRHH I .
cobertura de una vacante por personas de un Otras personas de la empresa implicadas o utilizadas y puestos de trabajo ofertados
determinado sexo que participen en procesos de seleccion
Disponer de informacion estadistica, desagregada por
sexo, delegaciones y dreas, de los procesos de seleccion
.g v P . , Departamento de RRHH
para los diferentes puestos de trabajo (nimero de L .
X . Otras personas de la empresa implicadas o Informe sobre fuentes de reclutamiento
candidaturas presentadas) y su resultado (nUmero de L - N L .
1.1.7 que participen en procesos de seleccion Se revisara anualmente Departamento de RRHH utilizadas y puestos de trabajo ofertados

personas seleccionadas) para su traslado a la Comisién
de Seguimiento. Asi mismo se le dard traslado a la RLT
de los procesos de seleccion del centro que constituya
su ambito de representacion.

Miembros de la comision de seguimiento y
RLT

desglosando los datos por género
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- Personas destinatarias Cronograma de implantacién Responsable Indicadores de seguimiento

Objetivo 1.2.-: Conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén subrepresentadas.

Adoptar la medida de accion positiva de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad y competencia

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH

Informe sobre fuentes de reclutamiento utilizadas

1.2.1 | para el puesto de trabajo, accedan mujeres a las vacantes T Se revisara anualmente Departamento de RRHH y puestos de trabajo ofertados desglosando los
, Otras personas de la empresa implicadas o que ,
de puestos en los que estén subrepresentadas, . S datos por género
. : L participen en procesos de seleccién
incluyendo puestos de direccion y mandos responsables.
Para la cobertura de vacantes, y en caso de condiciones
equivalentes de idoneidad, y competencias para el Departamento de RRHH Informe sobre vacantes ofertadas, candidaturas
1.2.2 | puesto de trabajo, se priorizaran las candidaturas Otras personas de la empresa implicadas o que | Se revisara anualmente Departamento de RRHH presentadas y coberturas realizadas, desglosadas
internas de mujeres, tanto a través de traslados participen en procesos de seleccion por género
voluntarios de centros como de promociones.
Publicar todas aquellas vacantes derivadas de las
promociones, nuevas contrataciones, extinciones
voluntarias, dimisiones, jubilaciones, y extincidn de por
mutuo acuerdo, en todos los centros, Departamento de RRHH Informe sobre vacantes ofertadas, candidaturas
1.2.3 | independientemente del puesto y grupo profesional, en Otras personas de la empresa implicadas o que | Durante toda la vigencia del plan Departamento de RRHH presentadas y coberturas realizadas, desglosadas
los medios habituales de comunicacién de la empresa, asi | participen en procesos de seleccion por género
como los futuros (tablones de anuncios, salas de
Descanso, circulares, ndmina, etc.), garantizando que la
informacion es accesible a todo el personal.
Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de reclutamiento | Responsable de Igualdad . -
. L R Informe sobre fuentes de reclutamiento utilizadas
con el objetivo de equilibrar la plantilla, por sexo, en Departamento de RRHH . . .
1.2.4 X . Durante toda la vigencia del plan Departamento de RRHH y puestos de trabajo ofertados desglosando los
todos los puestos y, especialmente para la cobertura de Otras personas de la empresa implicadas o que datos por género
puestos masculinizados/feminizados. participen en procesos de seleccion pore
Disponer de informacidn estadistica sobre la presencia de . -
muPereS hombres en los puestos de traba'open los que Responsable de Igualdad Informe sobre fuentes de reclutamiento utilizadas
1.2.5 I R v .. P ) q Departamento de RRHH Se revisara anualmente Departamento de RRHH y puestos de trabajo ofertados desglosando los
las mujeres estan infrarrepresentadas para su traslado a L, L .
s L Comision de seguimiento datos por género
la Comisién de Seguimiento.
2 Contratacion
21 Objetivo 2.1.-: Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades, y reducir la mayor parcialidad de las
’ trabajadoras
. . . Informes periddicos sobre las contrataciones
Informar a la plantilla a tiempo parcial de las vacantes a Departamento de RRHH . P R .
. . R Departamento de RRHH realizadas por tipo de contrato y jornaday
tiempo completo o de aumento de jornada, del mismo o T . . Otras personas de la empresa .
211 | . . . Otras personas de la empresa implicadas o que | Durante toda la vigencia del plan o . desglosado por género
distinto centro, a través de los medios habituales que . - implicadas o que participen A . L.
I participen en procesos de contratacion L Informes periédicos sobre la situacién contractual
utiliza la empresa en procesos de contratacion . ,
de la plantilla desglosado por género
Cubrir las vacantes definitivas a puestos de mayor Departamento de RRHH Departamento de RRHH Publicacién de vacantes en los medios habituales
jornada de forma escalonada, de manera que, de P L . . Otras personas de la empresa | utilizados por la empresa
2.1.2 Otras personas de la empresa implicadas o que | Durante toda la vigencia del plan

producirse una contratacion externa (final) sea esta la de
menor nimero de horas.

participen en procesos de contratacion

implicadas o que participen
en procesos de contratacion

Informes periddicos sobre vacantes y su cobertura,
desglosado por género
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- Personas destinatarias Cronograma de implantacién Responsable Indicadores de seguimiento

213

Adoptar la medida de accién positiva para que, en los
casos que haya una vacante a tiempo completo, o de
necesidad de contratacidn a tiempo parcial de mayor
jornada, cumpliendo con el principio de idoneidad y
competencia para el puesto de trabajo, tendran
preferencia las mujeres con contrato a tiempo parcial.

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH
Otras personas de la empresa implicadas o
que participen en procesos de contratacion

Durante toda la vigencia del plan

Departamento de RRHH
Otras personas de la empresa
implicadas o que participen
en procesos de contratacion

Publicacién de vacantes en los medios habituales
utilizados por la empresa

Informes periddicos desglosados por genero con
los cambios de contrato que pasen de tiempo
parcial a tiempo completo.

Informes periddicos desglosados por genero con
los cambios de contrato que aumenten su
jornada por aplicacion de esta medida

Informes periddicos indicando el nimero de
vacantes que supongan un aumento de jornada.

Se elaborard y entregara a la plantilla a tiempo parcial
a través de los medios habituales de comunicacién en
la empresa, un modelo de comunicacion de
disponibilidad para el incremento de jornada a fin de
garantizar el conocimiento de la empresa de las
personas trabajadoras interesadas en dichos cambios.

Responsable de Igualdad

Departamento de RRHH

Otras personas de la empresa implicadas o
que participen en procesos de contratacion
Comision de Seguimiento

Durante toda la vigencia del plan

Departamento de RRHH
Otras personas de la empresa
implicadas o que participen
en procesos de contratacion

Creacién de modelo y comunicacién a la plantilla.
Informes periddicos desglosados por genero con

las comunicaciones recibidas y comunicacion a la
Comisién de Seguimiento.

Promocion

3.1

Objetivo 3.1.-: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombr

es en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantifica

bles, publicos y transparentes

3.1.1

Informar con transparencia y puntualidad a toda la
plantilla, de las vacantes para la promocion,
haciéndolas publicas y accesibles e incluyendo en la
publicacién los requisitos y criterios de conocimientos
y competencias, para el desempefia del puesto
vacante, por los medios de comunicacién habituales
de la empresa o creando unos medios nuevos que lo
faciliten.

Departamento de RRHH
Otras personas de la empresa implicadas o
que participen en procesos de promocion

Durante toda la vigencia del plan

Departamento de RRHH
Otras personas de la empresa
implicadas o que participen
en procesos de promocion

Informes periddicos desglosados por género con
las vacantes que se produzcan y como se han
cubierto

Actualizar anualmente el registro que permita conocer
el nivel de estudios y formacién de la plantilla,
desagregado por sexo y puesto de trabajo.

Responsable de Igualdad

Departamento de RRHH

Otras personas de la empresa implicadas o
que participen en procesos de promocion
Comision de Seguimiento

Durante toda la vigencia del plan

Departamento de RRHH

Informes periddicos desglosados por género con
los niveles de estudios y formacién registrados

Realizaciéon de un seguimiento anual de las
promociones desagregadas por sexo, indicando grupo
profesional y puesto funcional de origen y de destino,
tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de
promocién para su traslado a la Comision de
seguimiento. En el caso de que, tras el analisis de la
informacion, por comision de seguimiento se detecten
desigualdades en la promocidn, se realizara un plan
gue contenga medidas correctoras.

Responsable de Igualdad

Departamento de RRHH

Otras personas de la empresa implicadas o
que participen en procesos de promocién
Comision de Seguimiento

Durante toda la vigencia del plan

Departamento de RRHH

Informes periddicos desglosados por género con
las promociones que se hayan producido
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Medida

Para la cobertura de las vacantes para los puestos de
responsabilidad y direccién con promocién interna, y en

Personas destinatarias

Departamento de RRHH

Cronograma de implantaciéon

Responsable

Departamento de RRHH
Otras personas de la empresa

Indicadores de seguimiento

Informes periddicos desglosados por género con

3.1.4 | caso de condiciones equivalentes de idoneidad y Otras personas de la empresa implicadas o Durante toda la vigencia del plan implicadas o gue particinen las vacantes generadas y cobertura de las
competencias para el puesto de trabajo, se priorizardn | que participen en procesos de promocion P quep p mismas
: ) en procesos de promocion
las candidaturas internas
Departamento de RRHH . ,
. - . . Departamento de RRHH P Informes periddicos desglosados por género con
Realizar un seguimiento especifico de las promociones T . . Otras personas de la empresa X . . )
3.1.5 R . . . Otras personas de la empresa implicadas o Durante toda la vigencia del plan | =~ - las promociones realizadas segun el tipo de
de personas con tiempo parcial o jornada reducida . L. implicadas o que participen .
que participen en procesos de promocion L jornada
en procesos de promocion
Disponer de informacion estadistica y realizar un
seguimiento periddico de la proporcion de mujeres que | Departamento de RRHH . ) Informes periddicos desglosados por género
3.1.6 8 P . p' B . y q p' L Lo Durante toda la vigencia del plan | Departamento de RRHH P R & 'p B v
ocupan altos cargos, niveles directivos y mandos Comisién de Seguimiento puesto con las promociones realizadas
intermedios.
Se informara a la Comisién de Seguimiento de los . ,
criterios establecidos para la rofnocién 2 cada puesto Responsable de Igualdad Informes periddicos desglosados por género y
3.1.7 " . P .. P p Departamento de RRHH Durante toda la vigencia del plan | Departamento de RRHH puesto con los criterios utilizados para cada
(perfil profesional, requisitos del puesto, formacién, L o L.
. Comision de Seguimiento promocién
conocimientos...)
. . (o Responsable de Igualdad
Analizar las politicas de personal y las practicas de P g Departamento de RRHH . ,
I . Departamento de RRHH Informes periddicos desglosados por género y
promocidn vigentes en la empresa, con el fin de L Lo . ) Otras personas de la empresa - .
3.1.8 . K Comisidn de Seguimiento Durante toda la vigencia del plan |~ - puesto con los criterios utilizados para cada
detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre L implicadas o que participen .
) Otras personas de la empresa implicadas o L promocién
mujeres y hombres. . ) en procesos de promocion
que participen en procesos de promocién
Responsable de Igualdad
. ., o P g Departamento de RRHH . ,
Establecer e informar de planes de formacién especifica | Departamento de RRHH Informes periddicos desglosados por géneroy
. . ) L Lo . . Otras personas de la empresa R . L
3.1.9 | en aquellos puestos de trabajo donde las mujeres estdan | Comisidn de Seguimiento Durante toda la vigenciadel plan |~ - puesto analizando posibles planes de formacion
. . T implicadas o que participen o
infrarrepresentadas, tras las dificultades encontradas. Otras personas de la empresa implicadas o L especificos
L - en procesos de promocion
que participen en procesos de promocion
— Responsable de Igualdad L .
Elaborar un plan de promocidn tnico en la empresa en De F;rtamento deRHH Elaboracion: un afio desde la Departamento de RRHH
el que se establezcan los requisitos, el proceso y demas P L L entrada en vigor del Plan Otras personas de la empresa L . -
3.1.10 | . R . V) Comision de Seguimiento L ., N . Elaboracién de un procedimiento de promocién
circunstancias para la efectiva promocion de las L Aplicacién: desde su aprobaciény | implicadas o que participen
X Otras personas de la empresa implicadas o A . L
personas trabajadoras . ., durante la vigencia del plan en procesos de promocién
que participen en procesos de promocién
3.2 Objetivo 3.2.-: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén subrepresentadas
Fomentar en la medida de lo posible, una participacion
L . P P e P Responsable de Igualdad Departamento de RRHH s ,
minima de mujeres (50%) en los cursos especificos para Informes periddicos desglosados por géneroy
" Departamento de RRHH . . Otras personas de la empresa X .
3.2.1 | acceder a puestos de responsabilidad, los que se Durante toda la vigencia del plan puesto con las formaciones realizadas

desarrollen dirigidos a la promocién profesional y ligada
a las funciones de responsabilidad.

Otras personas de la empresa implicadas o
que participen en procesos de promocion

implicadas o que participen
en procesos de promocién

relacionadas con puestos de responsabilidad
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- Personas destinatarias Cronograma de implantacién Responsable Indicadores de seguimiento

Facilitar y reforzar desde el departamento de
Departamento de RRHH que las personas que se
encuentran disfrutando de permisos de maternidad,
paternidad, reduccién de jornada, lactancia o
excedencia por el cuidado de hijos, tengan las mismas
posibilidades de participar en los procesos de
promocion interna.

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH

Otras personas de la empresa implicadas o
que participen en procesos de promocion

Durante toda la vigencia del plan

Departamento de RRHH

Otras personas de la empresa
implicadas o que participen
en procesos de promocién

Informes periddicos desglosados por género de
los procesos de promocidn interna, indicando las
situaciones indicadas en esta medida

Formacion

Objetivo 4.1.-: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la

empresa.

Elaborar y difundir un plan de formacién anual, con los
datos desagregados por sexo, teniendo en cuenta las
necesidades formacion de cada uno de los centros y
departamentos de la central.

Departamento de RRHH
Plantilla de la empresa
Comisidn de Seguimiento

Elaboracidn: un afio desde la
entrada en vigor del Plan
Revisién: anual

Aplicacién: desde su elaboracién y
durante la vigencia del Plan

Departamento de RRHH

Elaboracién de plan de formacion anual

Impartir acciones de formacidn y sensibilizacion
especificas en materia de igualdad, a las personas que
participan en los procesos de seleccidn, clasificacion
profesional, contratacion, promocién y formacion, asi
como al personal de cada departamento encargado de
la implantacion de medidas del Plan de Igualdad,
especificamente, en la materia correspondiente.

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH
Plantilla de la empresa
Comisidn de Seguimiento

Durante la vigencia del plan

Departamento de RRHH

Elaboracién de informes anuales con las
formaciones realizadas en materia de igualdad

Mantener las acciones formativas especificas de
igualdad de trato y oportunidades, dirigida a toda la
plantilla, para su incorporacion al Plan de formacion
anual.

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH
Plantilla de la empresa
Comision de Seguimiento

Durante la vigencia del plan

Departamento de RRHH

Elaboracion de informes anuales con las
formaciones realizadas en materia de igualdad

Formar, dentro de su jornada laboral, a las personas
que integran la Comisidn de Seguimiento del Plan en
materia de politicas de igualdad, acoso sexual y por

razén de sexo y seguimiento de planes

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH
Comisidn de Seguimiento

A la constitucion de la Comision de
Seguimiento, cuando haya
cambios en los miembros de la
Comision y revision de la
formacidn cada dos afios

Departamento de RRHH

Elaboraciéon de informes anuales con las
formaciones realizadas en materia de igualdad

Incluir médulos de igualdad en la formacion dirigida a
toda la plantilla.

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH
Plantilla de la empresa
Comisidn de Seguimiento

Durante la vigencia del plan

Departamento de RRHH

Elaboracidn de informes anuales con las
formaciones realizadas en materia de igualdad.
Elaborar formaciones iniciales en materia de
igualdad y revisiones periddicas

Informar a la plantilla sobre el Plan de Igualdad y
adaptar las comunicaciones realizadas con anterioridad
al nuevo Plan de Igualdad.

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH
Plantilla de la empresa
Comisién de Seguimiento

A la entrada en vigor del nuevo
Plan de Igualdad y durante la
vigencia del mismo

Departamento de RRHH

Realizar campafias informativas

Realizar publicaciones y proceder a su difusion
por los canales habituales utilizados por la
empresa

Mantener y en su caso, adaptar, todas las acciones
formativas internas a la perspectiva de género y al
lenguaje no sexista.

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH
Plantilla de la empresa
Comision de Seguimiento

Durante la vigencia del plan

Departamento de RRHH

Realizar revisiones periddicas de las acciones
formativas para su comprobacion
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- Personas destinatarias Cronograma de implantacion Responsable Indicadores de seguimiento

Objetivo 4.2.-: Garantizar que la formacidn de la empresa se accesible y facilite el desarrollo profesional de las personas trabajadoras, en igualdad de trato y oportunidades y que contribuya al equilibrio en la clasificacion

4.2 . . . .
profesional formando a las personas trabajadoras en especialidades de puestos en los que estén subrepresentadas.
Continuar con el programa de comunicacién de la
formacidn, dentro del Plan de Formacidn, que acerque
el conocimiento de las acciones formativas a la Responsable de Igualdad Realizar campafias periddicas de comunicacion y
lantilla y los requisitos de acceso a las mismas para Departamento de RRHH . . difusién de las formaciones en materia de
421 |P . Y . 4 . , p p . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH )
garantizar la igualdad de oportunidades a través de Plantilla igualdad
puntos de informacidn, tablones accesibles, circulares, | Comision de Seguimiento Informes periddicos de las actividades realizadas
informacién en némina, etc. asi como los nuevos que
se puedan implantar.
Responsable de Igualdad
. . L, Departamento de RRHH
Realizar acciones de formacion de desarrollo . o .
R . - Plantilla . . Informes periddicos de las formaciones
4.2.2 | profesional, para impulsar la promocion de las L Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH . ,
X o Otras personas de la empresa implicadas o realizadas desglosados por género
trabajadoras a puestos de responsabilidad. L. L
que participen en procesos de promocion
Comision de Seguimiento
Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a
quienes se reincorporan en la Empresa a la finalizacion
de la suspensién de contrato, por maternidad y Responsable de Igualdad
aternidad, excedencias y bajas de larga duracion, Departamento de RRHH . . Informes periddicos de las formaciones
4.2.3 p y J. g P . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH X P .
siempre que se hayan producido cambios en su puesto | Plantilla realizadas desglosados por género
de trabajo o no hayan podido/querido recibir la Comision de Seguimiento
formacidn impartida durante la suspensién del
contrato de trabajo.
Realizar un seguimiento de la informacidn trasladada,
SO, . L Responsable de Igualdad o -
para la participacion en acciones de formacion, a las . . Informes periddicos de las comunicaciones
424 . L Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH . . . R
personas en suspensidn de contrato por nacimiento de L L realizadas a la plantilla en estas situaciones
- . . Comision de Seguimiento
hijo o excedencia por cuidados.
Facilitar el acceso a la plantilla a acciones formativas Responsable de Igualdad . .
L Informes periddicos de las formaciones
voluntarias diferentes a las de su puesto para Departamento de RRHH . . X . .
4.2.5 R . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH realizadas desglosadas por género relacionadas
favorecer el desarrollo profesional dentro del plan de Plantilla .
L s . con el desarrollo profesional
formacion. Comision de Seguimiento
Informar a la Comisidn de Seguimiento sobre el plan de
formacidn, su grado de ejecucion, la participacién de Ly .
hombres mu'geres cateJ oria uesfo de t’:aba'o tino Responsable de Igualdad Informes periddicos de las formaciones
4.2.6 Y .,J . B ,y P .J » P Departamento de RRHH Se revisara anualmente Departamento de RRHH realizadas desglosadas por género, puesto y
de curso, accién formativa, nimero de horas, si se L, . . .
. . Comisién de Seguimiento acciones formativas
imparte dentro o fuera de la jornada laboral y
mecanismos de compensacion.
. . . Se revisara anualmente.
Tal y como establece el Convenio Colectivo, el tiempo o L
. - . Igualmente, en caso de Informes periddicos de las horas de formacion
minimo de formacidn retribuida para cada persona Departamento de RRHH o . ) . .
4.2.7 actualizacion del Convenio Departamento de RRHH impartidas desglosadas por género, puesto y

trabajadora sera de 20 horas dentro del cémputo
anual de la jornada establecida en el convenio

Plantilla

Colectivo de aplicacidn se revisara
el nimero de horas establecido

acciones formativas
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- Personas destinatarias Cronograma de implantacion Responsable Indicadores de seguimiento

Conciliacién de la vida personal, profesional y familiar. Corresponsabilidad

5.1 Objetivo 5.1.-: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo.
Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de Departamento de Seguridad y | Manuales de Informacién y Formacién de
5.1.1 | los diferentes permisos, suspensiones de contrato y Plantilla Durante la vigencia del plan Salud Laboral Riesgos laborales.
excedencias relacionadas con la conciliacién familiar. Departamento de RRHH Campaiias de difusion
La realizacidn, adaptacion y difusion mediante un . c - . .
. . P v . . Departamento de Seguridad y | Indices de siniestralidad disgredados por sexo y
folleto informativo de los derechos y medidas de Plantilla . . . , . L
5.1.2 I . . s i Durante la vigencia del plan Salud Laboral categoria, segun determine la Comision de
conciliacién de la Ley 3/2007, ET y las disponibles en la | Comisidn de Seguimiento -
. TR Departamento de RRHH Seguimiento
Empresa que mejore la legislacion vigente.
Establecer una politica de teletrabajo para aquellos .
P . 1°p q. . . Departamento de Seguridad y
puestos en los que es posible prestar los servicios en Plantilla . . - . -
5.1.3 X X X R . - Durante la vigencia del plan Salud Laboral Informes periddicos de situacion
dicha modalidad a fin de garantizar los derechos de Comision de Seguimiento
e i Departamento de RRHH
conciliacién indicados
5.2 Objetivo 5.2.-: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral de la plantilla.
Realizar un estudio de los calendarios laborales de los N . .
. . X Responsable de Igualdad Se revisara anualmente la Estudio de turnos y cuadrantes de trabajo para la
centros de trabajo y actividades, con el fin de R - . L. . .
5.2.1 . X . . . Departamento de RRHH situacion de varios centros Departamento de RRHH comprobacidn del sistema de libranzas desde
determinar si el régimen de libranzas es el mismo para L L . . . )
. Comisién de seguimiento elegidos de forma aleatoria una perspectiva de género
hombres y mujeres.
Posibilitar la adaptauon-de la jornada sin reducirla para Responsable de Igualdad
aquellas personas trabajadoras que tengan personas a su - ,
. 0 X Departamento de RRHH . . Informes periddicos desglosados por género con
5.2.2 | cargo, siempre que la organizacién del centro lo permita . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L .
o K A Plantilla las peticiones realizadas
(menores de doce afios o personas con discapacidad que bl
no desempefie una actividad retribuida). Responsables
En caso de asistencia al médico de urgencias de
descendientes o ascendientes de primer grado a cargo | Responsable de Igualdad
de la persona trabajadora, se consideraran permiso Departamento de RRHH . . Informes periddicos desglosados por género con
5.2.3 . p. : . P P . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L. P ) & pors
retribuido las horas necesarias para el Plantilla las peticiones realizadas
acompafiamiento durante la asistencia que coincidan Responsables
con la jornada laboral.
Se considerara causa justificada para el disfrute de una
Ilcencm.no. retribuida de un maximo de 30 dias naturales, Responsable de Igualdad
el fallecimiento, enfermedad grave o muy grave de Departamento de RRHH Informes periddicos desglosados por género con
5.2.4 | descendiente y ascendientes de 12 grado, cdnyuges, P . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L P . g pore
. . Plantilla las peticiones realizadas
parejas de hecho, asi como de menores a cargo de la R bl
persona trabajadora, siempre que sea debidamente esponsables
acreditado.
Aumentar de dos a tres afios el tiempo de excedencia que
se puede solicitar para atender al cuidado de un familiar
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente, enfermedad o Responsable de Igualdad
i i i mi Departamento de RRHH Informes periddicos desglosados por género con
5.2.5 discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no P Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH P g pore

desempefie actividad retribuida.

Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su
puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva
quedard referida a un puesto de trabajo del mismo grupo
profesional o categoria equivalente.

Plantilla
Responsables

las peticiones realizadas
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Medida

Las trabajadoras tendran derecho a ausentarse del
trabajo por el tiempo indispensable para someterse a

Personas destinatarias

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH

Cronograma de implantacidn

Responsable

Indicadores de seguimiento

Informes periddicos desglosados por género con

5.2.6 R L o g . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L. .
tratamientos de reproduccion asistida, sin pérdida de su | Plantilla & P P las peticiones realizadas
retribucién, previo aviso y posterior justificacion. Responsables
En caso de existir vacante, se procurara atender las
solicitudes de movilidad geogréfica voluntaria, que
. g .g . q Responsable de Igualdad
tengan por objeto atender situaciones parentales - .
. . - " Departamento de RRHH . . Informes periddicos desglosados por género con
5.2.7 | relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as, u X Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L .
. . Plantilla las peticiones realizadas
otras situaciones para padres o madres
K X . Responsables
separadas/divorciados y/o tutores legales, cuya guardia
y custodia recaiga sobre uno de los progenitores.
Las personas trabajadoras tendran preferencia para el
cambio de turno cuando se trate atender situaciones
arentales relacionadas con el régimen de visitas de
p“ R i s Responsable de Igualdad
hijos/as, u otras situaciones para padres o madres - .
. . . Departamento de RRHH . . Informes periddicos desglosados por género con
5.2.8 | separadas/divorciados y/o tutores legales cuya guardia y . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L .
) . . Plantilla las peticiones realizadas
custodia recaiga sobre uno de los progenitores.
. K X L. Responsables
Asimismo, las personas trabajadoras en esta situacion
tendran derecho a eleccidén de turno de vacaciones
siempre y cuando puedan acreditar esta necesidad.
Establecer la posibilidad de una excedencia de un
maximo de seis meses, con derecho a reserva de su
. - Responsable de Igualdad
puesto de trabajo y condiciones, para las personas en Departamento de RRHH Informes periddicos desglosados por género con
5.2.9 | tramites de adopcion internacional, y de hasta tres P . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L P . g pore
R . Plantilla las peticiones realizadas
meses en los casos de adopciones nacionales o
o I . . Responsables
acogimiento familiar, siempre y cuando exista un
preaviso de al menos un mes de antelacion.
Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, - .
cate gon’a uesto de trabaio 'orﬁadga i zde contrato Responsable de Igualdad Informes periddicos desglosados por género,
5.2.10 g Iy P R . 19.) . vip . Departamento de RRHH Se revisara anualmente Departamento de RRHH puesto de trabajo y tipo de contrato con las
de las diferentes licencias, permisos, suspensién de L o . )
. . e Comision de Seguimiento peticiones realizadas
contrato y excedencias relacionadas con la conciliacion.
Permiso para la asistencia a las tutorias de cada
hijo/hija, con un maximo de tres veces al afio, y siempre
o/ J . . 'y P Responsable de Igualdad
que coincida con el horario laboral. Los dos primeros - .
. [ - B . ) Departamento de RRHH ) . Informes periddicos desglosados por género con
5.2.11 | permisos serdan retribuidos. El tercero sera una licencia . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L. .
o L R . Plantilla las peticiones realizadas
no retribuida. Se requerird preavisar con un minimo de
B R, . s Responsables
tres dias, y posterior justificacion, mediante justificante
emitido por el centro escolar.
, - - Responsable de Igualdad
Tres dias laborables no retribuidos para asistir a asuntos P & - .
. . Departamento de RRHH . . Informes periddicos desglosados por género con
5.2.12 | donde la presencia de la persona trabajadora sea . Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L .
. . . . Plantilla las peticiones realizadas
requerida, previo aviso de tres dias.
Responsables
5.3 Objetivo 5.3.-: Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
- L. . . Responsable de Igualdad
Posibilitar la unién del permiso de paternidad a las De F;rtamento degRRHH Informes periddicos desglosados por género con
5.3.1 | vacaciones, incluyendo las no disfrutadas del afio P Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH P g pore

anterior, aun cuando haya finalizado el afio natural.

Plantilla
Responsables

las peticiones realizadas
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Permiso al padre para el acompafiamiento a las clases
de preparacion al parto y exdmenes médicos
prenatales con un maximo de tres veces al afio y Responsable de Igualdad
53 siefmpre que cqincida cF)n el h.ora}rio laboral. Los do§ Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH Inform.e? periédic?s desglosados por género con
primeros permisos seran retribuidos. El tercero serd Plantilla las peticiones realizadas
una licencia no retribuida. Responsables
Se requerira preavisar con un minimo de tres dias, y
posterior justificacion
Ampliacién para los hombres del permiso retribuido
previsto en el Convenio Colectivo, para acompaiiar a
consulta médica a sus hijas/os menores de 15 afios, en | Responsable de Igualdad
533 dos veces aqicionales al aﬁo,.y siemprg que coinfida . Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH Inform}a§ periédic9$ desglosados por género con
con el horario laboral. A partir de la quinta del afioy si | Plantilla las peticiones realizadas
la asistencia a consulta es programada y no hubiese Responsables
posibilidad de concertarla fuera del horario de trabajo,
se concedera a cuenta de la jornada anual.
El padre o la otra persona progenitora tendra derecho
a flexibilizar su horario, siempre que la organizacién del
centro lo permita, durante los cuatro meses Responsable de Igualdad
534 posfcer.iores al disfrute de los permisos deriva.dos del Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH Inform.e§ periédicgs desglosados por género con
nacimiento del hijo/a, y en su caso, las vacaciones, Plantilla las peticiones realizadas
siempre y cuando dicho derecho no sea solicitado Responsables
simultdaneamente por dos trabajadores del mismo
centro de trabajo.
La empresa abonara la cantidad de 600 euros brutos, a
aquellos padres que soliciten la excedencia por cuidado
de hijo, a continuacién del permiso de paternidad. Responsable de Igualdad
5.3.5 Dicha cantidad se hard efectiva, en dos pagos de 300 Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH Inform}a§ periédic9$ desglosados por género con
euros brutos, cada uno, durante los dos primeros Plantilla las peticiones realizadas
meses de disfrute de la excedencia. Los trabajadores a | Responsables
tiempo parcial percibiran la cantidad, en proporcién a
la jornada realizada.
6 Condiciones de trabajo
6.1 Objetivo 6.1.-: Mejorar y adaptar las condiciones laborales de trabajo.
Establecer una politica de teletrabajo para aquellos Responsable de lgualdad Ir?pleme.ntacién durante el primer
. L Departamento de RRHH afio de vigencia del nuevo plany
6.1.1 p'uestos en I(.)S que ?S posible pr'estar los servicios en Plantilla de los puestos de trabajo que revisiones periddicas en caso de Departamento de RRHH Elaboracion politica de teletrabajo
dicha modalidad a fin de garantizar los derechos de e . K . .
conciliacién indicados. puedan prestar servicios en esta modalidad camb|9s Ieglslat!vos.cl) del Convenio
Responsables Colectivo de aplicacion
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Elaborar una politica de rendimiento y sistema de

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH

Implementacion durante el primer
afio de vigencia del nuevo plany

Elaboracidn politica de rendimiento y sistema de

6.1.2 | trabajo a fin de establecer un plan de evaluacién de las | Plantilla de los puestos de trabajo que revisiones periddicas en caso de Departamento de RRHH trabaio
personas trabajadoras. puedan prestar servicios en esta modalidad cambios legislativos o del Convenio )
Responsables Colectivo de aplicacién
Elaborar informe con las ausencias no justificadas,
especificando causas, por edad, vinculacion con la
. » . ., Responsable de Igualdad L .
empresa, tipo de relacion laboral, tipo de contratacion — Elaboracién informe que recoja los datos de esta
6.1.3 . L S Departamento de RRHH Se revisara anualmente Departamento de RRHH K
y jornada, antigliedad, departamento, nivel jerarquico, L . medida
) ) ) Comision de seguimiento
grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de
formacién.
Elaborar informe con las inaplicaciones de convenio L .
6 lizad r | P | Articulo 82.3 Responsable de Igualdad s o | de RRHH Elaboracién informe que recoja los datos de esta
.1.4 | realizadas conforme a lo prewsto en el Articulo 82. Departamento de RRHH e revisara anualmente Departamento de RR medida
del Estatuto de los Trabajadores Comisién de seguimiento
7 Infrarrepresentacién femenina
7.1 Objetivo 7.1.-: Fomentar y garantizar que las mujeres accedan a puestos en los que estdn infrarrepresentadas o en puestos tradicional y socialmente ocupados por hombres.
Elaborar un Plan de carrera que incluya el analisis de Elaboracién: un afio desde la
uestos donde se encuentran infrarrepresentadas las Responsable de lgualdad entrada en vigor del Plan
711 |P R . . P . Departamento de RRHH L & X v A Departamento de RRHH Elaboracién de plan de carrera
mujeres o que han sido tradicional y socialmente aplicacion durante la vigencia del
Responsables
ocupados por hombres. plan
Formacion especifica para mujeres para acceder a los Informes periddicos para comprobar los puestos
P p, R y P Responsable de Igualdad P . P P P P
puestos en los que estan infrarrepresentadas o que . . en los que las mujeres estdn infrarrepresentadas.
7.1.2 R . . Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH . o .
han sido tradicional y socialmente ocupados por Establecer formaciones especificas segun los
Responsables .
hombres. puestos de trabajo detectados
8 Acoso sexual y por razén de sexo
8.1 Objetivo 8.1.-: Evitar el acoso sexual y/o por razén de sexo en la empresa.
Actualizacién, negociacion y aprobacién del Protocolo | Responsable de Igualdad .. . o .
& y P P g A la fecha de aprobacién del Il Plan Revisidn y actualizacién del protocolo vigente
8.1.1 | de acoso sexual y/o por razén de sexo en la empresa Departamento de RRHH de leualdad Departamento de RRHH ara su adaptacion a la legislacion vigente
del Il Plan de Igualdad de Albie. Comision de Seguimiento 8 P P 8 3 '
Publicacién del protocolo de acoso por los medios
habituales de comunicacién de la empresa a fin de que | Responsable de Igualdad .. . -
. P - 4 P & A la fecha de aprobacién del Il Plan Difusion del protocolo por los canales utilizados
8.1.2 | todas las personas trabajadoras tengan conocimiento Departamento de RRHH Departamento de RRHH .
) . . g L de Igualdad habitualmente por la empresa
de su existencia y como proceder en caso de una Comision de Seguimiento
situacion asi.
L. e . ., Responsable de Igualdad s o -
Formacion especifica en materia de prevencion del L Realizacién de campafias de formacion en
] Departamento de RRHH A la fecha de aprobacién del Il Plan . -
8.1.3 | acoso sexual y por razén de sexo tanto a los Departamento de RRHH materia de prevencién de acoso sexual y por

responsables como a las personas trabajadoras.

Plantilla
Responsables

de Igualdad

razon de sexo
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9

Violencia de género
9.1 Objetivo 9.1.-: Concienciar e informar a toda la plantilla de lo que es la violencia de género, cdmo actuar ante casos de esta indole y que conozcan los derechos de las personas de violencia de género.
Consensuar en el seno de la comision de igualdad, un
procedimiento de actuacion para los casos de violencia
de género, con el objetivo de individualizar las medidas | Responsable de Igualdad R . .
R . . Realizacién de un protocolo de violencia de
9.1.1 | existentes a cada caso. Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH &nero
Elaborar un protocolo de actuacidn ante la violencia de | Comision de Seguimiento g
género en el ambito laboral de aplicacién en la
empresa
Flexibilidad por parte de la empresa de los criterios de | Responsable de Igualdad - .
L. ; o . . Informe periddico sobre los préstamos o
9.1.2 | concesién de préstamos o anticipos personales para Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH L. )
. . . s Lo anticipos concedidos
atender situaciones de necesidad. Comision de Seguimiento
. - . . . Responsable de Igualdad
Analisis y posibilidad de ofrecer a las victimas violencia ) . - ; )
9.1.3 . yp . e Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH Informe periddico sobre estas situaciones
de género, asistencia psicoldgica . o
Comisién de Seguimiento
La agente de igualdad, en caso de designarse esta Responsable de Igualdad
9.1.4 | figura, velard porque la victima esté atendida por los Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH Realizar las actuaciones que procedan
anteriores recursos. Comision de Seguimiento
Justificacion de las ausencias o faltas de puntualidad
motivadas por la violencia de género: las ausencias o
faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la
situacion fisica o psicoldgica derivada de violencia de
género, cuando asi lo determinen los servicios sociales
de atencion o los servicios de salud, segun proceda, se
consideraran justificadas y seran remuneradas, segun Realizar las actuaciones que procedan
) PR ) Responsable de Igualdad . . .
proceda, se consideraran justificadas y seran . . Informes periddicos sobre estas situaciones
9.1.5 . L . . Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH . . o .
remuneradas, sin perjuicio de que dichas ausencias L Lo Revisar posibles actualizaciones del Convenio
N i Comisidn de Seguimiento . . .
sean comunicadas por la trabajadora a la mayor Colectivo o normativa de igualdad
brevedad. También los retrasos o ausencias puntuales
para interponer las correspondientes denuncias o
declarar ante la policia o en el Juzgado en
procedimientos que exigen numerosas
comparecencias, o en los reconocimientos de la victima
por médicas forenses.
. . . . o Responsable de Igualdad
A las victimas de violencia de género se les permitird la . .
e . . . Departamento de RRHH . . Realizar las actuaciones que procedan
9.1.6 | modificacidn de las fechas de disfrute del periodo Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH o . .
. Responsables Informes periddicos sobre estas situaciones
vacacional. g o
Comision de Seguimiento
Abono por la empresa, previa justificacion documental,
P P P ! ) Responsable de Igualdad
de los gastos que se generen como consecuencia de la . .
R K K Departamento de RRHH . . Realizar las actuaciones que procedan
9.1.7 | necesidad de cambiar de colegio a los menos en el Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH . . .
. . P . Responsables Informes periddicos sobre estas situaciones
curso académico ya iniciado, con el limite maximo de ., .
. Comisién de Seguimiento
150 euros por cada hijo menor de edad.
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Establecer una licencia de 5 dias retribuidos, para el
caso de cambio de domicilio de la victima de violencia

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH

Realizar las actuaciones que procedan
Informes periddicos sobre estas situaciones

9.1.8 . . R , Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH . . o .
de género, quedando incluido en estos 5 dias lo Responsables g P P Revisar posibles actualizaciones del Convenio
regulado segun legislacion vigente. Comision de Seguimiento Colectivo o normativa de igualdad

. - . . . Responsable de Igualdad
Las mujeres victimas de género podran realizar una . .
- . R ) . Departamento de RRHH . . Realizar las actuaciones que procedan

9.1.9 | concreciodn horaria, con o sin reduccién de jornada, Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH . . .

. X . ., Responsables Informes periddicos sobre estas situaciones
mientras persista esta situacion. o o
Comision de Seguimiento
. L - . Responsable de Igualdad
Se valorara la contratacion indefinida a las mujeres P & . .
- X R , Departamento de RRHH . . Realizar las actuaciones que procedan
9.1.10 | victimas de violencia de género para dotarles de Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH . K .
. R . - Responsables Informes periddicos sobre estas situaciones
mayor estabilidad laboral e independencia econémica. o, o
Comisién de Seguimiento
. . e . Durante la vigencia del plany en
Elaborar una Guia especifica de difusion de esta drea, | Responsable de Igualdad U caso a congtinuacio'n ge Iay
9.1.11 | que contemplo derechos reconocidos por ley y las Departamento de RRHH P Departamento de RRHH Elaboracion y difusion de una guia especifica.
R . X Ly Lo aprobacion del protocolo de
mejoras de este plan de igualdad negociados. Comisidn de Seguimiento . . .
violencia de género
Durante la vigencia del plany en o L e,
. . . Responsable de Igualdad g. . plany Campafias de comunicacion y difusion y
Informar a la plantilla a través de los medios de su caso a continuacion de la e g . s
9.1.12 T ., Departamento de RRHH P Departamento de RRHH utilizacién de los canales habituales utilizados
comunicacion interna de esta guia. L, .. aprobacién del protocolo de
Comision de Seguimiento ) . A por la empresa
violencia de género
Realizar una campafia especial el 25N, dia contra la Responsable de Igualdad Campafias especiales de comunicacion v difusion

9.1.13 | violencia de género, junto con la difusion de la guia Departamento de RRHH Anualmente el 25 de Noviembre Departamento de RRHH a reaFI)izar cadz 25N v

por todos los canales de la empresa. Comisién de Seguimiento

. L e Responsable de Igualdad Durante la vigencia del plany en
Introducir en el plan de formacién un curso especifico P g g. . plany

., Departamento de RRHH su caso a continuacion de la . .
9.1.14 | y pactado dentro del plan de formacién en esta . L. Departamento de RRHH Informe sobre las formaciones realizadas
. R . Plantilla aprobacién del protocolo de
materia (VDG), voluntario, para toda la plantilla. . L . . .
Comisién de Seguimiento violencia de género

Se considerara justificado y retribuido, el permiso para

o ! " Y R P . P Responsable de Igualdad
acompaniiar a los hijos menores para asistencia a Departamento de RRHH

9.1.15 | consulta psicoldgica como consecuencia de la situacién PIaFr:tiIIa Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH Informes periddicos sobre estas situaciones

de VDG, siempre que coincida con el horario laboral y s Lo
. . e Comisién de Seguimiento
previo aviso y posterior justificacion.
Se establece una excedencia de seis meses, ampliables | Responsable de Igualdad
hasta 18 meses con reserva de puesto de trabajo Departamento de RRHH . . o . .
9.1.16 P I P Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH Informes periddicos sobre estas situaciones

dirigida a la trabajadora victima de violencia de
género.

Plantilla
Comisidn de Seguimiento
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Se facilitard a las victimas de VDG la posibilidad de
trasladarse para ocupar un puesto de categoria igual o
equivalente en cualquier plaza vacante de otros
centros de trabajo, con derecho a reserva de su
antiguo puesto durante 18 meses. La empresa abonara

Responsable de Igualdad
Departamento de RRHH

9.1.17 | en concepto de “Ayuda al Traslado” la cantidad Plantilla Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH Informes periddicos sobre estas situaciones
equivalente a una mensualidad de salario que, por s -
" ) . ; . Comision de Seguimiento
conceptos fijos, perciba la trabajadora. Dicha cantidad
se percibird en un solo pago, no teniendo caracter
consolidable. No se abonara cantidad alguna por el
traslado por reingreso a su anterior puesto de trabajo.
10 Seguridad, salud laboral y equipamientos
10.1 Objetivo 10.1.-: Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién de acoso sexual o por razén de sexo.
Adaptar y actualizar el protocolo de acoso sexual y por
,p Y p’ . . vPp Responsable de Igualdad . .
razén de sexo y que sera difundido junto con el Plan de . . Adaptar y difundir el protocolo de acoso sexual y
10.1.1 K . Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH ,
Igualdad y del mismo modo (canales habituales de L, L por razén de sexo
L Comision de Seguimiento
comunicacion).
Actualizaciones periddicas y puntuales, asi como
difusion de las rr:)ismas res yef:)to del protocolo de Responsable de Igualdad Difundir los protocolos existentes y realizar
10.1.2 ) P P , Departamento de RRHH Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH o P = ¥
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a L, Lo campaifias de formacion.
. Comision de Seguimiento
todas las personas trabajadoras.
10.2 Objetivo 10.2.-: Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.
Difusion y actualizacion periddica del protocolo de . - . . .
- y . P P . . . . Departamento de Seguridad y | Informes periddicos de las situaciones de riesgo
10.2.1 | actuacién por riesgo durante el embarazo y lactancia Plantilla Durante la vigencia del plan .
Salud Laboral durante el embarazo y lactancia natural
natural.
Difundir la informacion relativa al protocolo de riesgos Departamento de Seguridad y o, »
. . . . Actualizacion de los Manuales de Informacién y
10.2.2 | por embarazo y lactancia natural en los Manuales de Plantilla Durante la vigencia del plan Salud Laboral )
L. . L. Formacién
formacién e informacién de la empresa. Departamento de RRHH
Actualizaciones periddicas y puntuales de la
determinacidon de puestos feminizados, realizacién de
resumen de riesgos ergondmicos y posturas incorrecta
para los puestos indicados, con establecimiento de
correcciones posturales y medidas preventivas . L L
P P v L P . Departamento de Seguridad y | Manuales de Informacion y Formacién de
ergondmicas. Puesta en conocimiento de dichas . . . .
10.2.3 Plantilla Durante la vigencia del plan Salud Laboral Riesgos laborales.

medidas, mediante la realizacién de una campafia de
informacion, y mediante la introduccién de éstas en los
manuales de informacién y formacién de riesgos
laborales (conforme a los articulos 18 y 19 de la Ley
31/1995).c. Establecimiento de medidas preventivas
encaminadas a reducir estos datos.

Departamento de RRHH

Campaiias de difusion
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Medida

Identificar aquellos factores de riesgo que mayor
influencia tienen en funcidn del género, y adoptar las
medidas preventivas necesarias para reducir la
siniestralidad ligada a ellos:

a. Realizacion de estudios de siniestralidad en funcién

Personas destinatarias

Plantilla

Cronograma de implantacién

Responsable

Departamento de Seguridad y

Indicadores de seguimiento

indices de siniestralidad disgredados por sexo y

10.2.4 . R s . Durante la vigencia del plan Salud Laboral categoria, segun determine la Comision de
del sexo y categoria profesional Comision de Seguimiento -
. . . . Departamento de RRHH Seguimiento.
b. Estudio de factores de riesgo que pueden influir en
una mayor siniestralidad por género
c. Establecimiento de medidas preventivas
encaminadas a reducir estos datos.
La empresa informara anualmente a la Comision de . Departamento de Seguridad y
L L ) Plantilla . ) s . -
10.2.5 | Seguimiento de la siniestralidad y enfermedad L o Durante la vigencia del plan Salud Laboral Informes periddicos de situaciéon
R . . . Comision de Seguimiento
profesional por género y categorias profesionales. Departamento de RRHH
11 Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista
11.1 Objetivo 11.1.-: Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla.
Adoptar y difundir una politica de comunicacién no Plantilla Adaptacion y difusion de la politica de
11.1.1 | sexista que homogenice los criterios de uso del L L Durante la vigencia del plan Direccion comunicacion.

. Comision de Seguimiento ., L . .
lenguaje en la empresa. Pildoras de comunicacidn sobre dicha politica
Promover que los proveedores encargados de los
medios de comunicacion de Albie, el cumplimiento Realizar revisiones periddicas sobre la

- . . . Departamento de Compras y de . ) . s
11.1.2 | de las comunicaciones, relaciones con prensa, etc. en | Proveedores Durante la vigencia del plan R . informacion solicitada y facilitada por los
. ) e g . Marketing y Desarrollo de Negocio
materia de igualdad y en la utilizacidn no sexista del proveedores
lenguaje.
Realizar campafias de recordatorio del uso correcto . o o
X " I Realizar campafias periddicas sobre
del lenguaje y las imagenes que se utilizan en las . o, o L .
o . Plantilla Se realizardn campafias comunicacion y uso correcto del lenguaje y las
11.1.3 | comunicaciones internas y externas en aras de - Departamento de RRHH . i L

. L e Responsables periddicas (anuales) imagenes que se utilizan en las comunicaciones
garantizar el cumplimiento de la politica de .

s . internas y externas.
comunicacion aplicable en la empresa.

11.2 Objetivo 11.2.-: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y transversalmente en la igualdad de oportunidades.
Difundir el Il Plan de Igualdad por los medios . L . . L
. & . p. Plantilla A la fecha de aprobacion del Il Realizar campafias de comunicacién del Il Plan
habituales de la empresa, incluidos en los tablones de N -
11.2.1 R Responsables Plan de Igualdad y campafias Departamento de RRHH de Igualdad por los canales utilizados
anuncios de los centros, llevando a cabo una . . - :

o o . . Comision de Seguimiento periddicas habitualmente.
campafia especifica de difusion del mismo.

Designar a una persona de la empresa Responsable

de Igualdad asi como sus funciones, manteniendo la

direccion de correo electrénico y nimero de teléfono | Plantilla Realizar campafias de comunicacién sobre la
11.2.2 | habilitados por la empresa a fin de que las personas Responsables Durante la vigencia del plan Direccién existencia de la persona Responsable de

trabajadoras puedan comunicar sus dudas, Comisién de Seguimiento Igualdad y forma de contacto

sugerencias o queja relacionadas con el plan de

igualdad.

Informar por parte de la persona Responsable de

Igualdad a la comisién de seguimiento, sobre las Plantilla - .

. R X . . Informes periddicos con recogida de datos y

11.2.3 | sugerencias, dudas o quejas realizadas por las Responsables Durante la vigencia del plan Responsable de Igualdad

personas trabajadoras de la empresa y las medidas
adoptadas o a adoptar.

Comision de Seguimiento

anélisis de los mismos

42




Medida

Incluir informacién especifica sobre el plan de igualdad

Personas destinatarias

Plantilla

Cronograma de implantacion

Responsable

Indicadores de seguimiento

Informes periddicos sobre las campafias de

11.2.4 | en las campafias de informacion y difusion llevadas a Responsables Durante la vigencia del plan Departamento de RRHH X i e s R
) . informacion y difusidn realizadas
cabo en la empresa Comision de Seguimiento
12 Retribucion
12.1 Objetivo 12.-: Realizar un analisis y seguimiento de la estructura retributiva para determinar si existen desigualdades por razén de sexo
Tras la elaboracion de la auditoria retributiva, se Plantilla
realizard un plan que contenga medidas correctoras, . . Departamento de RRHH Informes periddicos con recogida de datos y
12.1.1 . R X A . Responsables Durante la vigencia del plan L L P R
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de . - Comision de Seguimiento analisis de los mismos
. Comision de Seguimiento
igual valor.
. e . Plantilla g .
Realizar un seguimiento de la brecha salarial entre . . Departamento de RRHH Informes periddicos con recogida de datos y
12.1.2 R Responsables Durante la vigencia del plan s . P R
mujeres y hombres y sus causas. ) - Comision de Seguimiento andlisis de los mismos
Comisién de Seguimiento
Realizar un analisis para determinar si el disfrute de
derechos (permisos, licencias, suspensiones de Plantilla o .
(p . ) p . . Departamento de RRHH Informes periddicos con recogida de datos y
12.1.3 | contrato y excedencias relacionadas con la Responsables Durante la vigencia del plan L Lo s R
e i . . ) . Comisidn de Seguimiento andlisis de los mismos
conciliacién) incide sobre los salarios de mujeres y Comision de Seguimiento
hombres.
Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se
definen en la estructura salarial de la empresa, Plantilla o .
. . s P S . . Departamento de RRHH Informes periddicos con recogida de datos y
12.1.4 | revisando e informando a la comisidn de seguimiento Responsables Durante la vigencia del plan L o P R
o R ) . Comision de Seguimiento andlisis de los mismos
de los criterios de los complementos salariales Comision de Seguimiento
variables
En el caso de apertura de nuevos centros en los que
Albie no se subrogue en la condicién de empleador .
> o Plantilla - )
como consecuencia de la adjudicacién de nuevos . . Departamento de RRHH Informes periddicos con recogida de datos y
12.1.5 Responsables Durante la vigencia del plan

contratos ya sea por imperativo legal o convencional,
se garantizara la igualdad retributiva en los puestos de
igual valor

Comision de Seguimiento

Comisidn de Seguimiento

andlisis de los mismos

43




IX. Medios y recursos necesarios para la implantacion seguimiento y evaluacion de
cada una de las medidas y objetivos.

La efectiva aplicacion e implementacion del |l Plan de Igualdad requiere para su correcto
desarrollo, la asignacion de los recursos materiales, econémicos y personales
suficientes para garantizar la implantacion de las medidas que en el se recogen.

Conocedora de ello, Albie se compromete a poner a disposicion del plan de Igualdad los
medios necesarios y suficientes atendiendo a criterios de razonabilidad y
proporcionalidad y ajustandose a la concreta situacién en cada momento.

a) Departamento de RRHH

El departamento de RRHH proporcionara los informes necesarios para analizar la
aplicacion de las politicas y medidas propuestas en el presente Plan, asi como ser
garante del cumplimiento de las medidas asignadas, asi como comprobar el nivel de
cumplimiento del RD 901/2020, el Convenio Colectivo de aplicacién y del presente Plan
de lgualdad. En concreto velara:

- Por promocionar y fomentar actividades formativas en materias de igualdad

- Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades en los
procesos de seleccion y contratacion.

- Utilizar siempre un lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo y en cualquier
campana formativa o informativa que provenga del departamento.

- Promover campanas de difusién de los protocolos existentes (acoso sexual o
por razén de sexo, etc)

- Realizar los informes oportunos y promover las medidas necesarias

- Garantizar el cumplimiento y difusion del |l Plan de Igualdad

- Preparar la documentacion y acciones necesarias para el desarrollo de las
reuniones de la Comision de Seguimiento y redactar los informes y actas que sean
necesarios.

b) Agente de igualdad.

1. Se crea la figura del Agente de Igualdad en la persona de Dna. Victoria
Rodriguez Chicharro (Responsable de Recursos Humanos) con las siguientes
funciones:

2. Sera la persona responsable del impulso del Plan de Igualdad, encargada

de supervisar su ejecucion y coordinacion.

4. Dicha persona también sera la responsable de llevar a cabo la aplicacion de las
medidas recogidas en el catadlogo de acciones y elaborara anualmente un
resumen de las actuaciones realizadas en el afio inmediatamente anterior que
debera presentar ante la Comision de Evaluacion y Seguimiento del Plan de
Igualdad.

w

5. El cargo de Agente de Igualdad lo desempefiara quien ocupe en cada momento
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la Responsabilidad de Recursos Humanos de la Empresa, dado que tiene un
contacto directo con las personas trabajadoras de Albie y puede conocer con
mayor facilidad sus necesidades y situaciones.

6. Las funciones de evaluacion de la implantacion de las medidas propuestas

7. en el Plan de Igualdad se llevaran a cabo conjuntamente por el Agente de
Igualdad y la Comisién de Evaluacion y Seguimiento.

8. Atender los correos recibidos en las siguientes direcciones de correo electrénico:

a. igualdad@albie.es
b. acoso@albie.es

. Atender y gestionar las peticiones realizadas en materia de igualdad
10. Dar apoyo y ayuda en caso de activacidon de los protocolos existentes.

c) Departamento de Desarrollo de Negocio (marketing)

Promover las acciones y campanas de difusion que sean necesarias para el
conocimiento del Il Plan de Igualdad.

d) Personas trabajadoras con puestos de responsabilidad

Velar por el cumplimiento del Il Plan de Igualdad y vigilar que todo el personal de la
empresa actia conforme a comportamientos que no son discriminatorios y promover
acciones de igualdad de oportunidades.

Promover las acciones positivas en los colectivos infrarrepresentados en la empresa.
Velar por un trato justo entre las personas trabajadoras independientemente de su sexo,
etc.

e) Personas trabajadoras

Todas las personas trabajadoras de Albie deberan respetar el principio de igualdad de
trato y no discriminacion por razén de sexo y deberan cumplir con todo lo previsto en el
presente Plan de Igualdad, debiendo poner en conocimiento de su superior jerarquico o
del departamento de RRHH o del agente de igualdad cualquier circunstancia, actuacion,
hecho, politica o conducta atentatoria de dichos principios.

f) Asignacién de recursos economicos: la Empresa destinara los recursos
necesarios para cumplir con el Plan de Igualdad.

g) Logistica: para las reuniones virtuales de la Comision de Evaluacion y
Seguimiento la Empresa facilitara el acceso a través de la plataforma de
colaboracién virtual y para las reuniones que requieran ser presenciales, asumira
el coste de las mismas.

h) Formacién especifica del Agente de Igualdad y en materia de igualdad entre

hombres y mujeres y no discriminacion por género, mediante la realizacion de
una actividad formativa oficial en dicha materia.
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i) Creacion de una Comision paritaria de Evaluacion y Seguimiento y Formacion
especifica a los miembros de la Comision de Evaluacion y Seguimiento en
materia de igualdad entre hombres y mujeres y no discriminacion por género.

j) Formacién especifica a los puestos directivos (managers) y al personal
involucrado en el proceso de seleccién y contratacion, clasificacion profesional y
promocién. La formacion se centrara en abordar la seleccion y la promocion
desde la perspectiva de género, asi como en eliminar las barreras existentes
culturalmente acerca de los estereotipos de género.

La anterior lista de medios y recursos no debe considerarse cerrada ni tasada, sino que,
atendiendo a la evolucion en la aplicacién de los objetivos establecidos en el Plan de
Igualdad, asi como a posibles circunstancias sobrevenidas, la Empresa podra reforzar,
adaptar o ampliarlos, atendiendo a razones de solvencia, capacidad financiera y
prioridad en la consecucion de las acciones.

X.  Aplicacién y seguimiento

El departamento de Recursos Humanos junto con la direccién de la empresa y en el
ambito de las comisiones de seguimiento del Il Plan de Igualdad seran los encargados
de implantar el plan de actuacion y desarrollo de las medidas adoptadas en funcién del
cronograma establecido al efecto.

e Funcionamiento Comisién de Seguimiento:

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

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad. Dicha Comisién sera paritaria y estara
formada por:

. 2 personas de UGT, ademas de un asesor/a externo, pudiendo acudir hasta dos
asesores/as en el caso que sea necesario.

. 2 personas de CCOOQO, ademas de un asesor/a externo, pudiendo acudir hasta
dos asesores/as en el caso que sea necesario.

. 4 personas de ALBIE, S.A., ademas de un asesor/a externo, pudiendo acudir
hasta dos asesores/as en el caso que sea necesario.

Por lo que respecta a la representacion de la parte social, a la hora de la constitucion de
la comision de seguimiento, con independencia del numero de personas de cada
organizacién que conformen dicha comision, se atendera al porcentaje de
representatividad en la empresa de cada una de las organizaciones sindicales.
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La misma realizara un seguimiento trimestral, asi como establecer reuniones
extraordinarias cuando lo solicite cualquiera de las partes y podran adaptar, durante la
vigencia del plan, para evaluar la consecucién de los objetivos y medidas adoptados en
el presente plan, asi como la adopcion de nuevas medidas caso de que sea necesario.

La Comision tendra las siguientes funciones:

XI.

Seguimiento del cronograma establecido durante la negociacion del Il Plan de
Igualdad, segun las prioridades fijadas, analizando si los medios materiales y
humanos para su implantacion, asi como las personas u 6rganos responsables,
son los adecuados y, ver el cumplimiento de los objetivos marcados.

. Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

Analizar e informar sobre los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento
de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Elimpulso de las acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla que sean
necesarias.

Resolver las controversias que pudieran surgir en la interpretacion o en su la
ejecucion del Il Plan de Igualdad y durante su periodo de vigencia.

Informacion y sensibilizacién a la plantilla sobre puesta en marcha de cada una
de las fases del Plan de Igualdad, asi como de los resultados de éstas.
Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacion, o se acuerden por la propia comision.

Evaluacion y revision

De forma periddica se realizara una evaluacion del presente plan, cuyos objetivos:

. Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.

. Comprobar si se han conseguido los objetivos propuestos.

. Valorar la adecuacion de recursos, estrategias, etc., empleadas en su
implementacion.

. Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran el disefio

de nuevas actuaciones o la modificacion de las ya existentes.

Esta evaluacion se hara de forma anual, siendo el departamento de RRHH y la persona
responsable de Ilgualdad de emitir un informe que permita comprobar el cumplimiento
de los objetivos indicados en el punto anterior.

Los puntos que debera desarrollar dicho informe son:

1.- ¢ Qué se ha hecho?
* Grado de cumplimiento de los objetivos planteados

» Grado de consecucion de los resultados esperados
* Nivel de correccién de las desigualdades emprendidas

47



2.- 4 Cémo se ha hecho?

* Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

+ Tipo de dificultades y soluciones aportadas

* Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la gestion de la empresa.

3.- ¢ Qué se ha conseguido?

« Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccion y la plantilla,
en las practicas de recursos humanos

* Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

En caso necesario, se revisara el presente plan con el objetivo de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, etc. las medidas propuestas en el plan en funcién de la concesion de

los objetivos propuestos. Esta revision se hara, en caso necesario, tras la emision del
informe de evaluacion.

XII. Calendario de actuaciones

Se adjunta calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento, revisién y
evaluacion del plan de igualdad:
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2022 2023 2024 2025 2026

40 10 20 30 40 30 40 10 20 30 40 10 20 30 40
MATERIA TRIM Y
1

Acceso y Seleccidon

Objetivo 1.1.-: Revisar los procedimientos utilizados en seleccidn y contratacion para aplicar procesos que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como utilizar criterios

1.1 .
objetivos durante todas las fases del proceso.

Revisar y adaptar un procedimiento estandarizado de seleccion,
que sea objetivo, basado en las competencias que tenga en
cuenta la perspectiva de género (sin connotaciones ni lenguaje
sexista)

Aplicar un manual que contemple recomendaciones para una
1.1.2 | seleccion no sexista que sea de aplicacién en todos los procesos
en cada centro de trabajo

Garantizar el cumplimiento de los procedimientos de seleccion
(comunicacion a los responsables de contratacion...RRHH)

Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades
Realizar un catalogo de puestos y la valoracién de los mismos
en relacion a las funciones, responsabilidad, personas a cargo,
relaciones profesionales, capacidad de solucion de problemas,
etc.

Hacer analisis puntuales, y trasladar los resultados a la Comision
1.1.6 | de Seguimiento, de las dificultades para la cobertura de una
vacante por personas de un determinado sexo

Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo,
delegaciones y dreas, de los procesos de seleccion para los
diferentes puestos de trabajo (niimero de candidaturas
presentadas) y su resultado (nimero de personas

1.1.7 . s -
seleccionadas) para su traslado a la Comision de Seguimiento.
Asi mismo se le dara traslado a la RLT de los procesos de
seleccidn del centro que constituya su ambito de
representacion.
1.2 Objetivo 1.2.-: Conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén subrepresentadas.

Adoptar la medida de accién positiva de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia para el puesto de
1.2.1 | trabajo, accedan mujeres a las vacantes de puestos en los que
estén subrepresentadas, incluyendo puestos de direccion y
mandos responsables.

Para la cobertura de vacantes, y en caso de condiciones
equivalentes de idoneidad, y competencias para el puesto de
1.2.2 | trabajo, se priorizaran las candidaturas internas de mujeres,
tanto a través de traslados voluntarios de centros como de
promociones.
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Publicar todas aquellas vacantes derivadas de las promociones,
nuevas contrataciones, extinciones voluntarias, dimisiones,
jubilaciones, y extincién de por mutuo acuerdo, en todos los
centros, independientemente del puesto y grupo profesional,
en los medios habituales de comunicacién de la empresa, asi
como los futuros (tablones de anuncios, salas de Descanso,
circulares, némina, etc.), garantizando que la informacion es
accesible a todo el personal.

Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de reclutamiento con el
objetivo de equilibrar la plantilla, por sexo, en todos los puestos
y, especialmente para la cobertura de puestos
masculinizados/feminizados.

Disponer de informacién estadistica sobre la presencia de
mujeres y hombres en los puestos de trabajo en los que las
mujeres estan infrarrepresentadas para su traslado a la
Comisién de Seguimiento.
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Contratacion

2.1 Objetivo 2.1.-: Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el principio de composicién equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades, y reducir la mayor parcialidad de las trabajadoras

Informar a la plantilla a tiempo parcial de las vacantes a tiempo
2.1.1|completo o de aumento de jornada, del mismo o distinto centro, a
través de los medios habituales que utiliza |la empresa

Cubrir las vacantes definitivas a puestos de mayor jornada de forma
2.1.2|escalonada, de manera que, de producirse una contratacién externa
(final) sea esta |a de menor ndmero de horas.

Adoptar la medida de accion positiva para que, en los casos que haya
una vacante a tiempo completo, o de necesidad de contratacion a
2.1.3|tiempo parcial de mayor jornada, cumpliendo con el principio de
idoneidad y competencia para el puesto de trabajo, tendran
preferencia las mujeres con contrato a tiempo parcial.

Se elaborara y entregard a la plantilla a tiempo parcial a través de los
medios habituales de comunicacién en la empresa, un modelo de
2.1.4|comunicacién de disponibilidad para el incremento de jornada a fin
de garantizar el conocimiento de la empresa de las personas
trabajadoras interesadas en dichos cambios.

3 Promocion

3.1 Objetivo 3.1.-: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes

Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla, de las
vacantes para la promocion, haciéndolas publicas y accesibles e
incluyendo en la publicacién los requisitos y criterios de
conocimientos y competencias, para el desempefia del puesto vacante,
por los medios de comunicacion habituales de la empresa o creando
unos medios nuevos que lo faciliten.

Actualizar anualmente el registro que permita conocer el nivel de
3.1.2|estudios y formacién de la plantilla, desagregado por sexo y puesto de
trabajo.

Realizacion de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo, indicando grupo profesional y puesto
funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de
3.1.3|jornada, y el tipo de promocién para su traslado a la Comisién de
seguimiento. En el caso de que, tras el analisis de la informacion, por
comisidn de seguimiento se detecten desigualdades en la promocidn,
serealizara un plan que contenga medidas correctoras.

Para la cobertura de las vacantes para los puestos de
responsabilidad y direccidn con promocién interna, y en caso de
condiciones equivalentes de idoneidad y competencias para el puesto
de trabajo, se priorizardn las candidaturas internas

Realizar un seguimiento especifico de las promociones de personas
con tiempo parcial o jornada reducida

Disponer de informacién estadistica y realizar un seguimiento
3.1.6periddico de la proporcién de mujeres que ocupan altos cargos,
niveles directivos y mandos intermedios.

3.11

3.1

>

3.15
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3.17

Seinformara a la Comisidn de Seguimiento de los criterios
establecidos para la promocion a cada puesto (perfil profesional,
requisitos del puesto, formacion, conocimientos...)

T | | T e T
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Analizar las politicas de personal y las practicas de promocién
vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten
la plena igualdad entre mujeres y hombres.

Establecer e informar de planes de formacion especifica en aquellos
puestos de trabajo donde las mujeres estan infrarrepresentadas, tras
las dificultades encontradas.

3.1.10

Elaborar un plan de promocidn tnico en la empresa en el que se
establezcan los requisitos, el proceso y demds circunstancias para la
efectiva promocion de las personas trabajadoras

3.2

Fomentar en la medida de lo posible, una participaciéon minima de
mujeres (50%) en los cursos especificos para acceder a puestos de
responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocion
profesional y ligada a las funciones de responsabilidad.

3.2.2

Facilitar y reforzar desde el departamento de Departamento de RRHH
que las personas que se encuentran disfrutando de permisos de
maternidad, paternidad, reduccién de jornada, lactancia o excedencia
por el cuidado de hijos, tengan las mismas posibilidades de
participar en los procesos de promocidn interna.

Objetivo 3.2.-: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén subrepresentadas

RIM

HEREIVE TN TV

Formacion

Objetivo 4.1.-: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacién de la empresa.

Elaborar y difundir un plan de formacién anual, con los datos
desagregados por sexo, teniendo en cuenta las necesidades formacién
de cada uno de los centros y departamentos de la central.

Impartir acciones de formacidn y sensibilizacion especificas en
materia deigualdad, a las personas que participan en los procesos de
seleccion, clasificacidn profesional, contratacion, promocién y
formacion, asi como al personal de cada departamento encargado de
la implantacién de medidas del Plan de Igualdad, especificamente, en
la materia correspondiente.

4.13

Mantener las acciones formativas especificas deigualdad detratoy
oportunidades, dirigida a toda la plantilla, para su incorporacién al
Plan de formacién anual.

Formar, dentro de su jornada laboral, a las personas que integran la
Comisién de Seguimiento del Plan en materia de politicas de igualdad,
acoso sexual y por razén de sexo y seguimiento de planes

4.1.5

Incluir médulos de igualdad en la formacién dirigida a toda la
plantilla.

4.16

Informar a la plantilla sobre el Plan de lgualdad y adaptar las
comunicaciones realizadas con anterioridad al nuevo Plan de

Igualdad.

Mantener y en su caso, adaptar, todas las acciones formativas

internas a |a perspectiva de géneroy al lenguaje no sexista.

. -- ﬁ M -- M -
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4.2

421

Continuar con el programa de comunicacion de la formacion, dentro
del Plan de Formacion, que acerque el conocimiento de las acciones
formativas a la plantilla y los requisitos de acceso a las mismas para
garantizar la igualdad de oportunidades a través de puntos de
informacién, tablones accesibles, circulares, informacién en némina,
etc. asi como los nuevos que se puedan implantar.

4.2.2

Realizar acciones de formacion de desarrollo profesional, para
impulsar la promocion de las trabajadoras a puestos de
responsabilidad.

423

Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se
reincorporan en la Empresa a la finalizacion de la suspension de
contrato, por maternidad y paternidad, excedencias y bajas de larga
duracion, siempre que se hayan producido cambios en su puesto de
trabajo o no hayan podido/querido recibir la formacién impartida
durante la suspension del contrato de trabajo.

4.2.4

Realizar un seguimiento de la informacion trasladada, para la
participacion en acciones de formacion, a las personas en suspension
de contrato por nacimiento de hijo o excedencia por cuidados.

Facilitar el acceso a la plantilla a acciones formativas voluntarias
diferentes a las de su puesto para favorecer el desarrollo profesional
dentro del plan de formacion.

4.2.6

Informar a la Comisidn de Seguimiento sobre el plan de formacion, su
grado de ejecucion, la participacion de hombres y mujeres, categoria y
puesto de trabajo, tipo de curso, accién formativa, nimero de horas,
si seimparte dentro o fuera de la jornada laboral y mecanismos de
compensacion.

4.2.7

Tal y como establece el Convenio Colectivo, el tiempo minimo de
formacion retribuida para cada persona trabajadora sera de 20 horas
dentro del computo anual de la jornada establecida en el convenio

2023

Conciliacion de la vida personal, profesional y familiar. Corresp:

onsabilidad

o s
TRV

2026

5.1

Objetivo 5.1.-: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantillaindependientemente del sexo.

511

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de los diferentes
permisos, suspensiones de contrato y excedencias relacionadas con
la conciliacion familiar.

5.1.2

La realizacion, adaptacion y difusion mediante un folleto informativo
de los derechos y medidas de conciliacién de la Ley 3/2007, ETy las
disponibles en la Empresa que mejore la legislacidn vigente.

Establecer una politica de teletrabajo para aquellos puestos en los
que es posible prestar los servicios en dicha modalidad a fin de

garantizar los derechos de conciliacion indicados
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2024

2025

Objetivo 5.2.-: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral de la plantilla.

Realizar un estudio de los calendarios laborales de los centros de
trabajo y actividades, con el fin de determinar si el régimen de
libranzas es el mismo para hombres y mujeres.

5.2.2

Posibilitar la adaptacién de la jornada sin reducirla para aquellas
personas trabajadoras que tengan personas a su cargo, siempre que
la organizacion del centro lo permita (menores de doce afios o
personas con discapacidad que no desempefie una actividad
retribuida).

523

En caso de asistencia al médico de urgencias de descendientes o
ascendientes de primer grado a cargo de la persona trabajadora, se
consideraran permiso retribuido las horas necesarias para el
acompafiamiento durante la asistencia que coincidan con la jornada
laboral.

5.2.4

Se considerard causa justificada para el disfrute de una licencia no
retribuida de un maximo de 30 dias naturales, el fallecimiento,
enfermedad grave o muy grave de descendiente y ascendientes de 12
grado, conyuges, parejas de hecho, asi como de menores a cargo de la
persona trabajadora, siempre que sea debidamente acreditado.

5.2.5

Aumentar de dos a tres afios el tiempo de excedencia que se puede
solicitar para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo,
y no desempefie actividad retribuida.

Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de
trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un
puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria
equivalente.

5.2.

(o]

Las trabajadoras tendrdn derecho a ausentarse del trabajo por el
tiempo indispensable para someterse a tratamientos de reproduccion
asistida, sin pérdida de su retribucion, previo aviso y posterior
justificacion.

5.2.

~

En caso de existir vacante, se procurard atender las solicitudes de
movilidad geografica voluntaria, que tengan por objeto atender
situaciones parentales relacionadas con el régimen de visitas de
hijos/as, u otras situaciones para padres o madres
separadas/divorciados y/o tutores legales, cuya guardia y custodia
recaiga sobre uno de los progenitores.

5.2.8

Las personas trabajadoras tendrdn preferencia para el cambio de
turno cuando se trate atender situaciones parentales relacionadas
con el régimen de visitas de hijos/as, u otras situaciones para padres
o madres separadas/divorciados y/o tutores legales cuya guardia y
custodia recaiga sobre uno de los progenitores. Asimismo, las
personas trabajadoras en esta situacién tendran derecho a eleccion
de turno de vacaciones siempre y cuando puedan acreditar esta
necesidad.
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Establecer la posibilidad de una excedencia de un maximo de seis
meses, con derecho a reserva de su puesto de trabajo y condiciones,
529 para las personas en tramites de adopcién internacional, y de hasta

"""7|tres meses en los casos de adopciones nacionales o acogimiento
familiar, siempre y cuando exista un preaviso de al menos un mes de
antelacion.

Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, categoria, puesto

5210 de trabajo, jornada y tipo de contrato de las diferentes licencias, . .
permisos, suspension de contrato y excedencias relacionadas con la
conciliacidn.

Permiso para la asistencia a las tutorias de cada hijo/hija, con un
maximo de tres veces al afio, y siempre que coincida con el horario

5211 laboral. Los dos primeros permisos seran retribuidos. El tercero serd
“7"""luna licencia no retribuida.

Se requerird preavisar con un minimo de tres dias, y posterior
justificacidn, mediante justificante emitido por el centro escolar.
Tres dias laborables no retribuidos para asistir a asuntos donde la

52 1presencia dela persons wabajacora seareuericn prevosvisoce. i M8 38 W8 8 8 8 8 8% 8 & & & ¥ % o

tres dias.
5.3 Objetivo 5.3.-: Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

Posibilitar la unién del permiso de paternidad a las vacaciones,
5.3.1incluyendo las no disfrutadas del afio anterior, aun cuando haya - - - - - - - - - - - - - - - - -
finalizado el afio natural.

Permiso al padre para el acompafiamiento a las clases de
preparacidn al parto y exdmenes médicos prenatales con un maximo

de tres veces al afio y siempre que coincida con el horario laboral. Los
5.3.2|dos primeros permisos seran retribuidos. El tercero sera una licencia
no retribuida.

Se requerira preavisar con un minimo de tres dias, y posterior
justificacién

Ampliacion para los hombres del permiso retribuido previsto en el
Convenio Colectivo, para acompafiar a consulta médica a sus hijas/os

menores de 15 afios, en dos veces adicionales al afio, y siempre que
5.3.3|coincida con el horario laboral. A partir de la quinta del afio y si la
asistencia a consulta es programada y no hubiese posibilidad de

concertarla fuera del horario de trabajo, se concedera a cuenta de la
jornada anual.
El padre o la otra persona progenitora tendra derecho a flexibilizar su
horario, siempre que la organizacion del centro lo permita, durante
534 los cuatro meses posteriores al disfrute de los permisos derivados del

""" "Inacimiento del hijo/a, y en su caso, las vacaciones, siempre y cuando
dicho derecho no sea solicitado simultaneamente por dos
trabajadores del mismo centro de trabajo.
La empresa abonarad la cantidad de 600 euros brutos, a aquellos
padres que soliciten la excedencia por cuidado de hijo, a

continuacion del permiso de paternidad. Dicha cantidad se hara
5.3.5|efectiva, en dos pagos de 300 euros brutos, cada uno, durante los dos
primeros meses de disfrute de la excedencia. Los trabajadores a

tiempo parcial percibirdn la cantidad, en proporcién a la jornada
realizada.
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Condiciones de trabajo

6.1

Objetivo 6.1.-: Mejorar y adaptar las condiciones laborales de trabajo.

6.1.1

Establecer una politica de teletrabajo para aquellos puestos en los
que es posible prestar los servicios en dicha modalidad a fin de
garantizar los derechos de conciliacién indicados.

Elaborar una politica de rendimiento y sistema de trabajo a fin de

6.1 ) X
establecer un plan de evaluacion de las personas trabajadoras.
Elaborar informe con las ausencias no justificadas, especificando
causas, por edad, vinculacion con la empresa, tipo de relacion
6.1.3|laboral, tipo de contratacion y jornada, antigiiedad, departamento,
nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de
formacion.
Elaborar informe con las inaplicaciones de convenio realizadas
6.1.4|conforme a lo previsto en el Articulo 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores
7 Infrarrepresentacion femenina
7.1 Objetivo 7.1.-: Fomentar y garantizar que las mujeres accedan a puestos en los que estan infrarrepresentadas o en puestos tradicional y socialmente ocupados por hombres.
Elaborar un Plan de carrera que incluya el anélisis de puestos donde
7.1.1|se encuentran infrarrepresentadas las mujeres o que han sido
tradicional y socialmente ocupados por hombres.
Formacion especifica para mujeres para acceder a los puestos en los
7.1.2|que estén infrarrepresentadas o que han sido tradicional y
socialmente ocupados por hombres.
8 Acoso sexual y por razon de sexo
8.1 Objetivo 8.1.-: Evitar el acoso sexual y/o por razén de sexo en la empresa.
Actualizacion, negociacion y aprobacion del Protocolo de acoso
8.1.1|sexual y/o por razén de sexo en la empresa del Il Plan de Igualdad de
Albie.
Publicacién del protocolo de acoso por los medios habituales de
812 comunicacion de la empresa a fin de que todas las personas
"7""Itrabajadoras tengan conocimiento de su existencia y cémo proceder
en caso de una situacidn asi.
Formacion especifica en materia de prevencion del acoso sexual y por
8.1.3|razén de sexo tanto a los responsables como a las personas
trabajadoras.
9 Violencia de género
9.1 Objetivo 9.1.-: Concienciar e informar a toda la plantilla de lo que es |a violencia de género, cémo actuar ante casos de esta indole y que conozcan los derechos de las personas de violencia de género.
Consensuar en el seno de la comision deigualdad, un procedimiento
de actuacidn para los casos de violencia de género, con el objetivo de
9.1.1)individualizar las medidas existentes a cada caso.

Elaborar un protocolo de actuacion ante la violencia de género en el
ambito laboral de aplicacidn en la empresa
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Flexibilidad por parte de la empresa de los criterios de concesion de
9.1.2|préstamos o anticipos personales para atender situaciones de
necesidad.

Anélisis y posibilidad de ofrecer a las victimas violencia de género,
asistencia psicolégica

La agente deigualdad, en caso de designarse esta figura, velara
porque la victima esté atendida por los anteriores recursos.
Justificacion de las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por
la violencia de género: las ausencias o faltas de puntualidad al
trabajo motivadas por la situacidn fisica o psicoldgica derivada de
violencia de género, cuando asi lo determinen los servicios sociales
de atencion o los servicios de salud, seglin proceda, se consideraran
justificadas y seran remuneradas, segin proceda, se consideraran
9.1.5(justificadas y serdn remuneradas, sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la mayor
brevedad. También los retrasos o ausencias puntuales para
interponer las correspondientes denuncias o declarar ante |a policia o
en el Juzgado en procedimientos que exigen numerosas
comparecencias, o en los reconocimientos de la victima por médicas
forenses.

Alas victimas de violencia de género se les permitira la modificacion
de |as fechas de disfrute del periodo vacacional.

Abono por la empresa, previa justificacion documental, de los gastos
que se generen como consecuencia de la necesidad de cambiar de
colegio a los menos en el curso académico ya iniciado, con el limite
maximo de 150 euros por cada hijo menor de edad.

Establecer una licencia de 5 dias retribuidos, para el caso de cambio
9.1.8|de domicilio dela victima de violencia de género, quedando incluido
en estos 5 dias lo regulado segtn legislacién vigente.

Las mujeres victimas de género podrdn realizar una concrecion
9.1.9|horaria, con o sin reduccion de jornada, mientras persista esta
situacion.

Sevalorara la contratacién indefinida a las mujeres victimas de
9.1.10 violencia de género para dotarles de mayor estabilidad laboral e
independencia econémica.

Elaborar una Guia especifica de difusion de esta area, que contemplo
9.1.11) derechos reconocidos por ley y las mejoras de este plan deigualdad
negociados.

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de esta guia.

9.13

9.14

9.16

9.17

9.1.12
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Realizar una campafia especial el 25N, dia contra la violencia de
9.1.13|género, junto con la difusién de la guia por todos los canales de la
empresa.

Introducir en el plan de formacidn un curso especifico y pactado
9.1.14)dentro del plan de formacién en esta materia (VDG), voluntario, para
toda la plantilla.

Se considerard justificado y retribuido, el permiso para acompafar a
los hijos menores para asistencia a consulta psicolgica como
consecuencia de |a situacion de VDG, siempre que coincida con el
horario laboral y previo aviso y posterior justificacion.

Se establece una excedencia de seis meses, ampliables hasta 18 meses
9.1.16 con reserva de puesto de trabajo dirigida a la trabajadora victima de
violencia de género.

Sefacilitard a las victimas de VDG |a posibilidad de trasladarse para
ocupar un puesto de categoria igual o equivalente en cualquier plaza
vacante de otros centros de trabajo, con derecho a reserva de su
antiguo puesto durante 18 meses. La empresa abonard en concepto de
9.1.17/“Ayuda al Traslado” |a cantidad equivalente a una mensualidad de
salario que, por conceptos fijos, perciba |a trabajadora. Dicha
cantidad se percibira en un solo pago, no teniendo caracter
consolidable. No se abonara cantidad alguna por el traslado por
reingreso a su anterior puesto de trabajo.

10 Seguridad, salud laboral y equipamientos

9.1.15

10.1 Objetivo 10.1.-: Garantizar un entorno de trabajo seguroy libre de cualquier situacion de acoso sexual o por razén de sexo.

Adaptar y actualizar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo
10.1.1}y que sera difundido junto con el Plan de Igualdad y del mismo modo
(canales habituales de comunicacidn).

Actualizaciones periddicas y puntuales, asi como difusion de las
10.1.2mismas respecto del protocolo de prevencién del acoso sexual y por
razon de sexo a todas las personas trabajadoras.

10.2 Objetivo 10.2.-: Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

Difusién y actualizacion periddica del protocolo de actuacion por
riesgo durante el embarazo y lactancia natural.

Difundir la informacion relativa al protocolo de riesgos por embarazo
10.2.2]y lactancia natural en los Manuales de formacion e informacion de la
empresa.

Actualizaciones periddicas y puntuales de la determinacion de
puestos feminizados, realizacion de resumen de riesgos ergondmicos y
posturas incorrecta para los puestos indicados, con establecimiento
de correcciones posturales y medidas preventivas ergonémicas.
Puesta en conocimiento de dichas medidas, mediante la realizacion de
una campaiia de informacion, y mediante la introduccion de éstas en
los manuales de informacion y formacidon de riesgos laborales
(conforme a los articulos 18 y 19 dela Ley 31/1995).

10.2.1

10.2
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Identificar aquellos factores de riesgo que mayor influencia tienen en
funcidn del género, y adoptar las medidas preventivas necesarias
para reducir la siniestralidad ligada a ellos:

a.Realizacion de estudios de siniestralidad en funcion del sexoy
10.2.4{categoria profesional

b.Estudio de factores de riesgo que pueden influir en una mayor
siniestralidad por género

c.Establecimiento de medidas preventivas encaminadas a reducir
estos datos.

La empresa informara anualmente a la Comision de Seguimiento de la
10.2.4siniestralidad y enfermedad profesional por género y categorias
profesionales.

1 Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

111 Objetivo 11.1.-: Asegurar que |la comunicacion internay externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla.

Adoptar y difundir una politica de comunicacion no sexista que
homogenice los criterios de uso del lenguaje en |a empresa.

Promover que los proveedores encargados de los medios de
comunicacion de Albie, el cumplimiento de las comunicaciones,
relaciones con prensa, etc. en materia deigualdady en |a utilizacion
no sexista del lenguaje.

Realizar campaiias de recordatorio del uso correcto del lenguajey las
imagenes que se utilizan en las comunicaciones internas y externas en
aras de garantizar el cumplimiento de |a politica de comunicacion
aplicable en la empresa.

11.2 Objetivo 11.2.-: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuary trabajar, conjunta y transversalmente en la igualdad de oportunidades.

11.1.7)

11.1.2

11.1.3

Difundir el 11 Plan de Igualdad por los medios habituales de la
11.2.Jempresa, incluidos en los tablones de anuncios de los centros,
llevando a cabo una campafia especifica de difusion del mismo.
Designar a una persona de la empresa Responsable de Igualdad asi
como sus funciones, manteniendo la direccion de correo electrénico y
11.2.2lndmero de teléfono habilitados por la empresa a fin de que las
personas trabajadoras puedan comunicar sus dudas, sugerencias o
queja relacionadas con el plan deigualdad.

Informar por parte de la persona Responsable de Igualdad a la
comision de seguimiento, sobre las sugerencias, dudas o quejas

11.2
realizadas por las personas trabajadoras de la empresa y las medidas
adoptadas o a adoptar.

1124 Incluir informacion especifica sobre el plan deigualdad en las

" |campafas de informacidn y difusion llevadas a cabo en la empresa
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Objetivo 12.-: Realizar un analisis y seguimiento de la estructura retributiva para determinar si existen desigualdades por razén de sexo

Retribucién
12.1
Tras la elaboracion de la auditoria retributiva, se realizara un plan
12.1.1que contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel
retributivo a funciones de igual valor.
12.1.2 Realizar un seguimiento de la brecha salarial entre mujeres y hombres
"7y sus causas.
Realizar un andlisis para determinar si el disfrute de derechos
1213 (permisos, licencias, suspensiones de contrato y excedencias
"“"“lrelacionadas con la conciliacién) incide sobre los salarios de mujeres
y hombres.
Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
1214 estructura salarial dela empresa, revisando e informando a la
""" lcomisidn de seguimiento de los criterios de los complementos
salariales variables
En el caso de apertura de nuevos centros en los que Albie no se
subrogue en la condicion de empleador como consecuencia de la
12,15 adjudicacion de nuevos contratos ya sea por imperativo legal o
"""“lconvencional, se garantizara la igualdad retributiva en los puestos de
igual valor
A Comisidén de seguimiento
A.1. [Reuniones Comision de Seguimiento
B Evaluacion
B.1 [Elaboracién de informes de evaluacién n
C Revision
C.1. |Elaboracion de propuestas de revision en su caso n
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XIII. Procedimiento de modificacion

El'll Plan de Igualdad, se mantendra vigente durante el periodo de vigencia establecido
en el presente plan y mientras la normativa legal o convencional no obligue a su revision
o se detecte la necesidad de algun tipo de modificacion en las fases de evaluacion y
revision.

El Plan de Igualdad debera revisarse, cuando concurran las siguientes circunstancias
(art. 9.2 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre):

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados de las fases de
seguimiento y evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la entidad.

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

e) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan
de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

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

Las fases de evaluacion y revisién se haran anualmente y se elaborara un informe que
se presentara ante la Comision de Seguimiento, siendo en el seno de ésta cuando se
decida si es necesario proceder a la modificacion del presente Plan de Igualdad y las
medidas a adoptar. De todas las reuniones de la Comision de Seguimiento se levantara
acta y en este caso en concreto, se realizaran las reuniones extraordinarias necesarias
para adoptar las medidas necesarias.

En las reuniones de la Comision de Seguimiento, ademas de supervisar, evaluar y
desarrollar las medidas comprendidas en el Plan, se podran acordar las modificaciones
que se estimen necesarias para reconducir o corregir aquellos aspectos que se
considere que no estan cumpliendo con los objetivos propuestos. En este sentido, los
acuerdos de la Comisiodn requeriran para su validez del voto favorable de la mayoria
recogida en el Reglamento de funcionamiento.

En caso de discrepancia o desacuerdo que pudieran surgir en la aplicacion de,
seguimiento, evaluacion o revision del plan de igualdad, las partes acuerdan intentar
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resolverlas en el seno de la propia Comision de seguimiento. Si bien en caso de falta de
consenso y conflicto las partes acuerdan acudir a los érganos de mediacion del Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA) conforme al procedimiento recogido en
el Reglamento de funcionamiento de la Comision.
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