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COMPROMISO DE LA DIRECCION CON LA LEY DE IGUALDAD EN ALTAMIRA
DOVALUE GROUP.

Desde Altamira Asset Management, S.A., (en adelante, Altamira DoValue Group) tomando
como base los fundamentos de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de
trato y no discriminacién, con el objeto de establecer y desarrollar politicas y acciones que
garanticen y promuevan la Igualdad y prevenir y eliminar toda forma de discriminacion, nos

comprometemos al cumplimiento de los siguientes principios:

1. Proporcionamos las mismas oportunidades en el acceso al trabajo y en la
promocion profesional, asegurando en todo momento la ausencia de discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, nacionalidad, edad, residencia legal, origen
racial o étnico, religion, conviccion u opinién, discapacidad, orientaciéon o identidad
sexual, expresion de género, enfermedad o condicién de salud, estado seroldgico y/o
predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacién
socioeconomica, o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

2. No toleramos ninguna forma de discriminacion ni ninguna conducta, acto, criterio
o practica que atente contra el derecho a la igualdad de cualquier profesional de la
Compaiiia.

3. Promovemos, en todos los niveles profesionales, unas relaciones basadas en
el respeto por la dignidad de los demas, la participacion, la equidad y la colaboracién
reciproca, proporcionando un entorno laboral respetuoso y un clima laboral positivo.

4. Asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo especialmente a la discriminacion indirecta, en todos los
ambitos de desarrollo de la actividad de la Compaiia, en los relacionados con seleccidn,
promocion, politica salarial y retribucion, formacion y ordenacion del tiempo de trabajo

y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Estos principios se integran en Altamira DoValue Group a través del Cédigo de Conducta y
del Plan de Igualdad, negociado y acordado con la Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras, fomentando medidas de mejora y de seguimiento, y evaluaciones periddicas,
con la finalidad de continuar avanzando en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y
hombres en la empresa, y en el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) de la Agenda 2030, principalmente en los ODS 5 (“Igualdad de género”) y 8 (“"Trabajo
decente y crecimiento econdmico”), en concreto en concreto en el cumplimiento de las metas
5.1, 5.2, 5.4, 5.5y 8.5, es decir, en poner fin a todas las formas de discriminacién y violencia

contra las mujeres.



Ed.: 00

Fecha: 21/12/2022
PLAN DE IGUALDAD Paging 490 55

Altamira

doValue Group

NI
Wi

1. INTRODUCCION.
1.1. PRESENTACION DE LA COMPANIA.

Desde el comienzo de Altamira DoValue Group en diciembre de 2013 como
empresa independiente de su banco de origen, Santander, la compania ha
desarrollado una estrategia diferencial para convertirse en el Servicer lider del
mercado espaiiol, con un fuerte proceso de expansion desde su nacimiento hasta

la actualidad.

Desde junio de 2019 forma parte del grupo DoValue formando conjuntamente el
mayor Servicer del sur de Europa gestionando 160.000 millones de euros en activos
financieros e inmobiliarios. Cotizado en la “Borsa Italiana”, el grupo DoValue

constituye un proyecto con una vision a largo plazo.

MISION
Buscamos crear valor para nuestros clientes y accionistas, ofreciendo servicios de
alta calidad para maximizar su rentabilidad a través de la innovacién y la excelencia

operativa, al tiempo que fomentamos el desarrollo sostenible del sistema financiero.

VISION
Nuestro compromiso es convertirnos en el partner referente de nuestros
clientes, ofreciendo productos innovadores a lo largo de todo el ciclo de vida de los

activos financieros y la gestién de activos inmobiliarios.

VALORES
Nos enfocamos en dar soluciones innovadoras. Vamos un paso por
delante. Nos orientamos a la obtencidon de resultados. Escuchamos
atentamente para obtener una solida compresion y trabajamos para
EFICIENCIA ofrecer soluciones sostenibles
—3 - - .7 -
a q Creamos un entorno inclusivo que promueve un dialogo abierto en el
oY que se valoren todas las opiniones. Fomentamos el trabajo en equipo.

COLABORACION  NoOs comprometemos con nosotros mismos y con los demas.

ante nuestros clientes, accionistas, socios, compafieros, con la sociedad

Actuamos con profesionalidad para generar confianza y credibilidad
RESPONSABILIDAD Y CON la economia.

- Inspiramos y motivamos al equipo para lograr grandes resultados
> actuando como rol-models y siendo responsables de nuestras acciones
LIDERAZGO y las de nuestro equipo.
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1.2. MARCO JURIDICO DE REFERENCIA.

= El art.14 de la Constitucién espanola proclama el derecho a la igualdad y a la
no discriminacion por razén de sexo.

= Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio
de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion y
la Directiva 2004/113/CE del Consejo de 13 de diciembre de 2004, por la
que aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a
bienes y servicios y su suministro.

* Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

* Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género.

= Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

= Real Decreto 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacién y normativa de desarrollo (Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres).

= Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion.

* Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad

sexual.

1.2. PRINCIPIOS RECTORES DEL PLAN DE IGUALDAD.

Nuestro Plan de Igualdad estd compuesto por una serie de medidas y acciones
negociadas con la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, y que se rige

por los siguientes principios:

v" Diseflado para todas las personas que trabajan en Altamira DoValue Group.

v" De naturaleza correctora, proactiva y preventiva, con el fin de eliminar
toda discriminacién presente y futura en la Compaiiia.

v Nuestras medidas estan adaptadas a las necesidades detectadas en el

diagndstico de situacidon y actualizadas a las nuevas circunstancias
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empresariales y demandas de nuestras personas que puedan requerir lineas
de acciodn futuras.

v" La participacion y el didlogo, como principio y herramienta de trabajo de
todas las partes

v" Es un compromiso de Altamira DoValue Group, destinando profesionales
y los medios necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

v" Altamira DoValue Group se suma a la red de empresas del Observatorio
Generacion & Talento y firma el cddigo de Principios de Diversidad

Generacional.

1.3. COMITE DE IGUALDAD.

La elaboracion, seguimiento y evaluaciéon de las medidas contempladas en el
presente Plan de igualdad, se lleva a cabo por el Comité de igualdad, como 6rgano
responsable de medir la evolucién de la plantilla desde una perspectiva de género y

en relacion al cumplimiento de los objetivos previstos.

Esta configurado como érgano paritario, integrado por 4 miembros, de los cuales
dos son designados por la Representacién Empresarial y los otros dos restantes

designados por la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras.
Las funciones principales que desempefia son las siguientes:

e Evaluar el resultado de los principales indicadores de igualdad, tras la
realizacion del perceptivo diagnéstico de situacién.

e Velar para que se lleven a cabo las medidas acordadas en el Plan de
Igualdad, los plazos y recursos para llevarlas a efecto, los responsables de
hacerlo, asi como los plazos para su evaluacion.

e Llevar a cabo la evaluacién, el seguimiento y el control de la aplicacion
de las medidas contempladas en dicho plan.

e Gestionar las dudas, cuestiones o propuestas de mejora que surjan en
nuestras y nuestros profesionales y facilitar la comunicacion con todas las
personas de la Compafiia en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

e Disefar las medidas correctoras oportunas y proponer nuevas lineas de

accion.
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Las reuniones del Comité de Igualdad tendran inicialmente una periodicidad anual
o cuando las circunstancias lo requieran. En el seno de la Comision se realizara una

evaluacion al final de su vigencia.

La composicion de la Comision Negociadora del presente Plan de Igualdad esta

representada por:

- Beatriz Sebastian Quetglas (seccién sindical CC.00.).
- Esther Puente Valenzuela (seccién sindical F.I.T.C.).
- Angel Gutiérrez Ancillo (representante empresa).

- Paola Gabas Quintas (representante empresa).

1.4. AMBITO DE APLICACION.

Asumimos la responsabilidad de ejecutar todas las acciones previstas para la
consecucién de los objetivos del III Plan de Igualdad de Altamira DoValue
Group. El presente Plan de Igualdad aplica a todos los centros de la organizacién en
el territorio espafiol y a la totalidad de su plantilla.

1.5. VIGENCIA.

Para alcanzar los objetivos de este Plan, por medio de las medidas acordadas,

determinamos un plazo de vigencia de cuatro afios a contar desde su firma.
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2. DIAGNOSTICO.
2.1. INFORME DE DIAGNésTICO.

Para analizar la situacion presente en la empresa, respecto de la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres, hemos realizado las siguientes actuaciones:

- Elaboracion de un informe sobre el diagnéstico de la situacion en Altamira
DoValue Group, con datos obtenidos a fecha 31 de diciembre de 2021 para
identificar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, las
desigualdades y desventajas existentes o que pudieran existir en la Compafiia
para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

- Para la elaboracion del mismo, hemos procedido al analisis de las politicas,
protocolos, acuerdos y procedimientos existentes en la Compafiia y al
anadlisis de un sumario de comunicaciones internas y externas de la
organizacion sobre la publicidad, imagen, comunicacidén corporativa y uso del
lenguaje no sexista e informacién dirigida a la cartera de clientes.

- Elaboracion de un informe de auditoria retributiva independiente con los
datos actualizados a 31 diciembre de 2021 en cumplimiento del articulo 2.6
del RD 901/2020.

DIMENSION 1: CONDICIONES GENERALES

ORGANIGRAMA POR AREAS.

- Legal & Compliance

Chief Of o
Staff&lnnovation

Product Teams

Corporate Areas

BU Real Estate

DATOS CUANTITATIVOS.

Distribuciéon de plantilla por sexo

Sexo Personas
Hombre 366 4959%
» Hombre

Mujer 360 |
Mujer
Total general 726
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Consideramos que existe una plantilla equilibrada, con un porcentaje de mujeres
(49.6%) ligeramente inferior al de hombres (50,40%).

El rango de edad predominante es

Distribucién de plantilla por Edad ~
rsrrbad prantita por entre 30 y 50 ainos, el cual supone

Rango Edad Hombre Mujer Total general el 73,7% de las personas de la
< —-—
o o ew ws DEEEEEEEE "M empresa. En dicho rango, el
S50< 87 57 144 . W Hombre . t d i
Total ) conjunto e mujeres es
ganeral 366 360 726 J J

1] 00 200 300

predominante (51,80%). En el rango
de mayores de 50 encontramos la principal diferencia entre mujeres y hombres, con
una infrarrepresentacion de un 10,41%. Esta diferencia es debida, en gran parte, a

la composicion de la plantilla originaria del Banco Santander.

Distribucién de plantilla por Antigiiedad Observamos que existe una desviacién por
Antigiiedad Hombre Mujer  Total general rango de antigiedad, la encontramos en
< 1 Afio 34 20 54
L-3afls 159 161 320 las nuevas incorporaciones (antigliedad
4 - 5 Afios 6l 56 117
sSAfls 112 1 235 <1 ano), las cuales para el ano 2021 han
Total general 366 360 726

sido ocupadas por hombres en un 62,96%,
y en personas con mayor antigliedad en la organizacion, siendo el porcentaje de

mujeres superior en un 2,34%.

Distribucién de plantilla por Tipo de Relacién Laboral La mayoria de la plantilla de Altamira
Contrato Hombre Mujer Dol DoValue Group tiene un contrato
Indefinido 365 359 724 . . ..

Temporal 1 0 1 200 = e indefinido (99,72%), lo cual genera

En Practicas 1] 1 1 1o0 Mujer

Total .y
gonera 366 30 7260 T una mayor estabilidad para las
Practicas

personas trabajadoras.

Distribucién de plantilla por Nivel Corporativo

|
Nivel Corporativo ~ Hombre Mujer Total general
MANAGERS 45 18 [:x]
WHITE COLLAR Mujer
WHITECOLLAR 173 128 atn | e
BLUE COLLAR 148 204 352
Total general 366 360 726 MANAGERS _

e

50 100 150 00

En cuanto al analisis por nivel corporativo, el porcentaje general de trabajadores se

encuentra en el nivel Blue Collar, donde el nimero de mujeres es bastante superior

Distribucién de plantilla por Areas

Area % Hombres | Mujeres % Mujeres | Total Area 140
Business Managernent and Grawth 27 77,14% B 22,860 5 1
CEQ Office 4 44 44% 5 55, 56% ] 109
Finence 19 52,76% 17 47,22% 36 0
Group Functions ] 60,00% 6 40,00% 15 60 ~
m 16 69,57% 7 30,43% 23 / N
Legal, Contral and Compliance 9 31,09% b1 68,97% 2 40 PR ——
NPLs 17 47,16% 131 52,82% 248 2 \ e
Peaple 3 23,08% 10 76,92% 13 0 - Mujer
Property and Assat Transformation 3 35,94% a1 64,06% 64 é&e" 0\\\\?' ,,céf' & & &é‘b &‘5 0& v.,""\' & C ?&'
. &
Real Estate - Development 37 64,91% 0 35,09% 57 & L < & R o
& - ! 5
Real Estate - Sales and Marketing 65 45,45% 78 54,55% 143 o & N PN & \f
-3 & a0 o
Transformation and Organization 37 68,52% 17 31,48% 54 §° @ \?'@ ¢ ﬁ{c’ ,\<n°
Total general 366 S041% | 380 49,59% 726 E
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(58%). Es en los niveles superiores donde su presencia disminuye, presentando unos
niveles dentro de los margenes recomendados (60-40%) en el nivel White Collar, y
excediendo la recomendacion en el nivel de Managers, donde el conjunto de hombres

supera al de mujeres en un 21,4%.

El drea con mayor proporcion de trabajadores es NPL s (34,2%). En dicha area, el
porcentaje de mujeres es superior al de hombres (52,8%). Las areas destacadas en
las que no se respeta la proporcidon 60-40%, mostrando una infrarrepresentaciéon
femenina, serian las dreas de Bussines Management and Growth, IT, Transformation
and Organization. El caso positivo lo encontramos en las areas de People, Legal,

Control and Compliance y Property and Asset Transformation.

Distribucion de la plantilla por nacionalidad:

Nacionalidad N Trabajadores Porcentaje
Espafiola 703 96,8%
Otras nacionalidades 23 3,2%

Distribucion por Categorias:

Categoria Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres Total
Grupo 6 50% 6 50% 12
Nivel 0 1 100% 0 0% 1
Nivel 1 7 70% 3 30% 10
Nivel 2A 10 83,33% 2 16,66% 12
Nivel 2B 22 66,66% 11 33,33% 33
Nivel 3 40 60,60% 26 30,39% 66
Nivel 4 132 55% 108 45% 240
Nivel 5 140 43% 185 57% 325
Nivel 6 8 29,6% 19 70,4% 27
Total 366 50,4% 360 49,6% 726

En la tabla observamos que la representacion femenina en los niveles del 0 al 3,
ambos incluidos, es inferior al 40%. El mayor nUimero de trabajadoras esta

concentrado en los niveles inferiores (5 y 6).

DATOS CUALITATIVOS.
La entidad aporta datos sobre los convenios colectivos por los que se rige:

e Resolucion de 22 de julio de 2022, de la Direccién General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y
publicacion del Convenio Colectivo del Sector de Oficinas y Despachos,
suscrito por Confederacion Empresarial de Madrid-CEOE (CEIM) y CC OO0 y
UGT por la representacién sindical (cédigo nimero 28003005011981).
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e Resolucion de 19 de abril de 2012, de la Direccion General de Empleo, por la
que se registra y publica el XXII Convenio colectivo de banca. Visto el
texto del XXII Convenio colectivo de banca (Cdédigo de Convenio numero
99000585011981), que fue suscrito, con fecha 14 de marzo de 2012, de una
parte por la Asociacion Espafnola de Banca, en representacion de las empresas
del sector, y de otra por las organizaciones sindicales Federacion de Servicios
Financieros y Administrativos de CC.00 y Federacidn Estatal de Servicios de
UGT, en representacion del colectivo laboral afectado, y de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, dela Ley del Estatuto de los
Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

e Resolucion de 13 de julio de 2010, de la Direccién General de Trabajo, por la

gue se registra y publica el Convenio colectivo de Reintegra, SA.
CONCLUSIONES.

La plantilla de Altamira DoValue Group estd conformada de forma igualitaria por
mujeres y hombres, donde la edad mas representativa estd ubicada en el rango de
entre 30 y 50 afos, y la antigliedad media es entre 1 y 3 afios. A su vez, las personas

trabajadoras cuentan con contrato indefinido para el desempefio de sus funciones.

Como areas de mejora encontramos cierta infrarrepresentacion en los niveles
jerarquicos superiores (Niveles 1, 23, 2B y 3), los esfuerzos deben ir
encaminados a facilitar las promociones o incorporaciones de mujeres en categorias

superiores.

Del mismo modo, debemos realizar el citado ejercicio en las areas en las que no se
respeta la proporcion 60-40%, mostrando una infrarrepresentacion femenina, siendo

estas; Business Management and Growth, IT y Transformation and Organization.

DIMENSION 2: PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION, FORMACION Y
PROMOCION.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

DATOS CUANTITATIVOS.

Distribucion de Altas por Sexo

Sexo Personas
Hombre 64 = Hombre
Mujer 55 Mujer
Total general 119
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Existe un porcentaje superior en las contrataciones favorable a los hombres

(53,80%) aunque es equilibrado.

Distribuciéon de Altas por Edad

Rango otal
de Edad A0 LIS general 50<  —
<29 10 12 22 N
N Mujer
30-50 43 37 80 3050 ———
50< 11 6 17 <29 mHombre
Total

55

119 o 1 20 30 40

general

aios (67%), siendo el resto muy inferior.

Altas por Circunstancias Personales (Descendientes)

Ne de Descendientes
Total 50
pese L 9 general 0
Hombre 18 46 64 o
Mujer 11 44 55 20 L3
Toal L o g o BN -

general Hombre Mujer

En linea con la distribucion por edad en

la Compania, advertimos que el

porcentaje mayoritario en el rango de

edad de las altas estd entre 30 y 50

En lo referente a las altas por

circunstancias personales, los

porcentajes en caso de tener

descendientes son similares en

cuanto a la variable “sexo” pero las incorporaciones se producen en mayor grado en

el caso de no tener descendientes, tanto en el caso de los hombres como en el de las

mujeres, 75,6% frente al 24,4%.

Distribucion de Altas por Tipo de Relaciéon Laboral

Tipo de Total
Contrato Hombre Mujer general 100
Indefinido 64 55 119 50 - Mujer
W Hombre
ot 64 55 119 R

general
Indefinido

Distribucion de Altas por Tipo de Jornada

Tipo de Total
Jornada Hombre Mujer general 100
Completa 64 55 119 50 - Mujer
m Hombre
jiat= 55 119 o

general
Completa

Distribucion de Altas por Nivel Corporativo

Nivel Corporativo Hombre Mujer Total general
MANAGERS 4 2 6
WHITE COLLAR 36 10 46
BLUE COLLAR 24 43 67
Total general 64 55 119
50
40
30
— = Hombre

0 Mujer

MANAGERS WHITE COLLAR BLUE COLLAR

En lo que respecta al tipo de relacién
laboral, el 100% se ha llevado a cabo
con un contrato indefinido. Sin
variacion respecto de la distribucion

general de la plantilla.

Por tipo de jornada, igualmente, todas

las incorporaciones son a jornada
completa.

Las altas por nivel corporativo
mantienen  consonancia con lo

apreciado anteriormente en términos
globales. El nivel “"Blue Collar” es el
de mayor incorporacion de mujeres
(64%) mientras que en los niveles
superiores desciende a un 22% en el
nivel “White Collar” y a un 33,33% en

I\\

el nivel *“Managers” respectivamente.

Distribucion de Altas por Categorias Profesionales
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a Sexo
Categorias N° Total Hombres Mujeres
Grupo 1 0 (0%) 1 (100%)
Nivel 0 1 1 (100%) 0 (0%)
Nivel 1 3 2 (66,66%) 1(33,33%)
Nivel 2A 1 1 (100%) 0 (0%)
Nivel 3 10 8 (80%) 2 (20%)
Nivel 4 36 28 (77,7%) 8(22,22%)
Nivel 5 64 24 (37,5%) 40 (62,5%)
Nivel 6 3 0 (0 %) 3 (100%)
Total General 119 64 (53,8%) | 55 (46,2%)

Realizando una valoracion por categorias profesionales, obtenemos que el nivel 5 es

el de mayor predominio de mujeres. Destaca el desequilibrio existente en las

incorporaciones en los Niveles 3 y 4, donde la incorporacién de hombres supone un

casi un 60% mas que mujeres.

Distribucién de Bajas por Sexo

En lineas generales, el mayor porcentaje de

Sexo Totalgeneral bajas se produce en el colectivo de
Hombre 58,90% 41,10%

Mujer #1.10% N "o hombres, siendo este superior en un
Total general 100,00% 8 , 9 0 0/0 i

Distribucion de Bajas por Edad

Ra:::ddg HombeeBMiren ge:e:al < —
<29 10 6 16 _
30-50 64 49 113 00— M
50< 22 12 34 W Hombre

Total %

general 163

96 67
0 50

Distribucién de Bajas por Tipo de Jornada

100

Jipede Hombre Mujer Toll
Completa 96 66 162 o
Reducida 1 1

Total 95 67 163 *
general 20

Completa Reducida

Distribucion de Bajas por Tipo de Relacién Laboral

L Total

Contrato Hombre Mujer general
T |
Indefinido 94 66 160 emporal
Mujer

Temporal 2 1 3

Total Indefinido m Hombre

9% 67 163 I
general

1] 50 100

Bajas por Circunstancias Personales (Descendientes)

N° de Descendientes

Sexo o 1 2 ozl

Hombre 38,65% 19,63% 0,61%  58,90%

Mujer  34,36% 6,75% 0,00% 41,10%

,01% 26,38% 0,61% 100,00%

general £

Mujer -

m2

mi

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

En cuanto a bajas por rangos de edad,
mantienen una distribucién semejante
a las proporciones observadas en el
analisis global por sexo.

Atendiendo al tipo de jornada,
practicamente la totalidad de las

bajas se produce en el colectivo de

W Hombre

Mujer

jornada completa, existiendo sélo
una baja con reduccion de jornada

en el conjunto de mujeres.

Considerando el tipo de contrato,
igualmente, la practica totalidad se
produce en los contratos indefinidos

dada la escasa temporalidad existente

en la Compafiia.

de

circunstancias personales, el mayor

En el apartado Bajas por

porcentaje se produce en los

trabajadores que no tienen
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descendientes, sean hombres o mujeres independientemente.

Distribucion de Bajas por Causa

Causa Hombre  Mujer
Resolucion del trabajador por causa justa.
Baja voluntaria del trabajador 60,61%  39,39% . dencia voluntaria/f
d|a por excedencia voluniariafiorzosa
Despido del trabajador 52,00%  48,00% p
Cese en periodo de prueba a instancia del empresario 33,33%  66,67% Cese en perioda de prueba a instancia del.. K
Fin del contrato temporal a instancia del empresario 100,00%  0,00% Excedencia
Despido por causas objetivas. Amortizacion por causas Despido por causas objetivas. AMOTtiZacion por... | ———————— Mujer
economicas, técnicas, organizativas o de produccion 70,00% - 30,00%
' ) Org p . Fin del contrato temporal a instancia del.. W Hombre

Excedencia 100,00%  0,00%

Cese en periodo de prueba a instancia del... —

Cese en periodo de prueba a instancia del trabajador 50,00%  50,00%
Baja por excedencia voluntaria/forzosa 0,00%  100,00% Despido del trabajador | —
Resolucian del trabajador por causa justa. 100,00%  0,00% Baja voluntaria del trabajador
Total general 58,90% 41,10% 000% 50,00% 100,00%

Respecto a las causas de baja en la empresa, las causas mayoritarias son, por orden
de mayor a menor indice, Baja voluntaria del trabajador (60,7%), Despido del
trabajador (14,1%), Despido por causas objetivas, amortizacion, (11,6%) cese en
periodo de prueba a instancias del empresario (10%), Cese en el periodo de prueba
a instancias del trabajador (1,22%), Excedencia (1,22%) Fin de contrato temporal a
instancias del empresario (0,61%), Resolucion del trabajador por causa justa
(0,61%).

En cuanto a la distribucion por sexo, si tenemos en cuenta sélo las causas con mayor
porcentaje, sigue siendo, de manera bastante igualitaria, la baja voluntaria por parte
del trabajador la mas predominante. Se produce una diferencia significativa, en
cuanto a porcentaje, cuando es por cese en periodo de prueba a instancias del

empresario, siendo 8 el nimero de mujeres que han causado baja por este motivo.

Distribucion de Bajas por Nivel Corporativo

Nivel Corporativo ~ Hombre Mujer Total general 40

-
MANAGER 12 4 16 30
= Hombre
WHITE COLLAR 47 22 69 20
Mujer
BLUE COLLAR 37 4 78 "
Total general 96 67 163 o
MANAGER WHITE COLLAR BLUE COLLAR

En la Distribucién de bajas producidas por nivel corporativo, nos encontramos una
sintonia con los datos globales, bastante equilibrada y proporcional,
suponiendo en cada nivel corporativo una rotacion del 22,20% (Blue Collar y White

Collar) y del 25,40% (Managers) respectivamente.

DATOS CUALITATIVOS.
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Para la dimension de Seleccion se analizan los siguientes documentos:

= Procedimiento de Seleccién y Reclutamiento publicada en julio de 2020.

- Politica de contratacion de familiares.
- Politica de Gestién del Talento.

= Muestreo de ofertas para vacantes internas.

- Publicaciones de ofertas para realizar incorporaciones en la empresa en portales de empleo.

- Guion de entrevistas.
= Pruebas Selectivas.

Sistemas de Seleccién y Contratacion de candidaturas y analisis de ofertas de

empleo.

a) El canal existente estd descrito en el Procedimiento de Selecciéon y

Reclutamiento, actualmente en vigor, que determina no sélo la prioridad de

cubrir las vacantes con personal interno, sino que, ademas, establece una

metodologia especifica para remplazar cualquier puesto en el area que lo requiera,

gestionado por el dpto. de Seleccién (area People). Una vez la vacante no puede

ser cubierta con personal interno, se recurre a la busqueda externa.

b) Anuncio/oferta de empleo. Examinado de la muestra la publicacién de la oferta de

“Gestor Comercial” en el portal de empleo “LinkedIn”, podemos comprobar que

las ofertas guardan una misma estructura, donde la variacién se produce en las

funciones requeridas para el puesto. De igual forma, podemos comprobar que el

lenguaje utilizado es inclusivo o neutro en su caso.

Factores que determinan el inicio de un proceso de seleccién y contratacion.

El proceso de seleccidén puede iniciarse en las siguientes situaciones:

o Jubilaciones.
o Bajas Voluntarias.
o Excedencias por cuidado de hijos y familiares.

o Excedencias voluntarias.

o Procesos de Incapacidad Temporal de larga duracion.

o Maternidades y lactancias.

o Acumulacion de tareas.

La Direccidn del area es la encargada de realizar la solicitud, por correo electrénico o

por peticion directa al dpto. de Seleccion aportando la justificacion de la necesidad

de incorporar un recurso, descripcion completa del puesto y los requisitos que

debe cumplir el candidato.
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Publicaciones internas de las vacantes disponibles en la Compafiia.

Son realizadas periodicamente. Cuando existe una vacante en la Compaifiia, el
dpto. de Seleccidon publica, para todos los empleados y durante un plazo de 7 dias,
las vacantes internas en la siguiente ruta: Intranet/Enlaces directos/Vacantes

internas.

Adicionalmente, desde el area de People realizan comunicaciones a modo de
recordatorio, para todos y todas las profesionales, en el “site” de vacantes internas

habilitado en la Intranet.

Métodos y personas que intervienen en el Proceso de Seleccion y Contratacion.
El area de negocio, junto con el Dpto. de Seleccion, decide, en funcién de los

requisitos de la vacante, las fases que formaran parte del proceso.

1. Criba curricular en base a competencias técnicas requeridas.

2. Pruebas técnicas: por lo general, estas pruebas son especificas del puesto
y pueden ser eliminatorias, por lo tanto, es el area de negocio el encargado
de elaborar y corregir la/s prueba/s con el asesoramiento del Dpto. de
Seleccion.

3. Una ronda entrevistas a los candidatos finalistas realizada por una HR
Business Partner (Dpto. de Seleccidn) y el responsable directo de la posicion.

4, Se intentara obtener referencias por parte de sus managers y companeros

actuales.

Caracteristicas generales que busca la empresa en las/los candidatos.
o Profesionalidad

o Entusiasmo

o

Empatia.

Orientacion al cliente

o

o

Competencias: eficiencia, colaboracion, liderazgo y responsabilidad.
CONCLUSIONES.

La mayoria de las incorporaciones estan encuadras en puestos del area de NPL s y
Real Estate Sales & Marketing, ocupando categorias profesionales de los niveles 4 y
5. Estos datos van en consonancia o guardan relacién con las bajas habidas en la

Compafiia, donde dichas areas son las mas afectadas.
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Las causas mas comunes de baja son: baja voluntaria del trabajador, Despido del
trabajador, Despido por causas objetivas y amortizacion. Por tipologia de
contratacion, todas las incorporaciones realizadas cuentan con un contrato indefinido

a jornada completa.

Todas las ofertas de trabajo publicadas mantienen un lenguaje inclusivo y

no discriminatorio en su redaccion.

Tras el andlisis de los datos aportados, observamos que las incorporaciones de
mujeres se producen en su mayoria en el nivel corporativo “Blue Collar”, sufriendo

un descenso acusado en los niveles superiores.

Como area de mejora, debemos incentivar la incorporacion de mujeres en los
niveles “"White Collar” y “"Managers”, de forma interna y externa, comprobando
si en los puestos mas usuales de contratacion existe una “desviacidn social” (perfiles
donde existe mas hombres que mujeres), y estableciendo un aumento de curriculums
de mujeres en el proceso de Seleccidn, eligiendo a la candidata o al candidato mas

cualificado para el puesto.

A su vez, analizada la formacién de las personas que intervienen en el Proceso de
Seleccién y Reclutamiento (personas del dpto. de Seleccion y distintos responsables
de las areas de negocio y servicios centrales de la Compafia), existe una necesidad

de mejora de habilidades en materia de igualdad.

FORMACION

Distribucién de la Formaciéon en 2021 por Sexo, Area y Contenido

Sexo Horas Totales
45,25%
Hombre 11662,97 « Hombra
Mujer 9639,57 \ SATN Mg
Total general 21302,54
hrea NO Hombres Promadic | N° Mujeres  Promedio 180 7,0
Formados Horas Form. | Formadas Horas Form. 6o
Business Management and Growth 39 46 9 35
CED Office 5 15 I 2,5
Finance 21 38 16 39
Group Functions 10 55 6 6.2
g 16 38 ] 2,8
Legal- Control and Compliance 11 51 21 46
NPLs 145 2,7 155 2.3
People 6 32 11 2,7
Property and Asset Transformation 24 L9 44 28
Real Estate - Development 46 33 25 2,1
Real Estate - Sales and Marketing 76 32 a0 2,3
Transformation and Organization 41 2,9 18 3.1
Total general 440 3,2 409 2.7

DATOS CUANTITATIVOS



Ed.: 00

Fecha: 21/12/2022
PLAN DE IGUALDAD Pagina 18 de 53

Altamira

doValue Group

NI
Wi

Observamos un porcentaje de hombres formados (54,74%) superior al de
mujeres (45,25%), que es un poco superior a la proporcion de hombres y mujeres
en la empresa (4,33% mas de hombres formados respecto a su presencia global).
De la misma forma, podemos advertir que tanto las horas totales como el promedio

de horas de formacion es superior en el caso de hombres respecto de las mujeres.

Contenido N® Hombres Promedio N° Mujeres Promedio 4s0 50
Formados Heras Form. Formadas  Horas Form. 150 30.0
Competencias 224 126 208 85 0 ig
Conocimiento inferna 394 19 387 15 o o
Idiomas 31 332 a7 340 00
Negocio 390 56 are 46 = I - 50
Normativa 408 07 376 07 o - . - - - = 00
Seguridad, Saludy ) ' A Y Y R
=3 2 & il -
eguridad, Sal 347 09 326 03 & & & &P@ o
Sistemas 383 24 3rs 16 B & &
Total general | 410 3.2 ‘ 409 27 == Hombees Formados W From. HorasHombres W Mujerss Formadas Prom. Horas Mjenss

Teniendo en cuenta los datos respecto a la seccién “Promociones”, analizamos que
se han producido en mayor medida en Business, Management & Growth, NPL's,
Property and Asset Transformation y Real Estate-Sales & Marketing, por lo que
podemos establecer una relacién directa en cuanto a las lineas de formacion y

promocion.

En cuanto a contenido de la formacion, presenciamos una ligera desviacion en
cuanto a la proporcionalidad en el apartado de “"Competencias”, superior en

hombres, recibiendo un promedio de un 24,61% mas de horas formativas.

Distribucién de la Formacién en 2020 por Sexo, Area y Contenido

Sexo Horas Totales
Hombre 8574,84 4g,65% « Hombre
Mujer 10082,15 Mujer
Total general 18656,99

Ne
N°® 150 90
Area Horas Form.| MUIeres 4o Eorm. 20
Advisory and Portfolio Management 12 0,8 1 3 120 7.0
Business Management and Growth 22 35 8 1,3 60
CEQ Office 1 10 5 18 90 50
Customer Service and Business
Intelligance 3 Le L 0.6 50 40
Finance 20 13 13 a4 0
Group Functions 9 15 5 0,8 30 20
m 16 16 ] 1,9 I I 10
Legal, Control and Compliance 1 18 22 2,0 0 00
NPLs 136 2,7 135 2,5 s e et oa e T P
Operations 4 32 10 0,9 & & & & &é‘b & & &
People 5 17 9 3,4 & oS & o T e
Property and Asset Transformation 21 32 36 35 B - \Dt“ 0\& N g e \u\é\
Real Estate - Development a 42 24 40 & o & & &
Real Estata - Salas and Marketing &5 18 82 3,0 A <
Transformation and Organization 36 1.8 13 9,2
Total general 402 25 372 a1 W ombees Farmado: WM Prom.Horas Hombres W Mujoras Formadas From. oras Maores

N® Hombres Promedio |N®Mujeres Promedio

Comtonlie Formados Horas Form. | Formadas Horas Form. 0 e
Competencias 197 12,9 200 16,4 300 %0
Conocimiento Intermo 125 1,3 98 1,2 200 igg
Idiomas 39 28,8 33 ETE ¢
100 100
Negocio 149 4,1 147 4,0 50
Normativa 389 0,7 358 0,7 o . 0.0
Seguridad Salud y Bienestar 317 0,5 344 0,5 & & ’ 0@5’ & & & &
sistemas 380 0,7 353 07 ’o(\\db\ G;P" ¥ o & o &
Total general 402 2,5 | 372 3,1 -

W= HomOres FOMMAGGS W PO HOMS HOMDMES W Mujgres Formadas Prom. Horas Mujenss

Comparando los afios 2020 y 2021, los datos determinan que ha habido un

incremento en el nimero de profesionales formados, tanto hombres como
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mujeres, aunque el nimero de horas de formacion ha sido ampliado notablemente

en el caso de los hombres y sin embargo ha sido reducido en el caso de las mujeres.

En cuanto a las areas de formacion del 2020, las dreas con mayor numero de horas
son: NPL's, Real Estate-Sales & Marketing, Real Estate-Development vy
Transformation & Organitation. El contenido muestra distribucién muy similar al
2021.

Total Horas por Jerarquia
Analizando la distribucién de horas por Nivel
Corporativo, la mayor proporcion en formacion

se ha producido en el nivel 5, seguido del 4 y del

El mayor namero de

8,30% Sistemas > 1.786 hrs.

SisTEMAS

horas se ha invertido

3,56% Seguridad, salud y bienestar -» 757,75 hrs.

en Competencias,

8,60% Normativa > 1.832,08 hrs. NORMATIVA

seguido de Negocio.

22,83% Negocio = 4.863,08 hrs. nesocio
8,54% Conocimiento Interno > 11820,25 hrs. COROCIMIENTO INTERNO!
15,17% Idiomas = 3.232 hrs. IDioMAS

33% Competencias = 7.031,20 hrs. COMPETENCIAS

0e0e600

DATOS CUALITATIVOS

Existe una Politica de Formacion y Desarrollo publicada en julio de 2020 y
revisada en mayor de 2022. El documento desarrolla el procedimiento para detectar
las necesidades de los y las empleados/as en el puesto de trabajo para poder afrontar

con éxito a todos y cada uno de los retos a los que se puede enfrentar.

Los objetivos de la politica son, aumentar el conocimiento y habilidades de las
trabajadoras y trabajadores, permitiendo el desarrollo de las competencias
requeridas en el desempefo diario, ofrecer nuevas orientaciones, promociones y

oportunidades dentro de la Compafiia y mejorando la experiencia del empleado.

Procedimiento de deteccion de necesidades formativas de las personas trabajadoras.
El procedimiento define las lineas de actuacién en materia de Formacién, tanto a
nivel individual como colectivo, y tanto las aportadas por formadores externos como
internos, asi como los mecanismos de deteccién de necesidades, evaluacion de

competencias, etc.
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Plan de Formacién

Firmado por la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras de forma
anual. Los datos aportados en referencia al afio 2021 indican que se impartieron
21.304,54 horas de formacion (12,43% superior a 2020), con un total de 851

personas formadas.

Analizado el Plan de Formacioén para 2022, orientado a todas las areas, presenta
un especial relieve los contenidos relativos a Soft Skills, con formaciones destinadas
a desarrollar las competencias personales que tienen como eje las relaciones
interpersonales, habilidades sociales, de comunicacion y de interaccion con los

demas, entre otras.
CONCLUSIONES

Las acciones formativas impartidas en la Compafiia mayoritariamente tienen una
duracion inferior a 20 horas, Unicamente en el caso del contenido “Idiomas”
supera las 20 horas. También existen areas cuyo promedio de horas de formacion

anual no alcanza las 2 horas.

Estas formaciones no tienen ningun coste para los y las profesionales. Dependiendo
de la accién formativa, puede asistir de forma presencial u online, siempre en

horario de trabajo, facilitando la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

El promedio de horas de formacion en mujeres ha decrecido respecto del afio
2020. Deben analizarse las causas y motivos, previendo una mayor implementacion

y participacion en las acciones formativas por el colectivo de mujeres.

Tal y como hemos podido comprobar, las horas de formacion guardan una
relacion directa con las promociones, de ahi que cobre importancia sumar al
conjunto de mujeres a mas acciones formativas con el fin Ultimo de ir equilibrando la

Promociones por Area proporcionalidad en los niveles

Area Hombre mger  Temigenet  SUPeriores paulatinamente.
Advisory and Partfolic Managernent o r r
Business Managemant and Growth 5 4 9
CED Office o i i .
Finanee : : : PROMOCION PROFESIONAL
MNPLs 3 3 ]
Paople 1 ] 1
Property and Assst Transforrmation o 5 5
e Fer s : ] : DATOS CUANTITATIVOS.
Transfarmation and Organization 1 2 3
Total general iz 21 38
5 En lo referente a la promocion
4
3 observamos un mayor namero
2
: I el | I |
o
A A N N A S
ép Qﬁféﬁf o = ij§a$§3 @?@4$§
w a* :

mHombre Mujer
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de mujeres promocionadas (55,2%) respecto al de hombres.

Las areas que han realizado mas promociones internas son: Business Manager and
Growth, NPL’s, Property and Asset Transformation, Real Estate-Development; en
todas ellas encontramos una promocion equiparada, excepto en Property and

Asset Transformation donde el 100% de las personas promocionadas son mujeres.

Promociones por Nivel Corporativo

Nivel Corporativo Hombre Mujer Total general
MAMAGER 2 3 5
WHITE COLLAR 1 11 22
BLUE COLLAR 4 7 11
Total general 17 21 38

BLUECOLIAR I

WHITE COLLAR Mujer

EHombre
MANAGER

0 2 4 & 8 1] 12

Desagregado por Nivel Corporativo, encontramos mas promociones en el
subconjunto “"White Collar”, con una distribucién por sexo equitativa, y superior

en los subconjuntos “Manager” y “Blue Collar”.

Promociones por Resp. Personales (Ascendientes) Atendiendo a las Responsabilidades

soo Ascantiomess ! Personales, encontramos la misma
rgo 2 . .
M S tendencia que en las anteriores
1]
Total general 3 Hombre Mujer

tablas de datos, mostrando una

Promociones por Resp. Personales (Descendientes) mayor promocion de mujeres

Descendientes a T
Some cargo v tanto con responsabilidades
Hombre 3 5
mjzml " , 1l personales por ascendientes

Hambre Mujar

como de descendientes.

DATOS CUANTITATIVOS

Plan de carrera/promocién dentro de la Compafiia.

En base a los resultados de la Evaluacion de Desemperio realizamos una deteccion
de Talento o de personas con potencial para promocionar. Este grupo de personas
a un programa de liderazgo donde se realiza un estudio sobre su
capacidad/potencial, habilidades y competencias, incluyendo el acompafiamiento por

un mentor que le guia en el proceso.

A su vez, la Compaiiia cuenta con un programa especifico de Liderazgo Femenino

donde mujeres que han demostrado cierto potencial, ingresan en dicho programa.
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El proceso administrativo de la promocion incluye la aprobacién de la solicitud de la
promocion por parte del Director del area y por parte de Directora de People. Después
se lleva a cabo las modificaciones correspondientes en materia salarial, categoria

profesional en su caso, mapa de puestos, etc.

CONCLUSIONES

A tenor de los datos analizados y con la informacion sobre los programas de
desarrollo profesional/carrera/promocion, podemos determinar que esta area supone

una fortaleza para Altamira DoValue Group.

Esta dimensién puede constituir una palanca trasversal para la consecucién del
objetivo de encontrar la proporcion 60%-40% dentro de los Niveles Corporativos que

presentan una infrarrepresentacion femenina.

DIMENSI(:)N 3: CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES,
AUDITORIA RETRIBUTIVA.

DATOS CUANTITATIVOS

A continuacién, reportamos los datos desagregados por sexo y niveles, relativos tanto
al salario base como a los complementos, analizando la posibilidad de existencia

de brechas salariales:

Media de la retribucion total anual

Mujer Hombre Total general Retribucion Total
Nvels [ ooerasse | #asstgee [ 1] F—
Niver7 | 3s4oaese | sseasame | i P
Nvers [ Sedussie | sosesgne Ll 5 e
Nvers —— [arasiipe | soomdre Lot
Niverio ——[eqorae | esmsee (e e
Nve1i [ Goosraae | oo1smoe | T ov[eesen
(TR R 1 L0 W 0 GOS0 GAEN MW :so00000¢
(R E R I 2 K W NE - MZOABS0 06 €N NN =oococo<
Nveria —— [ianermise | iriine L e R
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Media del salario base anual Salario Fijo
Mujer Hombre Total general Brecha B00mMME
[Nivel [ sosoodne | Seeanere IO LTI TT 210 RN
[Nivel7 | 2rosasse | 2803 i5e [ on ]
[Nivers | 2agdagoe | 3506020€ | 107 [
_— xommoe
[A26A726€ | a750089€ | T | b |
[Nivel 11 | s5544080€ | 5533000€ | [0 (A0 0% |
mm_— oatase
[Niver1s | 75@ba7o€ | 7B0M084€ | T T an
[Niveria | oi7os7ee | ooasse0€ | Tl sw | e
[Niveris | ii040057€ | iasvosEa€ | 0% | )
Banda1c | ies00000€ | id6oasg6€ | TS |
Bandat7 | - | Poi4gsas€ [l -] e E
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Media del complementos salariales anual
H

Complementos salariales

& Muels  Nhel7  NwelS  NvelS  Nwelld  Nkelll  Neel 12 Nwel13  Neweild  Mwells  Bandals  Banda17

ESSMujer SEERHombre  m———Grechs

extrasalariales

Nival7 | 500676 [ 1080006 [ 17 ] asmane

Cimmme T
Nwvers [ ismpoe | tasare [ 0%
S RTRTIN 1 [
Nvel11 | tgmpoe | 1gsoone |l | 0% [
otz [ ismpoe | igsoone [T 0% T
LT ) O -V S GISG000 € MCE N | oo
Nweiia [ ismpoe | tesoone [T T T o AR
Nweiis | tsmpoe | tesoone [ ou N
Bandats | tempoe | tesoone £ T on IR
[Bandat7 | [ d@wo0e | Cor ] - e e — e
- Towigenew

Nuel?  NhelS  NwelS el Nwelll  Neell  Nuelld  Neella  Nhel1S  Bandale  Banda1r

____________Mediana de retribucién total anual. Calculo de la brecha salarial |

Mediana de retribucién total anual. Calculo de la brecha salarial
Mediana de la retribucion total anual

Mujer Hombre Total general Brecha
Nivel6 | 27.812,55 € 32.009,50 € | 29624,13€

e
Nivel7 | S5T00606€ | S0B8176€ | il ou |
Nivels | 35008136 | 370i760€ | Ty

Nivels | dbibrgse | BaB@ere T
Nivel10 | 5500504€ | 50BiBag€ | i
Nivel11 | G741180€ | 607srase | i ore gy
Nivel72 | 75646856 | BOBSRABE | T e
Nivels | OBES3BE | OTOBSPAE | T
Nivel14 | fa0B0876€ | 196BABB7€ | T roTp iy
Nivel 76 | 150601 06€ | i9o3debre | 1wy
S1008434€ | I T ORI
I KA [ S L 1001339:429,26.€10 I

:
:

Mediana de retribucion total anual por conceptos retributivos. Calculo de la brecha salarial
Mediana del salario base anual
Mujer Hombre Total general Brecha

Nivel6 | 23o0535€ | 270i6id€ POy 1A% |
Nivel7 | 2400000€ | ~ 2416404€ B il niig N ]
Nivel8 | 2800000€ | 3000000€ | oo g |
Nivels | 357313d€ | 37@isede | g |
Nivei 10 | 4550686€ | Abysao€ | oo
Nivel11 | 526a805€ |  Bogoaaae @
Nivel12____ | 5600000€ | 6500000€ | oo A% |
Nivel1s | 7400000€ | 787i6a8€ | o6 |
Nivelida | Br6oa2o€ | Ooi6gd2e | o %
Nivel1s | 11040237€ | qd0dzode€ b TR 31 |
Bandai6 | 165.00000€ | i462asg6€ | T Asn
Bandai7 | - | 2i40a@se | arT o |
Total general
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Mediana del complementos salariales anual
Mujer Hombre Total general Brecha

Nivel6 | 256040€ | B502060€ [Ty a9%
Nivel7 | abiigse | B081a7€ 1o |
Nivel8 | 504078€ | BOALFTE | Toi g
Nivels | BoBigee | Gi07ese ||
Nivel10 | BOBJ07€ | Bissse€ [T %
Nivel i1 | 1364573€ | dasessre |t 0% ]
Niveliz | i870104€ | 1360908€ | TToood Ry |
Nivel i3 | ieba4sre | 20706,40€ | rE 0%
Nivel14 | 43i4651€ | 3080747€ | oo |
Nivel16 | 3851950€ |  4040862€ | o aan |
Bandaié | 693e000€ | 6isssase | po R 2% |
Bandat7 | - | ifeoasgde | e
Mediana de percepciones eytrasalariales anual
Mujer Hombre Total general Brecha

vere
ver?
ivel
ivel 9
ivel 10
iver 11
ver 12
ivel 13
iver 14
ivel 15
anda 16
anda 17 [ T560.00€ ]

Resultado auditoria salarial

El Registro Retributivo de Altamira DoValue Group recoge, de forma general,

los principios y disposiciones basicos en materia de igualdad retributiva contenidos

en la norma. No obstante, a través de su analisis, hemos identificado los siguientes

ejes de mejora para alinear este ambito a las mejores practicas:

La distribucion de las agrupaciones de los trabajadores llevada a cabo en el Registro

Retributivo no presenta brechas salariales significativas entre géneros. Sin

embargo:

Hemos identificado en la estructura retributiva tendencias diferentes en
cuanto a (i) el nimero de efectivos entre géneros en los niveles extremos (x2
hombres en niveles de mayor retribucién; x2 mujeres en niveles de menor
retribucidn) y (ii) las desviaciones respecto a la media de la Retribucion Total
para los niveles medios cuentan con mayor nimero de efectivos en Mujeres
que en Hombres. A través del analisis de agrupaciones alternativas (Nivel

Corporativo y Antigliedad), hemos podido observar como se repite esta
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tendencia a pesar de que existe igualdad alta (50%) en el volumen de altas
por género en los Ultimos cuatro ejercicios.

¢ Algunas consideraciones podrian afinarse para mejorar su consistencia: (i) en
todos los niveles analizados existen casos individuales cuya Retribuciéon
Total es muy elevada respecto a las medias de su nivel y (ii) los niveles
extremos presentan poblaciones bajas que podrian permitir la identificacion
de las y los trabajadores.

e Segun hemos podido constatar, para la Retribucion Total no se aprecian
desviaciones del 25% (umbral recomendado por la norma). Como buena
practica, seria interesante estudiar establecer umbrales y planes de accion
especificos para desviaciones en todas las tipologias de retribucién que
componen la Retribucidon Total, aunque no se traspasen las disposiciones
marcadas en la norma.

e No se han detectado diferencias materiales en el calculo de la media
y la mediana para la clasificacion de las retribuciones en las agrupaciones de
trabajadores realizada por Altamira DoValue Group.

e Por otro lado, a 31/12/2021 el Registro contiene todo el personal en plantilla

a dicha fecha, incluido el personal directivo.

DATOS CUALITATIVOS

La entidad presenta la nueva clasificacion profesional de la misma de fecha
septiembre de 2021, documento que recoge la nueva clasificaciéon profesional
corporativa que facilita la identificacion, clasifica puestos no personas, basado en
metodologia WTW, realiza de manera objetiva la clasificacion basandose en un

sistema de factores y puntos.

Asi mismo, para el analisis hemos aportado la Politica de Retribuciéon Flexible
fechada en julio de 2020 y revisada en enero de 2022 y Politica de Beneficios

editada en enero de 2020 y revisada en julio de 2021 y 2021.
CONCLUSIONES REGISTRO RETRIBUTIVO

A pesar de no constatarse brechas salariales significativas entre géneros en la
agrupacion de trabajadores y trabajadoras llevada a cabo por Altamira DoValue
Group, los test de auditoria han revelado las siguientes tendencias en su estructura

retributiva:
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En los Niveles altos (Niveles 13 a 15) con una Ret. Total Media de >100Kg,
existe una desigualdad alta (100%) entre el nimero de efectivos Hombre
(35) vs Mujer (17). No existen brechas salariales significativas entre géneros.
En los Niveles bajos (Niveles 6 y 7) con una Ret. Total Media de <37KE
existe una desigualdad alta (100%) entre el nimero de efectivos Hombre
(13) vs Mujer (35). No existen brechas salariales significativas entre géneros.
En los Niveles de mayor poblacion (Niveles 8 y 9) con una Ret. Total Media
entre 37K-52K€, el volumen de mujeres cuya Retribucién Total tiene una
desviacion positiva del 25% respecto a la media es menor que el del hombre
(Mujer 8% vs Hombre 20%) de su mismo Nivel.

Ademas, el volumen de mujeres cuya Retribucién Total tiene una desviacion
negativa del 25% respecto a la media de su mismo Nivel es mayor que el del
hombre (Mujer 3% vs Hombre 24%).

Otras agrupaciones:

Distribucidn (%N ;: €/N) por Nivel Corporativo

BO%
70%
60%
50%
4%
El
0%
0%

%

Distribucian Género por Nivel Carporative 160.000

10000 0O Los niveles superiores (2-A; 2-B; 3) tienen una
120000 concentracidn de entre el 58%-73% de
100,000 Hombres. En el nivel 4 (nivel medio) se iguala

. la proporcién para desequilibrarse en los
B0.000 . .

niveles bajos (5 y 6) con una mayor

Faom concentracién en la Mujer de entre el 54%-
40.000 75%

20.000
0O En todos los niveles existen brechas salariales

favorables al Hombre entre un 4%-15% en

Grupo Mivel -0 Nivel 2-B Nivel 3 Nivel & Nivel 5 Hivel 6 L _ =,
términos de retribucidn total.
% Mujer % Hombire —alario medio Mujer
— 5a|ari0 medio Hombre Salario medio Total

Distribucién (%N ; €/N) por Antigiiedad

100.000

Distributidn Génera per Antigledad A 0O En todos los "Niveles de Antigiiedad”, existen brechas salariales
fno favorables al Hombre entre 15%-30% en términos de

f i retribucién total.
: 0  Existe igualdad alta (50%) en el volumen de altas por género
para los tramos con menor antigliedad (0-4 afios). Sin

40.000
embargo, existe una brecha salarial en torno al 20% en estos

20000 tramas ya que las contrataciones para los tramas de mayor
retribucién han side en mayor nimero para Hombres (38)
a respecto a Mujeres (21). No existen brechas salariales
01 afies 24afes  S10afes  1120aAes  21-30afes  =3Dades significativas entre Hombres y Mujeres del mismo nivel.

— R 0 La desigualdad retributiva por género aumenta (+20%) en los
— a0 MEGio Mujer o salaric media Hombre tramos de antigliedad superiores (>10 afios; 18% total
Salario medio Total plantilla). Dicha desigualdad histérica tiene un impacto en la
estructura retributiva actual de AAM.

Segun hemos podido constatar, para la Retribucion Total no se aprecian

desviaciones del 25% (umbral recomendado por la norma), si bien tanto para la

media como para la mediana existen niveles con una desviacion de >10%.
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Media de |a retribucion total anual Mediana de la retribucién total anual
Mujer Hombre Tatal general Bracha Hombre Total general Bracha

IHE_EEHEE
ivels |3 E

vers [ arsiie e wwes [ daisrase |
m_—mmm— e mmzne  E——

Nivel 11 [ESO5724€ | BEOTSBOE | 7oAl d 0%  Niweitn | 674ii@0e | eA7SrMSE | Gl | 0 3% |
ivel12 [ 7eessgee | Easergse |0 ®% etz | 75eeesse | Gossease | itioc ] 6% ]
uiveiis | eond0dde | f0ardosse Bl or o] s% uveits 0| 9856538€ | ioneasode P TITRNT ] 3%
uiveita  [4s0e7edSe| f3s7ride€ DRl ] e Iwveita | f32A0a7ee | 126SaSTE | Poifild ] 6% ]
el is-47 |issd7osee | Hasssgee Lol o] o IWivei1sd7 | ia0s0isse | 2nzapeAie | Tl itk |

Por otro lado, en el resto retribuciones que componen la retribucién total se

observan desviaciones >10% en varios niveles, algunas superiores al umbral

del 25%.

Mediana del complementos salarales anual
Hombre Total general Brecha

5.02050€
504177 €

4314551 € 30897 1T €

A pesar de que la norma recomienda establecer un plan de accién para desviaciones
del 25% Unicamente en la Retribucidn Total, como buena practica, seria interesante
establecer umbrales y planes de accion mas especificos para desviaciones
en todas las tipologias de retribucién que componen la Retribucién Total.

DIMENSION 4: CONDICIONES DE TRABAJO.

En esta dimension procedemos a evaluar y analizar toda la informacién recopilada

sobre las condiciones de trabajo de la plantilla:

a) Jornada de trabajo.
La jornada de trabajo se compone de 39 horas semanales distribuidas en jornadas

de 8 horas diarias de lunes a jueves y 7 horas el viernes.

b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo, incluidas las horas
extraordinarias y complementarias.
Horario flexible de entrada de lunes a jueves entre las 8:00h y las 9:00h, para
viernes y dias laborales en vispera de festivo de 7:00h a 9:00h, y en horario de
verano de 7:30h a 9:00h. Jornada intensiva (7 horas diarias) para viernes, dias
laborales en vispera de festivo y verano (meses de julio y agosto). Durante la semana

de fiesta local se puede elegir entre disfrutar jornada intensiva toda la semana o, en
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caso de realizar horario en modalidad de jornada partida durante toda la semana, un

dia de libre disposicion adicional.

c) Régimen de trabajo a turnos.

No existe el trabajo a turnos en Altamira DoValue Group.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas

e incentivos.
Todas las personas perciben su remuneracion de forma mensual (12 pagas mas
2 pagas extra), estructurando su salario en una parte fija y una parte variable

(salario mixto) en base al rendimiento y el desempefio.

e) Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.
El sistema de remuneracién se establece a través del andlisis de la contribucién de la
actividad laboral de un determinado puesto de trabajo a los objetivos de la Compaiiia
(valoracion de puestos de trabajo). Una vez se realiza este estudio, se establecen

niveles y bandas salariales para estos puestos.

El sistema de retribucién variable mantiene dos casuisticas. Por una parte, existen
incentivos trimestrales que aplican a las personas que integran las areas de
negocio en base a la consecucidon de objetivos trimestrales, el resto de unidades

obtiene su variable en base a la evaluacién del desempefo anual.

f) Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.
El dpto. de Seguridad Salud y Bienestar Corporativo es el encargado de realizar las
evaluaciones de riesgo de los puestos de trabajo. Para la realizacion de dicha
actividad, la perspectiva de género es un aspecto importante a la hora de analizar
funciones, responsabilidades y posibles riesgos presentes y futuros de una

mujer que desempeiie dicha actividad.

Por una parte, se dispone de un procedimiento de trabajo para la deteccion,
evaluacion, analisis y determinacion de actuaciones en trabajadoras
especialmente sensibles (embarazadas o/y con alguna discapacidad), descrito en

el anexo 01N del Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales.

Por otra parte, para la integracién del art. 12.2 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de

septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, hemos procedido a realizar la
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valoracion de riesgos en el puesto de trabajo incluyendo la violencia sexual

entre los riesgos laborales concurrentes.

g) Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.
La Compafiia ha aprobado con fecha 23/12/2021 la actualizacion del Protocolo de
Acoso Laboral y Acoso Sexual afiadiendo una nueva materia, el Ciberacoso. A su
vez, Altamira DoValue Group incorporé con fecha 19/11/2019 el Protocolo de
Desconexion Digital, reconociendo expresamente el derecho como elemento
fundamental para lograr una mejor ordenacion del tiempo de trabajo en aras del
respeto a la vida privada y familiar, mejorando la conciliacion personal, familiar y
laboral, contribuyendo a la optimizacion de la salud laboral de todas sus empleadas

y empleados.

h) Sistema de clasificacién profesional y promocion en el trabajo, detallando el
puesto de origen y destino.
Desarrollamos el sistema de clasificacion profesional en la dimensién 3. Clasificacién

profesional, retribuciones y auditorias retributivas.

Las promociones en el trabajo son tratadas en la dimensidn 2. Proceso de Seleccion,

contratacion, formacion y promocién profesional.

i) Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.
Las suspensiones del contrato de trabajo (excedencias) son analizadas en la
dimension 5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral.

El examen de las extinciones del contrato de trabajo (motivos de baja) se realiza en
la dimension 2. Proceso de Seleccidn, contratacion, formaciéon y promocion

profesional.

j) Permisos y excedencias del ultimo afio y motivos, por edad, tipo de vinculacion
con la empresa, antigiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacion.

Los permisos Yy excedencias estan analizados en la dimension 5. Ejercicio

corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
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k) 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.

El primer Protocolo de Acoso Laboral y Acoso Sexual se puso en funcionamiento
el 11/08/2016, siendo renovado recientemente (23/12/2021), incorporando nuevos

conceptos como el Ciberacoso.

I) Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacién con la
empresa, tipo de relacion laboral, tipo de contratacion y jornada, antigliedad,
departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y
nivel de formacion.

Durante el afio 2021 no ha habido ausencias no justificadas por parte de un

empleado o empleada de Altamira DoValue Group.

m) Régimen de movilidad funcional y geografica, segun lo previsto en los articulos
39 y 40 del Estatuto de los Trabajadores.
No ha existido movilidad funcional y/o geografica en la Compafia durante el
afio 2021.

n) Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, tal como vienen
definidas en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, que hayan podido

producirse en los ultimos tres afios.

o) Identificacion del numero y condiciones de trabajo de las personas

trabajadoras cedidas por otra empresa.

Condiciones de trabajo de personas por ETT En el caso de personas cedidas por
ativo Contratacién Hombre Totail = -

Motive o Hembn W gunentt empresas de trabajo temporal, el
Acumulacion de tareas 8 14 22
it S e — numero de mujeres es superior al de
Sustitueidn . ¥ & \bg‘ ‘:r_\a‘"

e R hombres (63,41% frente a 36,59%)
Total general 15 26 41 & N

destacando como motivo de

contratacion mas frecuente “acumulacion de tareas”.

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

No se han producido este tipo de situaciones.
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DIMENSION 5: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA

VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
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Distribuciéon permisos por motivo

Total
Motivo del permiso Hombre Mujer gel 1
Accidente, enfermedad grave, hospitalizacién o 20,00%
intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que :
precise reposo domiciliarios de parientes hasta 3,79%  5,64% 9,43%

29 grado 15,00%
Asistencia a Consulta médica 2,29%  7,93% 10,22%
Bautizo y 1° comunidn de descendientes 0,09%  0,00% 0,09% 10,00%
Cuidada del lactante 0,00%  0,53%  0,53%
5,00%
© de deber 0,35% 0,53%  0,88% \ i
— HOMbre
Fallecimiento del cényuge 0,00%  0,09% 0,09% - ==
Mujer
Fallecimiento parientes hasta 2¢ grado 1,15%  0,97% 2,11% '
Matrimonio propio 0,53% 0,44% 0,97%
Mudanza 0,88%  1,76% 2,64%
Permiso especial Navidad 11,89% 14,54% 26,43%
Permiso Formacidn 0,09%  0,35% 0,44%
Permiso para cuidado del lactante 0,18%  0,79% 0,97%
Representacidn Sindical 4,93% 5,20% 10,13%
Permiso por maternidad/paternidad 15,95% 19,12% 35,07%
Total general 42,11% 57,89% 100,00%
Distribucién permisos por Edad
500
Rango de Hombre Mujer Total
Edad general B00
30< 23 45 68 400 Mujer
30-50 291 454 785 mHombre
200
Total o
general il 557 ga3s 30< 30-50 =50
Distribucién permisos por Tipo Relaciéon Laboral
Tipo de
Contrat Hombre Mujer Total general
Temporal |
Indefinido 476 657 1133
Mujer
Temparal 2 2
” e | — e
Total general 478 657 1135
] 500
Distribucién permisos por Antigiiedad
Rango Antigliedad Hombre Mujer Total g 1 =5
<1 19 15 34 135 e
1a3 194 242 436 s !
@
4as 75 116 191 1 Hombre
>5 190 284 474 <1
Total general 478 657 1135 P 50 100 150 200 250 100
Distribucién permisos por Area
Area Hombre Mujer Total general 350
Business Management and Growth 12 B 20 300
CEO Office 4 9 13 250
Customer Service and Business Intelligence 1 1 200
Finance 43 22 65 150
Group Functions 3 2 5
i s 8 13 o
Legal, Control and Compliance 8 26 34 Hombre
NPLs 157 325 522 Mujer
Operations 1 2 3 s@@a
People 8 20 28 (Po‘“
Property and Asset Transfarmation 20 66 B6 a&\b
Real Estate - Development 6L 3 92
Real Estate - Sales and Marketing 68 111 178
Transformation and Organization 47 27 74
Total general 478 657 1135
Distribucién permisos por Nivel Corporativo
400
B . ; 50
Nivel Corporativo Hombre Mujer  Total general 200
MANAGER 18 17 35 250
WHITE COLLAR 200 202 402 200 H Fombre
BLUE COLLAR 260 438 698 =0 Mufer
Total general 478 657 1135 o
0 —
MANAGER WHITE COLLAR BLUE COLLAR

DATOS CUANTITATIVOS
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Respecto a los permisos solicitados por nuestras y nuestros profesionales,

observamos que las mujeres (57,89%) realizan mas solicitudes que los
hombres (42,11%). En el detalle, observamos que las diferencias estriban por los
motivos de “Permiso por materinidad/paternidad” y en la “Asistencia a Consulta
Médica” el cual puede encontrar su causa en la asistencia a exdmenes y consultas

prenatales de aquellas mujeres gestantes.

En mayor medida los permisos se solicitan en la franja de edad de 30-50 aiios
por profesionales con contrato indefinido, con una media de antigliedad comprendida
en los rangos de 1-3 afios y en mayores de 5 afios, en sintonia con los porcentajes y

distribucién de mujeres y hombres en la Compainia.

Las areas donde desarrollan su actividad los y las trabajadores y trabajadoras que lo
solicitan, son NPL s y Real Estate Sales&Marketing, con mayor nimero de solicitudes

por parte de mujeres en porcentaje superior a su representatividad en el area.

Por nivel corporativo, el nimero de permisos disfrutados corresponde con la
proporcionalidad y representacién en plantilla por niveles (Blue Collar, White Collar y

Manager).

Distribucién de plantilla por Tipo de Jornada La jornada reducida es solicitada

400

TPOde  Lombre Mujer Total general practicamente en el 100% de los
Completa 385 335 700 200 W Hombre -

favn—-. . " casos por mujeres.

g, 366 360 726 .

Complata Reducida

En el apartado de excedencias comprobamos:

La solicitud es mayor en el caso
Distribuciéon Excedencias por Edad

de los hombres, aunque el
Rangode . Mujer Total 2 , .
2 ganeral . numero total de excedencias es
30-50 2 1 3 1 Wtombre ) )
Total 05 pujer bajo. En cuanto a la edad, la franja

general 2 = <] 9

Distribucién Excedencias por Area

Area Hombre Mujer ¢In°:|a| g:fellf:p':'::nt ]
NPLe 1 1 9 Mujer
Real Estate - 1 W Hombre
Development e _
Total general 2 1 3

] 05 1
Distribucién Excedencias por Relacién Laboral

Tipo de Total

Hombre Mujer

contrato general
Indefinido 2 1 3 indefinido Mujer
[T
Total 2 1 3

general
o 1 z

Unica es entre 30-50 afios.

Por darea NPL’s y Real Estate-
Development son las areas que

agrupan todas las solicitudes.

Todas las personas que solicitaron

excedencias mantienen una
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relacion laboral con contrato indefinido.

Distribucién Excedencias por Nivel Corporativo Sélo encontramos solicitudes de
N ombre Mer T8 personas con nivel corporativo
BLUE COLLAR Muler ALY ”

BlUECOLAR 2 1 3 . Blue Collar”.

Total general 2 1 3 [1] 1 2

Distribucién Excedencias por Antigiiedad Atendiendo a la antigliedad de las y

2

Roand'®  Hombre Mujer IO los profesiones que solicitaron
. os 1 mHombre . i

— o we excedencias, todos estan en el

Total general 2 1 3

o

1-3 08 rango de 1-3 aios.

Distribuciéon permisos por Responsabilidades Familiares (Ascendientes)

N® de Ascendientes a cargo

Hombre  Mujer Total Permiso especial Navidad
Tipo de Permiso 2 1 2  general Mujer
c de debar 1 0 0 1 cumplimiento de deber inexcusabic | u Hombre
Permiso especial Navidad o 1 1 2
Total general 1 1 1 3 o 05 1 15 2

Distribucién permisos por Responsabilidades Familiares (Descendientes)

Tipo de Permiso Hombre Mujer _10tal

general ién Sindical
Accidente, enfermedad grave, hospitalizacién o Penmisn por
intervencidn quirirgica sin hospitalizacién que precise 30 30 60 Permiso para culdado del lactante
reposo domiciliarios de parientes hasta 2° grado
Parmiso Formacién |
Asistencia a Consulta médica 13 31 44
Permiso especial Navidad
Cuidado del lactante a 6 &
Mud,
Cumplimiento de deber inexcusable 3 1 4 ucenzs M.
Fallecimientn parientes hasta 20 grado 3 5 ] Matrimonio progio  mm Mujer
Matrimonio prapio 1 a 3 Fallecimiento parientes hasta 22 grado . mHombee
Mudanza 3 7 10 Fallecimiento del cényuge
Permiso especial Navidad 61 72 133 Cumplimiento de deber inexcusable
Permiso Formacidn 0 4 4 Cuidado el lactante
Permico para cuidado del lactante 2 9 1 Bautizo y 12 comunicn de descendientes
Permiso por maternidad/patemidad 119 120 239 Asistencla a Consulta médica
Representacién Sindical 43 37 80 Accidente, enfermedad grave, hospitalioaCion. ..
Total general 278 324 602

=]

50 100

En la distribucion de permisos a tendiendo a las responsabilidades familiares de
ascendientes, el nimero de solicitudes es muy bajo como para extraer una conclusion
sobre las cargas familiares, atendiendo al sexo, de personas ascendientes de

nuestros y nuestras profesionales.

En lo referente las responsabilidades familiares de descendientes, analizando los
tipos de permisos, encontramos dos diferencias significativas, a tendiendo a la
proporcionalidad, en los permisos de asistencia a consulta médica y cuidado
del lactante-permiso para cuidado del lactante (se trata del mismo permiso,
durante el afio 2021 hubo un cambio de denominacion y para mantener el historico

de solicitudes se conservé la denominacién anterior).

Destaca el equilibro de solicitudes en permisos de maternidad/paternidad,

representacién sindical y para accidentes, enfermedades graves, hospitalizaciones o
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intervenciones quirlrgicas sin hospitalizacion que precisan reposo domiciliario de

parientes hasta 2° grado.
DATOS CUALITATIVOS

Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliaciéon personal, familiar y

laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

Altamira DoValue Group tiene negociado con los Representantes Legales de las
Personas Trabajadoras un Acuerdo de Jornada y Horarios donde destacan las
siguientes medidas:

- Horario flexible de entrada de lunes a jueves entre las 8:00h y las 9:00h,
para viernes y dias laborales en vispera de festivo de 7:00h a 9:00h, y en
horario de verano de 7:30h a 9:00h.

- Jornada intensiva (7 horas diarias) para viernes, dias laborales en vispera
de festivo y verano (meses de julio y agosto).

- Durante la semana de fiesta local se puede elegir entre disfrutar jornada
intensiva toda la semana o, en caso de realizar horario en modalidad de
jornada partida durante toda la semana, un dia de libre disposicién adicional.

- 4 dias de libre disposiciéon de forma anual.

- Posibilidad de disfrutar como permiso especial de navidad a eleccion del o
de la profesional, el dia 24 o el dia 31 de diciembre.

- 24 dias laborales de vacaciones.

Cuenta con una Politica de Teletrabajo para toda la Compania, la cual establece,
de manera general, un dia de teletrabajo. En caso de ser necesario, consensuado con
el responsable, puede existir un dia adicional de teletrabajo para atender necesidades

personales, familiares o profesionales.

De igual forma, la organizacion tiene negociado y aprobado un Protocolo de

Desconexion Digital.

Criterios y canales de informacion y comunicacién utilizados para informar a
trabajadores y trabajadoras sobre los derechos de conciliaciéon de la vida personal
familiar y laboral.

Las y los profesionales pueden acceder a las politicas y acuerdos de la Compaiiia a
través de Intranet. A su vez, para una mejor explicacion de los permisos se dispone

de un “site” especifico dentro de Intranet en la seccién de People.
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De igual forma, pueden recurrir al dpto. de Relaciones Laborales a través del buzén

de relacioneslaborales@altamiraam.com o a sus representantes sindicales para

recibir informacion sobre sus derechos en materia de conciliacion personal, familiar

y laboral.

Para disfrutar de dichos derechos, las y los profesionales deben comunicar su solicitud

del permiso correspondiente a través de la plataforma Success Factors.
CONCLUSIONES

La distribucién de permisos por motivo muestra una diferencia significativa en la
casuistica de asistencia a consulta médica, solicitdindose en mayor medida por
mujeres. Esta, guarda relacién directa con la distribucion de permisos por
Responsabilidades Familiares de descendientes, donde vuelve a producirse la misma

diferencia porcentual.

Conectado a este dato, sobresale también la desproporciéon por tipo de jornada
en el subconjunto de “reduccion de jornada” donde practicamente la totalidad

de las solicitudes son hechas por mujeres.

Ambos datos nos muestran una posible area de mejora, informando y comunicando
la importancia de la corresponsabilidad familiar al colectivo de hombres y la
existencia de derechos en materia de conciliacién personal, familiar y laboral para

poder llevarla a cabo.


mailto:relacioneslaborales@altamiraam.com
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DIMENSION 6: INFRAREPRESENTACION FEMENINA.

Distribucién de la plantilla por Nivel Corporativo (Gltimos 4 afios)

2021 2020 2019 2018

Total Total Total Total
Nivel Corporative Hombre Mujer " Nivel Corporative Hombre Mujer Ly Nivel Corporativo Hombre Mujer Nivel Corporative Hombre Mujer ol

general

MANAGERS 45 18 63 MANAGERS 49 14 63 MANAGERS 52 13 65 MANAGERS a7 12 59
WHITE COLLAR 173 13 31 WHITE COLLAR 166 144 310 WHITE COLLAR 165 134 299 WHITE COLLAR 42 131 23
BLUE COLLAR 148 204 352 BLUE COLLAR 169 m 370 BLUE COLLAR 156 195 351 BLUE COLLAR 140 160 300
Total general 366 360 726 Total general 384 359 743 Total general 373 342 715 Total general 320 303 632

200 00 200

150 — 150 150 - 150
100 100 100 100 /
s0 s0 E

MANAGERS WHITE COLLAR BLUE COLLAR MANAGERS WHITE COLLAR BLUE COLLAR MANAGERS WHITE COLLAR BLUE COLLAR MANAGERS WHITE COLLAR BLUE COLLAR

— Hombre Mujer —Hombre Mujer

DATOS CUANTITATIVOS Y CONCLUSIONES

—Hombre Mujer s Hombre Mujer

En las distribuciones de la plantilla por en el rango de afios 2018-2021, podemos
observar una tendencia significativa donde el conjunto de mujeres ha ido

aumentado hasta suponer casi el 50% de la plantilla.

Teniendo en cuenta los diferentes niveles corporativos, valoramos una ligera
tendencia positiva en el nivel de “"Managers”, pasado de un 20% a un 29 de
representatividad, aunque sigue siendo muy inferior a la presencia masculina y lejos
de una proporcién equilibrada (60%-40%).

Distribucién de los Representantes de las Personas Trabajadoras por Sexo

Sexo N? de Personas
Hombre 17
= Hombre
Mujer 9 Mujer
Total general 26

En cuanto a la Distribucidon de los Representantes de las Personas Trabajadoras, en
mayor proporcion estd compuesto por hombres (65%). Analizado las listas
electorales de los sindicatos con representacién en la compafiia (CC.00. y FITC)
encontramos que en el centro de trabajo de Madrid existe paridad en ambas listas y
gue la diferencia estriba en la composicion sindical territorial donde la presencia
masculina es mayoritaria.
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En este sentido, se debe favorecer la implicacion activa femenina en las secciones
sindicales para que su voz, opinidon y voto esté equilibrada respecto del sector

masculino.

Distribucién del Comisién Negociadora del Plan de Igualdad por Sexo

Sexo N° de Personas N
Hombre 1 5
MI.I]Er 3 W Hombre

Mujer

Total general 4 : .

Hombre Mujer

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad estd representada en mayor
medida por mujeres (76%), siendo el 100% de la Representacidon Legal de las

Personas Trabajadoras y el 50% en la Representacion Empresarial.

DIMENSION 7: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

El primer Protocolo de Acoso Laboral y Acoso Sexual se puso en funcionamiento
el 11/08/2016, siendo renovado recientemente (23/12/2021), ambos aprobados por
el Comité de Seguridad y Salud de la Compaiiia, incorporando un nuevo
concepto: el Ciberacoso, materia que posteriormente seria de obligado andlisis a
través de la nueva Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral

de la libertad sexual.

El protocolo establece una declaracion de principios, un procedimiento de actuacion,
la identificacion de medidas preventivas, la descripciéon de los diferentes tipos de
acoso Yy los canales existentes para reportar cualquier situacién susceptible de ser

catalogada como acoso.

De manera general, el Codigo de Conducta de Altamira DoValue Group recoge los
principios de la entidad respecto a: respeto a la legalidad, igualdad, objetividad e
integridad, derechos humanos, medio ambiente y equilibrio urbanistico, trato

respetuoso y no discriminacion y tolerancia cero.

Ambos documentos estan accesibles para toda la organizacion a través de

Intranet/Conoce Altamira/Politicas Internas.
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Por otra parte, para la integracion del art. 12.2 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, el dpto. de Seguridad Salud y
Bienestar ha procedido a realizar la valoracién de riesgos en el puesto de trabajo

incluyendo la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes.
CONCLUSIONES

El objetivo general es prevenir y erradicar cualquier conducta de acoso,
entendiendo tanto acoso laboral, como acoso sexual o por razén de género y/o
ciberacoso, aplicando todos los procedimientos vinculados a esta cuestion, asi como
potenciar el uso de los canales a disposicion de la plantilla para la denuncia de estas

situaciones.

Durante el afio 2021, y desde la creaciéon del primer protocolo, no ha existido
ninguna denuncia por acoso laboral, acoso sexual o por razéon de género y/o

ciberacoso.
Como posibles areas de mejora identificamos las siguientes:

- Difundir e informar del plan de igualdad implantado en la entidad

- Transmitir los procesos internos que garantizan la buena practica en materia
de igualdad de oportunidades

- Sensibilizacion en materia de acoso laboral, acoso sexual y ciberacoso. A
través de herramientas formativas on-line.

- Informar de los canales internos para comunicar posibles comportamientos
inadecuados, ilustrando con ejemplos reales y con un lenguaje sencillo
situaciones que permitan identificar las buenas y malas practicas.

- Generar una cultura de tolerancia cero con comportamientos inadecuados

- Contribuir a difundir el compromiso ético a todos los niveles de la

organizacion
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3. OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

El objetivo de Altamira DoValue Group es establecer y convertir la Igualdad entre
mujeres y hombres en el pilar fundamental que presida las relaciones laborales
entre las personas trabajadoras y la compania, siendo el objetivo principal erradicar
cualquier practica consciente e inconsciente de discriminacion entre mujeres y

hombres.

Los objetivos de este Plan de Igualdad han sido desarrollados tras el andlisis de
los datos econdmicos y laborales, cuantitativos y cualitativos, de Altamira DoValue
Group en materia de género e igualdad, recogidos en el diagnédstico. Las medidas y
acciones para lograr la consecucion de los presentes objetivos generales y especificos

de la organizacion estan recogidos en el anexo I del presente documento.
OBJETIVOS GENERALES

- Promover una cultura basada en la igualdad de oportunidades.

- Conseguir una presencia equilibrada de la mujer en Altamira DoValue Group.

- Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las
personas que trabajan en Altamira DoValue Group y fomentar Ia
corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. SELECCION Y CONTRATACION

1.1. Asegurar la igualdad de oportunidades en los 1.2. Fomentar una representacion equilibrada de mujeres

procesos de seleccién, garantizando que se realizan y hombres en los distintos niveles corporativos,

atendiendo a criterios objetivos. especialmente en aquellos donde existe
infrarrepresentacion femenina.

2. FORMACION

2.1. Sensibilizar y formar en materia de igualdad de 2.2. Facilitar el acceso de mujeres y hombres a

oportunidades a la plantilla en general, para garantizar la  especialidades formativas que contribuyan a su

objetividad en todos los procesos. desarrollo profesional en la empresa de forma
equilibrada.

3. PROMOCION

3.1. Fomentar la presencia de criterios objetivos en todos  3.2. Poner foco en el desarrollo del talento femenino con
los procesos relativos a promociones, basados en la el fin de promover mujeres preparadas para el acceso a
capacidad y en la idoneidad de las personas en un marco posiciones de mayor responsabilidad.

de igualdad de oportunidades.

4. RETRIBUCION
4.1. Asegurar el cumplimiento de la igualdad retributiva
para mujeres y hombres en toda la organizacién.

5. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL

5.1. Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién. 5.2. Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la

corresponsabilidad.
6. SALUD LABORAL

6.1. Garantizar la perspectiva de género en el andlisis y  6.2. Difundir y formar a toda la plantilla en el Protocolo
evaluacion de los riesgos laborales de los puestos de de Acoso Laboral, Acoso Sexual y Ciberacoso.

trabajo. )
7. COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE

7.1. Mantener un modelo de comunicaciéon interno y 7.2. Difundir y formar a toda la plantilla en el Protocolo
externo basado en el lenguaje no sexista, neutro y de Acoso Laboral, Acoso Sexual y Ciberacoso.
respetuoso donde todas las personas se sientan

plenamente identificadas.
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4. SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

El art. 46 de la Ley Organica 03/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres establece que los Planes de Igualdad fijaran objetivos,
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion (igualdad efectiva), asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluaciéon de los

objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion
prevista, para la empresa, en el art. 47 de la mencionada norma y el art. 64 del
Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la Representacién Legal de
las Personas Trabajadoras del Plan de Igualdad y la consecucion de sus objetivos, de
la vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicaciéon en la Compaiiia
del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y, en
su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre

mujeres y hombres en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluaciéon contemplada en el Plan de Igualdad de
Altamira DoValue Group debe permitir conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y
los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después de

su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara semestralmente de manera programada y
facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este conocimiento posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando

al Plan de Igualdad la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan de Igualdad formaran parte

integral de la evaluacion anual.
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5. COMISION DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO.

COMISION DE IGUALDAD

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad lo realizard la Comision de
Igualdad, establecida para interpretar el contenido y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

Dicha Comisidn se constituira con la firma del Plan de Igualdad.

COMPOSICION
La Comision de Igualdad es paritaria y estd compuesta por 2 Representantes

Legales de las Personas Trabajadoras y 2 Representantes de la Empresa:

- Beatriz Sebastian Quetglas (seccion sindical CC.00.).
- Silvia Alvarez Ansaldo (seccién sindical F.I.T.C.).
- Paola Gabas Quintas (representante empresa).

- Luis Eduardo Briones Feijo (representante empresa).

FUNCIONES
La Comision tendra las siguientes funciones:
v Interpretacion del contenido del Plan de Igualdad.
v Seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas previstas en el
Plan.
v Evaluacion anual de las diferentes medidas realizadas.
v' Elaboraciéon de un informe anual que reflejard el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,

proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

En la fase de Seguimiento semestral se debera recoger informacién sobre:
> Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan de Igualdad.
El grado de ejecucién de las medidas e incidencias en su caso.
Las conclusiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.

La identificacidon de posibles acciones futuras.

vV V VYV V

Las reuniones de la Comisidon de Seguimiento se hardan de manera

cuatrimestral.

En el Informe anual del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

> El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.
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> El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los
diagnosticos.

» El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las
acciones y soluciones emprendidas o propuestas para su correccion.

> La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de

mujeres y hombres.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Si alguna norma de ambito o rango superior, resolucion de la Autoridad Laboral o
Sentencia judicial firme, afectara al contenido del presente Plan de Igualdad,
provocando que, total o parcialmente, una o varias de sus disposiciones o
estipulaciones fueran consideradas ilegales, o resultaran nulas, anulables, invalidas
o contrarias a derecho por cualquier motivo, tal situaciéon no afectard a la validez del
mismo en su conjunto. En estos casos, ambas partes se comprometen a su

adecuacion, a la mayor brevedad posible.

En los supuestos de fusion, absorcidon, transmisidon o cualquier otra operacidon que
provoque la modificacion del estatus juridico de la Empresa, que necesitarian de la
actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del Plan de igualdad, serd
necesario que las Partes se reinan con el fin de determinar la necesidad de modificar

las medidas establecidas en el presente Plan.

Asi mismo, el presente Plan de Igualdad deberd ser revisado cuando concurran las
circunstancias expresadas en el art. 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,

por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

PROCEDIMIENTO DE SOLUCION DE CONFLICTOS
Conforme a lo previsto en el articulo 8.2.k) del RD 901/2020, la resolucion de las
posibles discrepancias se realizara por su remision al sistema de arbitraje establecido

por el Servicio de Mediacidn, Arbitraje y Conciliacién (SMAC).

6. FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD

El contenido del presente Plan de Igualdad ha sido negociado, aprobado y firmado
por unanimidad por parte de todas las personas integrantes de la Comisién

Negociadora de Igualdad con fecha 29 de noviembre de 2022.
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7. REGISTRO Y DEPOSITO DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con el art. 11 y la Disposiciéon adicional primera 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 depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, se solicitara la inscripcion del presente
Plan de Igualdad en registro publico a través de medios electréonicos al Registro de
Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo dentro del plazo de quince (15) dias a

partir de la firma.

En Las Rozas de Madrid, a 21 de diciembre de 2022.
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ANEXO I: MEDIDAS DE ACTUACION

1. SELECCION Y CONT

Objetivo: 1.1. Asegurar |
Medida de actuacion

Indicador

Responsable

Plazo Imp.

nidades en los procesos de seleccion, garantizando que se realizan atendiendo a criterios objetivos

Seguimiento

Evaluacion

Las ofertas de empleo anunciadas interna o externamente

- NO© de ofertas publicadas.

utilizardn un lenguaje e imégenes no s,existas. Incluidas | - No de quejas recibidas por Dpto. Seleccién. Enero 2023 Seme;tral _A_nual

aquellas ofertas que sean realizadas a través de empresas de lenguaje o imagenes (Junio) (Diciembre)

selecciéon de RR.HH. o Empresas de Trabajo Temporal. sexistas.

En el caso de que la empresa externalice o subcontrate o

alguna de sus actividades de seleccién de personal, exigird a | ~ N° de empresas externas o Semestral Anual

las empresas contratadas el cumplimiento de la legislacion contrat_ada_s/nO de Dpto. Seleccion. Enero 2023 (Junio) (Diciembre)

vigente en materia de igualdad. comunicaciones.

Formacién a las personas implicadas en el proceso de

seleccidén en sesgos inconscientes e igualdad, garantizando

que las candidaturas sean valoradas (nicamente por su | - N© de personas formadas en Dpto. Seleccién Mayo 2023 Semestral Anual

cualificacion, competencias, conocimientos y experiencia, sin sesgos inconscientes. Dpto. Formacion (Junio) (Diciembre)

tener en cuenta otros factores o posibles aplicaciones de

sesgos inconscientes.

Confeccionar una plantilla genérica de descripciédn de puesto

y oferta de empleo en la que se utilice un lenguaje o .

inclusivo, y en la que se haga constar que AAM vela por la - Node \_/aca_r)tes Internas con

igualdad de trato y oportunidades, dicha plantilla incluira el comunicacion de Dpto. Seleccion. Febrero 2023 Seme;tral .A.nual
competencias/n° de (Junio) (Diciembre)

contenido minimo de la vacante que en todo
caso, denominacion del puesto, y competencias
profesionales.

vacantes internas.

Objetivo: 1.2. Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos niveles corporativos, especialmente en

aquellos donde existe infrarrepresentacion femenina.

Establecer el principio general en los procesos de seleccion
por el cual, en condiciones equivalentes de idoneidad,

Incluir principio en el

. - -, - Diciembre Semestral Anual
accedera al puesto la persona del sexo menos representado | Procedimiento de Seleccion y Dpto. Seleccién. - .
. ) . ; ; 2022 (Junio) (Diciembre)
en el area o nivel corporativo, tanto para vacantes internas | Reclutamiento.
como externas.
Implementar la "“Regla Rooney” en los procesos de
incorporacion -se trate de un proceso propio o externalizado- NO de CV’s desagregados por
, debiendo existir al menos 2 curriculums del sexo menos - Semestral Anual
. . ] sexo de cada proceso de Dpto. Seleccién. Enero 2023 . .
representado dentro del area o del nivel corporativo de la (Junio) (Diciembre)

posicién. (salvo imposibilidad manifiesta de falta de
curriculums de alguno de los sexos por el tipo de posicidn).

seleccion
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2. FORMACION.

Objetivo: 2.1. Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a la plantilla en general, para garantizar la objetividad en todos los procesos.

Medida de actuacién Indicador Responsable Plazo Imp. Seguimiento | Evaluacién
Difundir a todas las personas trabajadoras de Altamira
DoVa_que Group el presente Plan de Igualdad, asi como las | _ N° de Comunicaciones. Dpto. RR.LL. Diciembre Semestral Anual
medidas aprobadas y el Protocolo de Acoso Laboral, Acoso o ) . Dpto. Employee 2022 (Junio) (Diciembre)
Sexual y Ciberacoso. Se incluird formacioén obligatoria para | ~ N° de canales informativos. Experience.
toda la plantilla.
Recopilacion de la informacién sobre el nivel formativo de
origen de las personas trabajadoras de Altamira DoValue | - % de personas que
S ; , Semestral Anual
Group vy establecimiento del nuevo proceso para comunican su formacién de Dpto. RR.LL. Mayo 2023 - .
T ; B - A (Junio) (Diciembre)
comunicacion de nivel formativo de origen para nuevas origen.
incorporaciones.
Formacién en materia de Igualdad para toda la plantilla de | ~ N° dle pzrsonas formadas/n® Doto. Formacién Mavo 2023 Semestral Anual
Altamira DoValue Group. total ~de personas en pto. : Y (Junio) (Diciembre)
plantilla.
Formar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad,
en materia de igualdad, acoso laboral, acoso sexual o por | _ NO  d d | Semestral Anual
razén de sexo y ciberacoso, y sesgos inconscientes. La Comi € fpersogas € la Dpto. Formacion. Marzo 2023 (Junio) (Diciembre)
formacién de la Comisién de Seguimiento se asumird por omision formadas.
parte de la empresa.
Incluir una clausula en los contratos con empresas externas - NO d Semestral Anual
de formacién que garantice el cumplimiento de la legislacién , dae contratos con nueva Dpto. Formacién. Marzo 2023 ; .
cladusula/n® de contratos. (Junio) (Diciembre)

vigente en materia de Igualdad.

Objetivo: 2.2. Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que contribuyan a su desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada.

Analizar las posibles barreras al acceso a la formacién de las - Nod . . d Doto. Formacién Anual Semestral Anual
mujeres. € mujeres rormaaas. pto. : (Junio) (Diciembre)
Se promoveran acciones de formacién interna o externa
favoreciendo a mujeres con potencial de desarrollo | _ NO d . . d Doto. Formacién Anual Semestral Anual
profesional para su acceso a puestos de mayor categoria en € mujeres rormaaas. pto. : (Junio) (Diciembre)
la organizacion.
Formar a managers en materia de Liderazgo Femenino,

o . - No de managers L, Semestral Anual
dando visibilidad a las mujeres que forman parte de la Dpto. Formacion. Anual - .

formados/as. (Junio) (Diciembre)

organizacién.
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3. PROMOCION

Objetivo: 3.1. Fomentar la presencia de criterios objetivos en todos los procesos relativos a promociones, basados en la capacidad y en la idoneidad de las personas en un

marco de igualdad de oportunidades.

Medida de actuacién Indicador Responsable Plazo Imp. | Seguimiento | Evaluacién

Establecer el principio general en los procesos de . R
= . ; Incluir principio en el -
promocion por el cual, en condiciones equivalentes de - -, -, Diciembre Semestral Anual
; ; . Procedimiento de Seleccion vy Dpto. Seleccion. - .
idoneidad, accedera al puesto la persona del sexo menos ; 2022 (Junio) (Diciembre)
. . ; Reclutamiento.
representado en el area y nivel corporativo.
Mantener el criterio por el cual las promociones se | - N© de promociones internas/N°
realizan internamente, sélo acudiendo a la convocatoria de contrataciones externas . Diciembre Semestral Anual
- . . ) Dpto. Seleccion. : L

externa en caso de no existir personas en condiciones de para puestos con nivel White 2022 (Junio) (Diciembre)
idoneidad en los perfiles buscados dentro de la empresa. Collar y/o Manager.
Se encarga a la Comision de Seguimiento Implantar Comisién de Semestral Anual
medidas y politicas de acuerdo al codigo de principios del | - N° de medidas desarrolladas. Seguimiento Junio 2023 (Junio) (Diciembre)

Observatorio de Diversidad Generacional.

Objetivo: 3.2. Poner foco en el desarrollo del talento femenino con el fin de promover mujeres

preparadas para el acceso a posiciones de

mayor responsabilidad.

Continuar con el programa desarrollo especifico de | _ NO d . . d Doto. Formacién Anual Semestral Anual
“Liderazgo Femenino”. € mujeres rormadas. pto. : (Junio) (Diciembre)
Garantizar una presencia equilibrada dentro del | _ NO d .

“Programa Mentoring Altamira DoValue”. Analizar si las torizad © . - tm|u3er§s Doto. Formacién Anual Semestral Anual
personas que han participado han llegado finalmente a mentorizadas/n ota € pto. ’ (Junio) (Diciembre)

promocionar.

personas mentorizadas
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4. RETRIBUCION.

Objetivo: 4.1. Asegurar el cumplimiento de la igualdad retributiva para mujeres y hombres en toda la organizacién.

Medida de actuacién Indicador Responsable Plazo Imp. | Seguimiento | Evaluacion
Objetivo de la comision de seguimiento de estudiar las
causas de desviaciones superiores al 15% entre géneros inf del . Semestral Anual
dentro del registro retributivo de cara a corregir dichas 'nto,'?(z_ € registro Dpto. RR.LL. Abril 2023 (Junio) (Diciembre)
desviaciones antes de que puedan producir brecha en el retributivo.
futuro.
Actualizar la retribucién de las mujeres en los niveles Inf del ist Semestral Anual
blue collar donde hay sobrerrepresentacién de mujeres n O_Lme_ € registro Dpto. RR.LL. Marzo 2023 (Junio) (Diciembre)
al promedio del nivel. retributivo.
Ider_1t|f|car_|ncoherenC|as _entre la valc_JraC|on del puesto y Info_rmg del registro Dpto. RR.LL. Marzo 2023 Semegtral _Anual
el nivel asignado con el fin de corregirlo. retributivo. (Junio) (Diciembre)
Analizar la revision salarial anual por mérito e identificar
desviaciones con respecto al rfesto de integrantes del Desvgaaones en revisiones Dpto. RR.LL. Marzo 2023 Seme;tral _A_nual
departamento. Proponer medidas correctoras en su salariales anuales por mérito. (Junio) (Diciembre)
caso.

IACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIA

.1. Facilitar el ejercicio de los derechos de conc

Medida de actuacién Indicador Responsable Plazo Imp. Seguimiento Evaluacion
Dar una mayor difusion de las medidas de conciliacién c icad did Dpto. RR.LL. Febrero Semestral Anual
acordadas con los RLPT que mejoran las legalmente om_t:_mc_a’ 0s medidas Dpto. Employee 5023 (Junio) (Diciembre)
previstas. concifiacion. Experience.
. . L . Dpto. RR.LL.
Reforzar el uso de TEAMS para realizar reuniones para Comunicacién reuniones Febrero Semestral Anual
evitar desplazamientos o viajes eficientes Dpto. Employee 2023 (Junio) (Diciembre)
) ' Experience.
Realizar campafia informativa sobre el Protocolo de C A3 Inf ti DDt%tOI.EnP;RI.Ic;L.ee Febrero Semestral Anual
Desconexién Digital. ampana Inrormativa. pro. Employ 2023 (Junio) (Diciembre)
Experience.
Realizacion de campafias informativas y de Dpto. RR.LL.
A s I ) Febrero Semestral Anual
sensibilizacion especificas para hombres sobre la Campafia informativa. Dpto. Employee - -
i . . 2023 (Junio) (Diciembre)
corresponsabilidad y equilibrado reparto de tareas. Experience.
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Objetivo: 5.2. Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

Las mujeres en estado de gestacién podran realizar su
actividad laboral en modalidad de teletrabajo desde la
semana 32, si asi lo desean, previa comunicacién al
Dpto. de RR.LL., envio del cuestionario de informacién
del puesto de teletrabajo y comunicacion de la direccion
del puesto de trabajo.

NO de mujeres embarazadas
acogidas a la medida.

Dpto. RR.LL.

Dpto. Seguridad Salud y
Bienestar Corporativo.

Diciembre
2022

Semestral
(Junio)

Anual
(Diciembre)

El padre o la madre podré disfrutar del permiso para
cuidado del lactante acumulado de 15 dias laborales,
aunque el bebé tenga mas de 9 meses, siempre que
disfrute de este permiso de forma consecutiva e
inmediatamente después a los descansos de
maternidad/paternidad, cuidado del Ilactante vy
vacaciones pendientes del otro progenitor, en todo caso
deberd disfrutarse del permiso de lactancia acumulado
antes de que el bebé cumpla 12 meses.

N© de padres y/o madres que
se acogen a la medida.

Dpto. RR.LL.

Diciembre
2022

Semestral
(Junio)

Anual
(Diciembre)

Dar visibilidad a la normativa y procedimientos de
adaptacion de jornada.

N© publicaciones.

Dpto. RR.LL.

Marzo 2023

Semestral
(Junio)

Anual
(Diciembre)

Posibilidad de adaptar la jornada laboral por
hospitalizacion / tratamiento médico de conyuge , pareja
de hecho o uniones estables de pareja.

N© de personas que se acogen
a la medida.

Dpto. RR.LL.

Diciembre
2022

Semestral
(Junio)

Anual
(Diciembre)

Permitir fraccionar el permiso sin sueldo de 6 meses para
los casos de adopcion.

N© de personas que se acogen
a la medida.

Dpto. RR.LL.

Diciembre
2022

Semestral
(Junio)

Anual
(Diciembre)

Garantizar el derecho recogido en el Convenio de
Oficinas y Despachos de Madrid por el cual las
trabajadoras embarazadas tendran derecho a
ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracion,
para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto, previo aviso al empresario y
justificacion de la necesidad de su realizacién dentro de
la jornada de trabajo. Este derecho, con Ila
correspondiente justificacion, se hara extensible al
conyuge o uniones estables de pareja que vayan a
realizar la preparacion para el parto y asistan a la misma.

N© de personas que se acogen
a la medida.

Dpto. RR.LL.

Diciembre
2022

Semestral
(Junio)

Anual
(Diciembre)

La empresa estudiara los casos de solicitud de movilidad
geografica en situaciones familiares/personales graves,
atendiendo siempre necesidades del servicio y a las
vacantes existentes.

N© de personas que se acogen
a la medida/N°© de personas
que se le concede la solicitud

Dpto. RR.LL.

Diciembre
2022

Semestral
(Junio)

Anual
(Diciembre)
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6. SALUD LABORAL.

Objetivo: 6.1. Garantizar la perspectiva de género en el analisis y evaluacion de los riesgos laborales de los puestos de trabajo.

Medida de actuacién Indicador Responsable Plazo Imp. Seguimiento | Evaluacién
Realizar una re-evaluacion de los puestos de trabajo N° de evaluaciones de puestos Dpto.fggeu;éi?grSalud Diciembre Semestral Anual
anadiendo el riesgo de “violencia sexual”. de trabajo. Corporativo 2022 (Junio) (Diciembre)
Seguir evaluando los riesgos en el puesto de trabajo N° de evaluaciones de puestos Dpto.fg?eur:édsz:grSalud Diciembre Semestral Anual
garantizando la perspectiva de género. de trabajo. Corporativo 2022 (Junio) (Diciembre)
Incorporar la  perspectiva de género a los
reconocimientos médicos de la Compafiia, afiadiendo la . Dpto. Seguridad Salud .
posibilidad de realizacion de mamografias, como accidn N? de mUJere;'_s malyores d; 45 y Bienestar chzlgrznzbre S?Jr:i?ct);al (Diggumatire)
de prevencion frente al cancer de mama, para el colectivo anos que realizan la prueba. Corporativo.
de mujeres mayores de 45 afios.
Aquellas mujeres en estado de gestacion no tengan plaza )
asignada en el edificio de Las Rozas, podran aparcar en NO de personas que se acogen Dpto-fg?eu;é(ligrSalud Diciembre Semestral Anual
el interior del edificio de la calle José Echegaray 6 de Las a esta medida. 2022 (Junio) (Diciembre)

Rozas hasta la finalizacién de su embarazo.

Corporativo.

Objetivo: 6.2. Difundir y formar a toda la plantilla en el Protocolo de Acoso Laboral, Acoso Sexual y Ciberacoso.

Difundir el Protocolo de Acoso Laboral, Acoso Sexual y

Dpto. Seguridad Salud

Ciberacoso en los diversos canales de comunicacion de la Comunicacidén Protocolo. y Bienestar Enero 2023 Seme§tral _/-\_nual
; (Junio) (Diciembre)
empresa. Corporativo.
Crear e incluir como formacion obligatoria en materia de - . Dpto. Seguridad Salud
hy Creacién Curso Formativo. : Semestral Anual
PRL sobre prevencion del acoso laboral, acoso sexual y o y Bienestar Enero 2023 (Junio) (Diciembre)
ciberacoso. N° de personas formadas. Corporativo.
Informar a la Comision de Seguimiento sobre los NO d iniciad Dpto. Seguridad Salud Semestral Anual
procesos iniciados en materia de acoso por razén de € procesos Iniclados en y Bienestar Continuo ; .
materia Acoso Sexual (Junio) (Diciembre)

discriminacion por sexo.

Corporativo.
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7. COMUNICACION IMAGEN Y LENGUAJE

Objetivo: 7.1. Mantener un modelo de comunicacion interno y externo basado en el lenguaje no sexista, neutro, correcto de respeto a las personas donde todos se sientan

plenamente identificadas

Medida de actuacién Indicador Responsable Plazo Imp. Seguimiento Evaluacion
Elaborar una guia de comunicacion igualitaria. - Creacion ~~ guia de People & dpto. Marzo 2023 Semestral Anual
comunicacién igualitaria Marketing (Junio) (Diciembre)
El presente plan se publicitara en la intranet de Altamira -
. : hp o, Diciembre Semestral Anual
DoValue Group para impulsar su divulgacion vy | - Publicacidn en Intranet Dpto. RR.LL. - S
S . 2022 (Junio) (Diciembre)
conocimiento a toda la plantilla
Motivar a la plantilla para que dentro del canal realice | - Comunicacion creacién buzén
. . - . ) oo Semestral Anual
sugerencias o aportaciones en esta materia. Crear buzon uso, funciones de la comision Dpto. RR.LL. Enero 2023 } .
o S - U (Junio) (Diciembre)
y visibilizar la comision y miembros y miembros
Fomentar la visualizacion de mujeres referentes. - Acciones semana 8M People Marzo 2023 Seme;tral _Anual
(Junio) (Diciembre)

Objetivo: 7.2. Difundir y formar a toda la plantilla en el Protocolo de Acoso Laboral, Acoso Sexual y Ciberacoso.

Difundir el Protocolo de Acoso Laboral, Acoso Sexual y

Dpto. Seguridad

Ciberacoso en los diversos canales de comunicacion de la | - Comunicacién Protocolo. Salud y Bienestar Enero 2023 Seme;tral _Anual
. (Junio) (Diciembre)
empresa. Corporativo.
Crear e incluir como formacién obligatoria en materia de - ) Dpto. Seguridad
! - Creacion Curso Formativo. h Semestral Anual
PRL sobre prevencién del acoso laboral, acoso sexual y o Salud y Bienestar Enero 2023 (Junio) (Diciembre)
ciberacoso. - N© de personas formadas. Corporativo.
Informar a la Comisién de Seguimiento sobre los procesos | _ NO d iniciad Dpto. Seguridad Semestral Anual
iniciados en materia de acoso por razén de discriminacién € procesos Iniciados en Salud y Bienestar Continuo } .
materia Acoso Sexual (Junio) (Diciembre)

por sexo.

Corporativo.
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Area de accién

Medidas de actuacion

Prioridad

Seleccién y Contratacién

Las ofertas de empleo anunciadas intera o externamente utilizaran un
lenguaje e imadgenes no sexistas. Incluidas aquellas ofertas que sean
realizadas a través de de seleccién de RR.HH. o Emp de|
Trabajo Temporal.

MEDIA

En el caso de que Ia empresa externalice o subcontrate alguna de sus|
de personal, exigird a las empresas contratadas el
cumplimiento de la legi clacion vigente en materia de igualdad.

MEDIA

Formacion a las personas implicadas en el proceso de seleccion en sesgos
inconscientes e igualdad, garantizando que las candidaturas sean valoradas|
Gnicamente por su cualificacion, competencias, conocimientos y experiencia,
sin tener en cuenta otros factores o posibles aplicaciones de sesgos
inconscientes.

MEDIA

Confeccionar una plantilla_genérica de descripcion de puesto y oferta de
empleo en la que se utilice un lenguaje inclusivo, y en la que se haga
constar que AAM vela por la igualdad de trato y oportunidades, dichal
plantilla incluiré el contenido minimo de  la  vacante que en todo
caso, denominacién del puesto, y cor ias profesionales.

Establecer el principio general en los procesos de seleccion por el cual, en|
condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la persona del|
sexo menos representado en el drea o nivel corporativo, tanto para vacantes
internas como externas.

ALTA

Tmplementar la “Regla Rooney” en los procesos de incorporacion -se trate de
un proceso propio o externalizado-, debiendo existir al menos 2 curriculums
del sexo menos representado dentro del drea o del nivel corporativo de la
posicién. (salvo imposibilidad manifiesta de falta de curriculums de alguno de
los sexos por el tipo de posicién).

MEDIA

Formacién

Difundir a todas las personas trabajadoras de Altamira Dovalue Group el
presente Plan de Igualdad, asi como las medidas aprobadas y el Protocolo de
Acoso Laboral, Acoso Sexual y Ciberacoso. Se incluird formacion obligatorial
para toda la plantilla.

ALTA

Recopilacion de la informacion sobre el nivel formativo de origen de las|
personas trabajadoras de Altamira DoValue Group y establecimiento del nuevo
proceso para comunicacién de nivel formativo de origen para nuevas
incorporaciones.

ALTA

Formacion en materia de Igualdad para toda la plantila de Altamira Dovalue]
Group.

MEDIA

Formar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, en materia de
igualdad, acoso laboral, acoso sexual o por razén de sexo y ciberacoso, y|
sesgos inconscientes. La formacién de la Comisién de Seguimiento se asumird
por parte de la empresa.

MEDIA

Incluir una clausula en los contratos con empresas externas de formacion que
garantice el cumplimiento de la legislacién vigente en materia de Igualdad.

MEDIA

Analizar las posibles barreras al acceso a la formacién de las mujeres.

BAJA

Se 3n acciones de nterna o externa favoreciendo a|
mujeres con potencial de desarrollo pmfaslonal para su acceso a puestos de|
mayor categoria en la organizacion.

MEDIA

Formar a managers en materia de uaerazgo Femenino, dando visibilidad a las|
mujeres que forman parte de la or

ALTA

Promocién

Establecer el principio general en los procesos de promocion por el cual, en|
condiciones equivalentes de idoneidad, accederd al puesto la persona dell
sexo menos re en el rea y nivel corporativo.

MEDIA

Mantener el criterio por el cual las promociones se realizan internamente, solo|
acudiendo a la convocatoria externa en caso de no existir personas en
condiciones de idoneidad en los perfiles buscados dentro de la empresa.

Se encarga a la Comisién de Seguimiento Implantar medidas y politicas de
acuerdo al cédigo de principios del Observatorio de Diversidad Generacional.

Continuar con el programa desarrollo especifico de “Liderazgo Femenino”.

Garantizar una presencia equilibrada dentro del “Programa Mentoring Altamira
DoValue”. Analizar si las personas que han participado han llegado finalmente
a promocionar.

Retribuciéon

Objetivo de la comision de seguimiento de estudiar las causas de desviaciones
superiores al 15% entre géneros dentro del registro retributivo de cara a
corregir dichas desviaciones antes de que puedan producir brecha en el
futuro.

Actualizar la retribucion de las mujeres en los niveles blue collar donde hay)|
sobrerrepresentacién de mujeres al promedio del nivel.

ALTA

Tdentificar Incoherencias entre la valoracion del puesto y el nivel asignado con
el fin de corregirlo.

ALTA

Analizar la revision salarial anual por mérito e identificar desviaciones con|
respecto al resto de integrantes del departamento. Proponer medidas|
correctoras en su caso.

Conciliacién de la
personal, familiar y
laboral

a

Dar una mayor difusi6n de las medidas de conciliacion acordadas con los RLPT|
que mejoran las legalmente previstas.

Reforzar el Uso de TEAMS para realizar reuniones para evitar desplazamientos
o viajes.

Realizar campania informativa sobre el Protocolo de Desconexién Digital.

Realizacion de campafas informativas y de sensibilizacion especificas para)
hombres sobre la co reparto de tareas.

Las mujeres en estado de gestacién podran realizar su actividad laboral en|
modalidad de teletrabajo desde la semana 32, si asi lo desean, previa
comunicacién al Dpto. R.LL., envio del cuestionario de informacion dell
puesto de teletrabajo y comunicacién de la direccion del puesto de trabajo.

ALTA

El padre o la madre podrd disfrutar del permiso para cuidado del lactante|
acumulado de 15 dias laborales, aunque el bebé tenga més de 9 meses,
siempre que disfrute de este permiso de forma consecutiva e inmediatamente
después a los descansos de maternidad/paternidad, cuidado del lactante y
vacaciones pendientes del otro progenitor, en todo caso debera disfrutarse
del permiso de lactancia acumulado antes de que el bebé cumpla 12 meses.

ALTA

Dar visibilidad a la normativa y procedimientos de adaptacién de jornada.

MEDIA

Posibiidad de adaptar la jornada laboral por hospitalizacion / tratamientol
médico de conyuge , pareja de hecho o uniones estables de pareja.

ALTA

Permitir fraccionar el permiso sin sueldo de 6 meses para los casos de|

ALTA

Garantizar el derecho recogido en el Convenio de Oficinas y Despachos de
Madrid por el cual las trabajadoras embarazadas tendrén derecho al
ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracion, para la realizacion de
exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al parto, previo aviso alf
empresa justificacién de la necesidad de su realiza dentro de Ia|
jornada de trabajo. Este derecho, con la correspondiente justificacion, se
hara extensible al cényuge o uniones estables de pareja que vayan a realizar|
la preparacién para el parto y asistan a la misma

ALTA

La empresa estudiara los casos de solicitud de movilidad geografica en|
situaciones familiares/personales graves, atendiendo siempre necesidades dell
servicio y a las vacantes existentes.

Salud Laboral

Realizar una re-evaluacién de los puestos de trabajo ahadiendo el riesgo de|
“violencia sexual”.

[Seauir _evaluando los riesgos en el puesto de trabajo garantizando 1a
perspectiva de género.

Incorporar la_perspectiva de género a los reconcomienms médicos de lal
Compafiia, afiadiendo la de fas, comol
accion de prevencion frente al cancer de mama, para o colactivo de mujeres|
mayores de 45 afios.

Aquellas mujeres en estado de gestacion no tengan plaza asignada en el

edificio de Las Rozas, podran aparcar en el interior del edificio de la calle José

Echegaray 6 de Las Rozas hasta la finalizacién de su embarazo.

Difundir el Protocolo de Acoso Laboral, Acoso Sexual y Ciberacoso en los|
canales de de la empresa

ALTA

Crear e incluir como formacién obligatoria en materia de PRL sobre prevencion|
del acoso laboral, acoso sexual

ALTA

Tnformar a la Comision de Seguimiento sobre los procesos iniciados en materia
de acoso por razén de discriminacién por sexo.

ALTA

Comunicacién, Imagen y

Elaborar una guia de comunicacién igualitaria.

El presente plan se publicitara en la intranet de Altamira DoValue Group paral
impulsar su divulgacién y conocimiento a toda la plantilla

ALTA

Motivar a la plantila para que dentro del canal realice sugerencias of
aportaciones en esta materia. Crear buzén y visibilizar la comisién y miembros

MEDIA

Lenguaje

Fomentar la visualizacién de mujeres referentes.

Difundir el Protocolo de A(cvso Laboral, Acoso Sexual y Ciberacoso en los|
anales de de la_empresa.

ALTA

Crear e incluir como formacién obligatoria en materia de PRL sobre prevencion|
del acoso laboral, acoso sexua

ALTA

Informar a la Comision de Seguimiento sobre los procesos iniciados en materia

de acoso por razén de discriminacion por sexo.

ALTA

Leyenda: Implantacién .Vigencia .Seguimiento

Bl Evaluacion




