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@\ 1. INTRODUCCION
EVA

El Grupo Social ONCE es un conjunto de entidades y sociedades, encabezadas por la ONCE,
la Fundacion ONCE para la Cooperacion e Inclusién Social de Personas con Discapacidad, y
el grupo de empresas sociales, ILUNION, que buscan, por un lado, alcanzar la-autonomia

personal y la plena inclusion social de personas afiliadas, atendiendo sus necesidades
derivadas de la ceguera y la deficiencia visual grave, mediante la prestacion de servicios
sociales especializados; y por otro la realizacién de una importante labor de solidaridad co
otras personas con discapacidad, a través de la formacion, del empleo y de las acciones
Y3
5

BAR

accesibilidad universal.

_El Grupo Social ONCE trabaja por que se cumpla el derecho a la igualdad de oportun
contemplado en el articulo 49 de la Constitucion; por que la autonomia personal y la plena
inclusién de las personas con ceguera o deficiencia visual grave o con cualquier otra
discapacidad sea una realidad; y por garantizar la plena ciudadania de las personas con
discapacidad colaborando con las Administraciones Publicas en todos los ambitos posibles.

Je ﬂ.‘ La Fundacién ONCE para la Cooperacion e Inclusion Social de Personas con Discapacidad,

5 nace en febrero de 1988 y se presenta ante la sociedad como instrumento de cooperacion y
solidaridad de los ciegos espafioles hacia otras personas con distintas discapacidades, para
la mejora de sus condiciones de vida.

égi ILUNION traslada al ambito empresarial la iniciativa social del Grupo Social ONCE con un
s modelo innovador y pionero en el mundo, que desarrolla su actividad siguiendo criterios que
i > equilibran sus valores econémicos y sociales. El objetivo del grupo de empresas sociales es
generar empleo de calidad para personas con discapacidad en proyectos social y

medioambientalmente responsables, con un 41% de personas con discapacidad en su plantilla
de mas de 37.000 personas trabajadoras.

Nace en 2015 con el objetivo de fortalecer sus areas empresariales y ofrecer a sus clientes
una propuesta integral y soluciones globales, desde un conocimiento especializado de cada
sector de actividad, en muchos de ellos casi 30 afios.

Para mejorar la eficiencia en la gestion empresarial, ILUNION se ha organizado en cinco
divisiones: Servicios, Sociosanitaria, Turismo, Comercializacién y Consultoria.

El Departamento Corporativo de Diversidad y Marca Empleadora, dependiente de la Direccion
Corporativa de Personas, Organizacién y Gestion de Recursos establece una estrategia con
tres principios fundamentales: el respeto a la diversidad, el pluralismo y la tolerancia,
manteniendo la discapacidad, como elemento clave y valor afiadido de la gestion social 'y

. economica desarrollada por nuestra Organizacion.

4" Dentro de sus objetivos en materia de igualdad se establecen cuatro lineas de actuacién:

a) Cumplir con la legislacion vigente en materia de igualdad. Todas las empresas con una
plantilla superior a 50 trabajadores/as estan obligadas a realizar un diagnostico y un
plan de igualdad.

b) Asegurar el derecho de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres,
en particular mediante la eliminacién de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere
su circunstancia o condicion.

c) Prevenir, atender y resolver las reclamaciones de acoso y discriminacion,
independientemente de su origen y/o cualquier otra circunstancia o gondicion \de la

persona.

d) Difusién de Buenas Practicas.
-=§
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ILUNION esta formado por un gran niimero de empresas filiales y participadas y mas del 5 %
de sus centros de trabajo son Centros Especiales de Empleo (CEE), figuras juridicas que
aseguran un empleo remunerado para las personas con discapacidad. Al menos, el 70%

la plantilla de un CEE debe estar formada por personas con discapacidad.

El objetivo de la elaboracion de este documento es el de realizar y presentar un Diagnéstico
conociendo asi la situacién exacta en la que se encuentra la empresa ILUNION CONTACT
CENTER, S.A en relacion a la igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres
orientado a identificar las areas que necesiten ser trabajadas y representando el paso inicial/g
la posterior elaboracion del Plan de Igualdad, cuyo objetivo final es integrar la igualdad/dg
oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacion y la eliminacion de posibies
practicas de discriminacion.

Este documento ha sido elaborado en el ejercicio 2019 con datos cerrados de los 3
2017 y 2018 con las cifras de plantilla’ total referidas a cierre del ejercicio anterior. E
periodo de referencia la plantilla de ILUNION CONTACT CENTER, S.A estaba constituida por
un total de 1351 personas trabajadoras siendo el 55.08% personas con discapacidad en el
ejercicio del afio 2017 y 54.31%.

La vigencia de este documento sera de cuatro afios salvo que la Empresa sufra cambios
organizativos significativos (como un aumento o reduccion de la plantilla de gran magnitud).

La elaboracion del Diagnéstico y posterior realizacién del Plan de Igualdad incluidos ambos
en el presente documento responden al objeto fundamental de la Ley Organica 3/2017, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y R.D. Ley 6/2019, de 1
de marzo, dirigido a la eliminacién de la discriminacién de la mujer en las esferas politica, civil,
laboral, econdémica, social y cultural y mas concretamente dentro del ambito de la gestion
empresarial, haciendo de la igualdad un hecho a través de los principales procesos de la
empresa: seleccion, formacion, promocién, retribucién y conciliacion de la vida familiar y
laboral.

2. METODOLOGIA

Para la elaboracion de este plan de igualdad se ha empleado una metodologia de
colaboracién y cooperacién entre los miembros de la comisién negociadora compuesta por la
representacion legal de los trabajadores/as y la de la empresa.

En la comisién negociadora se ha realizado un analisis cuantitativo y cualitativo de los datos
proporcionados por el area de Personal para elaborar un diagnéstico de la situacion de
igualdad de trato oportunidades entre mujeres y hombres en llunion Contact Center. En ese
andlisis el grupo de trabajo constituido en la comisién negociadora y en las diferentes sesiones
de trabajo que se han llevado a cabo, han realizado el célculo estadistico de los datos y la
valoracién cualitativa de los mismos para reflejar por medio del diagnéstico en qué punto se
encuentra la compaiiia en materia de igualdad, hacia donde hay que caminar y qué mejoras
son necesarias para ello.

Para el analisis de los datos e informacion se ha realizado siempre empleando de manera
~ transversal la variable de género sobre otras variables como son las retribuciones, la
contratacion, el tipo de jornadas, la edad, el absentismo, formacion, desvinculacion de la
compaiiia, Acoso, Conciliacion familiar y discapacidad.
Tras trabajar la informacion, analizarla, organizarla y ordenarla, se constituyo el Borradof de
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En definitiva, el desarrollo del presente diagnostico se ha elaborado aplicando la siguiente
metodologia:

A 1. Analisis de Indicadores Cualitativos

A C:,MZ&\-Q

Estudio y muestreo de documentacion y variables cualitativas
2. Analisis de Indicadores Cuantitativos

Calculo de ratios en relacién a la representatividad de género global de la Emp
en todos los procesos de RR.HH. (nimero de altas y bajas, tipologia de co,
salarios, horas de formacién, promaocion, ratio de absentismo, etc.). Tablas de registro
de datos de:

Representatividad de género
Clasificacion Profesional .

Formacioén y Desarrollo

Condiciones de trabajo

Ejercicio corresponsable y conciliacion
Prevencion acoso

D07 B 0 A=

3. Interpretacion de los Indicadores Cuantitativos
A_& ILUNION CONTACT CENTER, S.A dispone de herramientas que permiten la explotacion de
informacion cuantitativa relativa a la gestion de la plantilla.

=N e Losindicadores de cada area de analisis estan soportados por unas tablas de recogida
de datos referente al valor absoluto y calculos del porcentaje correspondiente a la
variable analizada.

. Otros Criterios Metodologicos

Ambito temporal

El analisis realizado en este informe Diagnéstico esta referido a datos de plantilla
total a fecha 01/01/2017 a 31/12/2018.

Otros datos

e Se ha realizado el analisis de la plantilla por Grupo de Personal:
- Personas con discapacidad.
- Personas sin discapacidad. !

e Se ha realizado el analisis de la plantilla por Tipo de Personal:
- Estructura basica.
- Estructura de negocio.
- Operativa / Produccion.
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3. AREAS DE ANALISIS

El OBJETIVO de la elaboracion de este DIAGNOSTICO es conocer la situacion
exacta en la que se encuentra la empresa ILUNION CONTACT CENTER, S.A en
relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. g

La elaboracion del DIAGNOSTICO tiene tres finalidades:

e |dentificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de
género.

¢ Obtener informacion desde la perspectiva de género acerca de:
a) Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
b) Las Politica de RR.HH.

e Servir de base para la elaboracion del Plan de Igualdad como estrategia para la
optimizacion de la gestién de personas, en relacién al compromiso con la
Igualdad de trato y oportunidades y no discriminacion.

Para cada una de las dreas de analisis se consideran los siguientes apartados donde se
incluye: '

Legislacién en relacién al area establecida: Ley Organica 3/2007 y Estatuto de los

Trabajadores actualizados con lo regulado en el Real Decreto Ley 6/2019.

Ambito de analisis: datos a analizar y motivaciones que originan su andlisis.

Diagnéstico, en el que se describira el estado actual de la compaiiia en esa area

analizada desde la perspectiva de género desde los puntos de vista:

- Cualitativo: procesos, procedimientos y practicas de la Empresa.

- Cuantitativo: indicadores numéricos (siempre que procedan, atendiendo al area
analizada). :

Conclusiones: donde se determinara si el area analizada es ung

recorrido para la mejora.

ortaleza o tiene
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REPRESENTATIVIDAD DE GENERO.

AN NORMATIVA (actualizada con cambios normativos del R.D. Ley 6/2019, del 1 de marzo

LEY 3/2007

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de
discriminacion, directa o indirecta, por razén de género, y, especialmente las derivadas
la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. Art.3

" A los efectos de esta Ley, se entendera por composiciéon equilibrada la presencia de

mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada
género no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.
Disposicion adicional primera

ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

El establecimiento de planes de igualdad en las empresas se ajustara a lo dispuesto en
esta ley y en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres. Art.17.5

AMBITO DEL ANALISIS

Analizar la distribucion por género global de la Empresa, por area organizativas (servicios
centrales y negocio), por edad, discapacidad y por antigiiedad para determinar la situacion
de ambos géneros en la organizacion y posibles situaciones desiguales.

DIAGNOSTICO

CUALITATIVO

Examinar si las mujeres y los hombres estan proporcionalmente representadas en la
empresa en todas sus dimensiones, tanto a nivel jerarquico, centros de trabajo, grupos
profesionales...

Observar la evolucién de la distribucién de género en la plantilla a lo largo de los afios.

CUANTITATIVO

Representatividad de género del total de la plantilla (nimero de personas en plantilla
desagregadas por género). '

Representatividad de género en personas con discapacidad (nimero de personas en
plantilla desagregadas por género y discapacidad).
Representatividad de género por tramo de edad.
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En este apartado se representa la distribucion de plantllla por género de los afios 2017 y
2018.
. 2017 2018
ANO 2017 | Total | H % M % Total| H % M %
~—  |BARCELONA| 76 13 1 0,99 | 63 | 4,66 86 | 131092 | 73 | 5,08

JAEN 236 | 54 | 4,01 | 182 | 13,45|| 241 | 57 | 3,97 | 184 | 12,91
LOGRONO 6 1 | 0,04 5 0,38 11 1 (0,07 10 | 0,70
MADRID 737 |169|12,49| 569 [42,13 || 784 |186(12,99| 598 |41,90
SEVILLA 294 | 71 | 5,27 | 223 | 16,49 || 306 | 75 | 5,22 | 231 | 16,18

g&éﬂ TENERFE | 1 | 1007 ] 0 [000]|[ 1 | 1]007] 0 |000

MEDIA 1350 |309|22,88 | 1041 | 77,12 | | 1428|332 23,24 | 1096 | 76,76

Plantilla por Género (sexo) Plantilla por Género (sexo)
2017 2018

22,88%

= Mujeres Hombres - = Mujeres Hombres

Con respecto a los datos del sector del Contact Center de 2018 en Espafia, segun el ultimo
estudio de la Asociacion CEX a la que pertenecen las compariias mas grandes del sector y
entre las que se encuentra llunion Contact Center, el 68 % de puestos esta ocu

en 2018 un 76,76 %.

7, ’
= <

e
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e g b Discapacidad.
/n ape=D

L

o

En este apartado se realiza una distribucion de plantilla por personas con y sin
discapacidad.

2017
Delegaciones TOTAL|TH|HCD| % |T.M [MCD| %

BARCELONA 76 13| 0 | 0,00 63 0 |0,00
JAEN 236 |54 | 1 |060°|182| & | 223
LOGRONO 6 1 1 [10,29( 5 2 30,88
MADRID . 737 |169| 1 (012|669 | 7 |[0,94
SEVILLA 204 | 71| 49 [16,58| 223 | 62 (21,03
TENERIFE 1 1 0 [000]| O 0 | 0,00

T. TERRITORIOS 2017 | 1350 |309| 52 [27,60(1041| 76 |55,08

2018

Delegaciones TOTAL|T.H|{HCD| % |T.M |MCD| %

BARCELONA 86 | 13| o [o000] 73 | 0 | 0,00
JAEN 241 (57| 3 [128[|184| 7 |294
LOGRONO 11 1 1- 1852110 3. [30,16
MADRID 784 [186] O [ 0,00 598 | 4 | 0,49
SEVILLA ‘ 306 | 75 | 47 [15,27| 231 | 63 |20,72
TENERIFE 1 1] o [000] O 0 | 0,00

T. TERRITORIOS 2018 | 1428 |332| 51 [26,07(1096| 77 |54,31

12
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Comparativa Por Género de personas con discapacidad
n en plantilla ;
b/n GA= : :
2018 ' a8 '
5 1096

308

2017
1041

0. 200 400 600 800 1000 1200

Hombres CD  ® Hombres Mujeres CD  m Mujeres

En estos datos la tendencia sigue siendo la misma que en la distribuciéon por género,
las mujeres con discapacidad ocupan méas puestos que los hombres con discapacidad.

La representacién por mujeres y hombres con discapacidad en llunion Contact Center esta
relacionada con la situacién que se da en el total de plantilla por género, aunque la distancia

& entre unas y otros no es tan amplia.

13
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13.  Edad:

En este punto se expone la distribucién por género y por edad de toda la empresa en los
afnos 2017 y 2018.

Representatividad plantilla total Media Media
por género y edad |. CONTACT Anual % anual %
CENTER (TOTAL) 2017 HOMBRES MUJERES
<18 0 0,00% 0 0,00%
18 a 24 14 1,04% 23 1,70%
25a 34 72 533% | 165 12,21%
35a44 : 136 10,07% 446 33,01%
45 a 54 77 5,70% 308 22,80%
55 a 60 8 0,59% 83 6,14%
61a65 1 0,07% 1 1,26%
| >66 0 0,00% 1 0,07%
Total general 308 22,80% 1043 77,20%
Representatividad plantilla total por| Media Media
género y edad |. CONTACT Anual % anual %
CENTER (TOTAL) 2018 HOMBRES MUJERES
<18 0 0,00% 0 0,00%
18 a 24 13 0,91% 26 1,82%
25a 34 ' 64 4,48% 151 10,58%
35a44 114 7,99% 465 32,59%
|45 a 54 ; 142 7,85% 339 23,76%
55 a 60 26 1,82% 90 6,31%
61 a65 1 0,07% . 23 1,61%
>66 , 0 0,00% 3 0,21%
Total general 330 23,13% 1097 76,87%

En este caso podemos observar que las dos bandas de edad mas abundantes tanto por
mujeres como por hombres son las de 35 a 44 afios y la siguiente de 45 a 54 afios. En dichas
bandas de edad las mujeres son mas del doble que los hombres. '

En principio en cuanto a la edad no se aprecia desigualdad o desequilibrio porque dentro de -
su representatividad dentro de toda la plantilla, tanto mujeres como hombres siguen la misma
curva en las diferentes bandas de edad, es decir, en las tres primeras bandas comprendidas
desde menos de 18 afios hasta 34 ambos colectivos van subiendo en progresion go el
grueso esté en la bandas de edad comentadas mas arriba de 35 a 54 afios y a partir de gstas
tanto mujeres como hombres comienza a descender de forma lineal. :

14
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CONCLUSIONES Y SITUACION EN MATERIA DE IGUALDAD /

Tras el andlisis de la informacion cualitativa y los datos cuantitativos se definiran las principales/
conclusiones y se determinara si el area analizada es una fortaleza o tiene recorrido de mejor
podemos concluir que;

1. Respecto al género:

Con respecto a los datos del sector del Contact Center de 2018 en Espafia, segtn el tltimo
estudio de la Asociacién CEX a la que pertenecen las compafiias mas grandes del sector y
entre las que se encuentra llunion Contact Center, el 68 % de puestos estd ocupado por
mujeres y el 32 % por hombres. En llunion Contact Center la ocupacion de las mujeres esta
muy por encima del dato del sector, teniendo en 2017 un 77,12 % de mujeres en su plantilla y
en 2018 un 76,76 %.

2. Respecto a género y discapacidad

En estos datos la tendencia sigue siendo la misma que en la distribucion por género, las
mujeres con discapacidad ocupan mas puestos que los hombres con discapacidad.

La representacion por mujeres y hombres con discapacidad en llunion Contact Center esta
relacionada con la situaciéon que se da en el total de plantilla por género, aunque la distancia
entre unas y otros no es tan amplia.

3. Respecto al género y la edad:

En este caso podemos observar que las dos bandas de edad mas abundantes tanto por

mujeres como por hombres son las de 35 a 44 afios y la siguiente de 45 a 54 afios. En dichas

bandas de edad las mujeres son mas del doble que los hombres.

En cuanto a la edad no se aprecia desigualdad o desequilibrio porque dentro. de su

representatividad dentro de toda la plantilla, tanto mujeres como hombres siguen la misma

curva en las diferentes bandas de edad, es decir, en las tres primeras bandas comprendidas
! desde menos de 18 afios hasta 34 ambos colectivos van subiendo en progresién, luego el

grueso esta en la bandas de edad comentadas mas arriba de 35 a 54 afios y a partir de estas
tanto mujeres como hombres comienza a descender de forma lineal.

15
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3.2 CLASIFICACION PROFESIONAL: ESTRUCTURA Y OPERACIONES.

NORMATIVA (actualizada con cambios normativos del R.D. Ley 6/2019, del 1 de marzc?{

. LEY 3/2007 ' /

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, aun habiendo comportado, Eg‘
duda, un paso decisivo, ha resultado ser insuficiente. La violencia de género,
discriminaciéon salarial, la discriminacion en las pensiones de viudedad, el mayor
desempleo femenino, la todavia escasa presencia de las mujeres en puestos de
responsabilidad politica, social, cultural y econémica, o los problemas de conciliacion
entre la vida personal, laboral y familiar muestran cémo la igualdad plena, efectiva, entre
mujeres y hombres [......] es todavia hoy una tarea pendiente que precisa de nuevos
instrumentos juridicos. Exposicion de motivos Il

e De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. Art.43

ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

e La definicién de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que, basados
en un andlisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de
discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y
sistemas, en todo caso, cumpliran con lo previsto en el articulo 28.1. Art.22.3

e También tendra derecho a recibir informaciéon, al menos anualmente, relativa a la
aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcién de mujeres y
hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas
que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicaciéon del mismo.
Art. 64.3

AMBITO DEL ANALISIS

o Las mujeres y los hombres vienen desarrollando de manera tradicional profesiones
diferentes en el mercado de trabajo. En este sentido existen dos posibles formas de
discriminar:

- Segregacion horizontal u ocupacional es la derivada de la division tradicional
que se ha desarrollado en el mercado de trabajo a todos los. niveles, generando
sectores, empresas, departamentos, etc., feminizados o masculinizados.

- Segregacion vertical es la que se refiere a un desequilibrado reparto de poder:
los hombres en la actualidad ocupan mayoritariamente los puestos de
responsabilidad.
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DIAGNOSTICO

A CUALITATIVO

e Examinar si las mujeres y los hombres estan proporcionalmente representadas en tod
sus dimensiones, tanto a nivel jerarquico, grupos y colectivos profesionales.

o Analizar si las mujeres estan proporcionalmente representadas en los 6rganos directivps,
Comité de Direccion, y puestos de responsabilidad. '

e Observar la distribucién de géneros en cada nivel profesional y categoria/grupo profesional

/{ (A (de convenio). _ J
/’ o CUANTITATIVO e

Clasificacion por género y tipo de personal (nimero de personas por género y tipo de
personal).

¢ Distribucién de la plantilla por género y tipo de personal en personas con discapacidad.
e Distribucién de la plantilla por género y nivel profesional (nimero de personas por género
y nivel profesional). ' :

17
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y 5 Clasificacion Profesional; Estructura y Operaciones.

En este punto se muestran los datos por grupos y categorias profesionales de convenio
colectivo por género y sobre el total de plantilla. '

s Distrib de G Plantilla total :
s istribucion de Género Plantilla total y : % sobre | Media | % sobre

Ghe—> grupos profesionales |. CONTACT Media Anual | | . | Jnual S
CENTER (TOTAL) 2017 HOMBRES | jantilla | MUJERES | plantilla
GRUPO A: \
DIRECTIVO/A 3 0,22% 2 0,15%
JEFES/AS DE DEPARTAMENTO ' 5 0,37% 2 0,15%
GRUPO B:
TITULADOS/AS GRADO SUPERIOR 0 0,00% 9 0,67%
TITULADOS/AS MEDIOS 1 0,07% 0 0,00%
GRUPO C:
JEFES/AS DE PROYECTOS +
COMERCIAL 2 0,15% 5 0,37%
ANALISTAS FUNCIONALES 1 0,07% 0 0,00%
ANALISTAS 2 0,15% -0 0,00%
TECNICO DE SISTEMAS A 1 0,07% 0 0,00%
TECNICO DE SISTEMAS B 2 - 0,15% 1 0,07%
AYUDANTE DE SISTEMAS 2 0,15% 0 0,00%
ANALISTA-PROGRAMADOR/A 0 0,00% 0 0,00%
PROGRAMADOR/A SENIOR 0 0,00% 0 0,00%
PROGRAMADOR/A JUNIOR 1 0,07% 0 0,00%
GRUPO D:
JEFE/A DE ADMINISTRACION 0 0,00% 1 0,07%
TECNICO/A ADMINITRATIVO/A 1 0,07% 8 0,59%
OFICIAL/A ADMINISTRATIVO/A 0 0,00% 0 0,00%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 0 0,00% 0 0,00%
RESPONSABLE DE SERVICIOS 2 0,15% 8 0,59%
SUPERVISOR/ A 4 0,30% 15 1,11%
SUPERVISOR/A B 4 0,30% | 0,07%
COORDINADOR/A 20 1,48% 84 6,22%
FORMADOR/A 0 0,00% 0 0,00%
AGENTE DE CALIDAD (QUALITY) 0 0,00% 0 0,00%
GESTOR/A TELEFONICO/A : 54 4,00% 160 11,84%
TELEOPERADOR/A ESPECIALISTA 141 10,44% 571 42.26%
TELEOPERADOR/A MENSUAL 66 4.89% 170 12,58%
GRUPO E:
OFICIAL OFICIOS PROPIOS 0 0,00% 0 0,00%
AUXILIAR DE OFICIOS PROPIOS 2 0,15% 0 0,00%
Total general 314 23,24% 1037 | 76:76%
1351
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Distribucion de Género Plantilla total y

f

; % sobre Media % sobre
grupos profesionales I. CONTACT Media Anualf o oo | anual total de
CENTER (TOTAL) 2018 HOMBRES | - filla | MUJERES | plantilla
GRUPO A:

DIRECTIVO/A 3 0,21% 2 0,14%
JEFES/AS DE DEPARTAMENTO 5 0,35% 2Si 0,14%/
GRUPO B: /

| TITULADOS/AS GRADO SUPERIOR 0 0,00% 10 0,70%
TITULADOS/AS MEDIOS 2 0,14% 0 0,00%
GRUPO C:
JEFES/AS DE PROYECTOS + :
CONERGIAL 2 0,14% 6 0,42%
ANALISTAS FUNCIONALES — 1 0,07% 0 0,00%
ANALISTAS 2 0,14% 0 0,00%
TECNICO DE SISTEMAS A 1 0,07% 0 0,00%
TECNICO DE SISTEMAS B 2 0,14% 0 0,00%
AYUDANTE DE SISTEMAS 1 0,07% 0 0,00%
ANALISTA-PROGRAMADORI/A 0 0,00% 0 0,00%
PROGRAMADOR/A SENIOR 0 0,00% 0 0,00%
PROGRAMADOR/A JUNIOR 1 0,07% 1 0,07%
GRUPO D:
JEFE/A DE ADMINISTRACION 0 0,00% 1 0,07%
TECNICO/A ADMINITRATIVO/A 1 0,07% 8 0,56%
OFICIAL/A ADMINISTRATIVO/A 0 0,00% | 1 0,07%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 0 0,00% 0 0,00%
RESPONSABLE DE SERVICIOS 3 0,21% 7 0,49%
SUPERVISOR/A A 2 0,14% 16 1,13%
SUPERVISOR/A B 5 0,35% 2 0,14%
COORDINADORI/A 23 1,62% 84 5,92%
FORMADOR/A 0 0,00% 0 0,00%
AGENTE DE CALIDAD (QUALITY) 0 0,00% 0 0,00%
GESTOR/A TELEFONICO/A 53 3,73% 170 11,97%
TELEOPERADOR/A ESPECIALISTA 151 10,63% 590 41,55%
TELEOPERADOR/A MENSUAL 71 5,00% 188 13,24% |
GRUPO E:
OFICIAL OFICIOS PROPIOS 0 0,00% 0 0,00%
AUXILIAR DE OFICIOS PROPIOS 1 0,07% 2 ].0,14%
Total general 330 23,24% | 1090 || %6.76%

1420
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CONCLUSIONES Y SITUACION EN MATERIA DE IGUALDAD

Tras el analisis de la informaci6n cualitativa y los datos cuantitativos se definiran las principales
conclusiones y se determinara si el area analizada es una fortaleza o tiene recorrido de mejora:

Exceptuando los puestos del Grupo A y C en el resto de grupos profesionales la mayor
ocupacion es de mujeres. En los puesto s Directivos o de Jefes de area del grupo A estan
ocupados por mas hombres que por mujeres, por poca diferencia 1 persona en concreto. Claro
apuntar que el diagnostico se ha elaborado en el transcurso de 2019 con datos cerrados de
los afios 2017 y 2018, se debe apuntar que la situacion en estos:puestos comentados
anteriormente ha habido cambios, siendo 4 mujeres de las 6 personas de Contact Center que
componen el comité de Direccién de gobierno de la compaiiia. Al igual que ha cambiado la
situacion en cuanto al puesto de Jefa/e de area o departamento donde las mujeres son mas
que los hombres.

20
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3.3

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL.

NORMATIVA (actualizada con cambios normativos del R.D. Ley 6/2019, del 1 de maf#o)

LEY 3/2007 : : /

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, aplicablekt-:‘#:al
ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en
la formacién profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas 'las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros
gjerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
Art.5

Las politicas de empleo tendran como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la
participacion de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorara la empleabilidad y la permanencia en el
empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los
requerimientos del mercado de trabajo. Art.42.1

ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

En la negociacion colectiva se pactaran los términos del ejercicio de estos derechos, que
se acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto
directa como indirecta, entre trabajadores/as de uno y otro género. Art.23.2

AMBITO DEL ANALISIS

Analizar las oportunidades de cualificacion profesional y de desarrollo profesional entre
hombres y mujeres a través de su participacion en acciones de formacién técnica (para el
puesto de trabajo) y en acciones de formacion en habilidades (para el desarrollo
profesional. : }p_\

Sy
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DIAGNOSTICO
o 0 CUALITATIVO
Cates

e Analizar si se fomenta la formacion de las personas trabajadoras de forma igualitaria, tanto
en la formacion técnica (en el puesto de trabajo) como en la formacién de desarrollo
(habilidades)

e Analizar si existen programas de desarrollo directivo y si los criterios de participacion son
igualitarios para ambos géneros. '

CUANTITATIVO

-~
L]

Distribucion de género en personas que han recibido formacion por tipo de personal.
e Distribucién de género en personas que han recibido formacién por centro de trabajo.

Y/

@
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A continuacién, se mostrara la formacién que han recibido las mujeres y hombres de la

AN

Djh'_n A\ plantilla de llunion Contact Center.se tendra en cuenta la variable de género y se dividira en
eI
dos partes, por un lado, la formacién interna (cursos regulares) y por otro la formacion del Plan
formativo anual donde se contemplan el resto de formaciones.
FORMACION TOTAL
INTERNA (Cursos % MUJERES| % |HOMBRES %
: PERSONAS
 regulares) 2017
7 CENTRO: MADRID 91 975,35% 71 7,61% 20 2,1/{%
; CENTRO: JAEN 567 6077.17% | 450 |4823%| 117 [12/54%
CENTRO: SEVILLA 254 2722,40% 160 17,15% 94 1(108%,
CENTRO: e
BARCELONA 21 225,08% 20 2,14% 1 0,11%
Total 933 10000,00%| 701  [7513%| 232  [24,87%
PLAN FORMATIVO TOTAL F; 3
| ANUAL 2017 PERSONAS % MUJERES % |HOMBRES %
CENTRO: MADRID 38 71,70 36 67,92% 2 3,77%
CENTRO: SEVILLA 13 24,53 10 18,87% 3 5,66%
CENTRO:
BARCELONA 2 .70 2 3,77% 0 0,00%
Total 53 100,00 48 |90,57% 5 9,43%
FORMACIONES
ILUNION CEE TOTAL
CONTACT PERSONAS % MUJERES| % |HOMBRES| %
CENTER- NIVEL
NACIONAL :
TOTAL 986 100,00 749 75,96 237 24,04
FORMACION TOTAL
INTERNA (Cursos PERSONAS % MUJERES| % |HOMBRES| %
 regulares) 2018
CENTRO: MADRID 147 14,82% 110 11,09% - 4 3,73%
CENTRO: JAEN 441 44, 46% 342 34,48% 99 9,98%
CENTRO: SEVILLA 272 27,42% 175 17,64% 97 9,78%
CENTRO: ,
BARCELONA 132 - 13,31% 109 10,99% 23 2,32%
Total 992 100,00%| 736 [74,19%| 256  |2581%
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Qs ihmf%r;r\gmvo cenainas | % |MUJERES| % |HOMBRES| % /
CN; CENTRO: MADRID 66 35,29% 49 26,20%| 17 9,09%
CENTRO:
BARCELONA 18 9,63% 13 6,95% 5 2,67%
CENTRO: SEVILLA 58 31,02% 39 20,86% 19  [10,16%
CENTRO: JAEN 39 20,86% 36 19,25% 3 1,60%
CENTRO: LOGRONO 6 3,21% 4 2,14% 2 1,07%
Total 187 100,00%| 141  |75,40% 46 24,6&2@ g

FORMACIONES

NIVEL NACIONAL
TOTAL 1179 100,00% 877 74,39% 302 25,61%

CONCLUSIONES Y SITUACION EN MATERIA DE IGUALDAD

Tras el analisis de la informacién cualitativa y los datos cuantitativos se definiran las principales
conclusiones y se determinara si el area analizada es una fortaleza o tiene recorrido de mejora.

Con respeto a la formacion interna los datos de un afio y otro son muy parecidos entre mujeres
y hombres. Como viene sucediendo a lo largo del diagndstico, los porcentajes de mujeres que
| han realizado formaci6n interna son mayores que los de los hombres, pero esa situacion viene
dada por la representatividad que ambos tienen en la plantilla total de llunion Contact Center y
en cada territorio. Asi pues, esto no quiere decir que exista una desigualdad entre hombres y
mujeres que favorezca a las mujeres, sino que el sector del Contact Center es un sector con
mayor presencia de la mujer y eso en este caso se extrapola a las cifras de plantilla de llunion
Contact Center. De esto podemos deducir que los datos de formacion interna estan
directamente relacionados con la proporcionalidad que tienen las mujeres y hombres en la
plantilla y los territorios en llunion Contact Center. N
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3.4 CONDICIONES DE TRABAJO GENERALES, -AUDITORIA SALARIAL' Y
ABSENTISMO.

NORMATIVA (actualizada con cambios normativos del R.D. Ley 6/2019, del 1 de marzo)

LEY 3/2007

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, aun habiendo comportado, Sin
duda, un paso decisivo, ha resultado ser insuficiente. La violencia de géneroj la
discriminacién salarial, la discriminaciéon en las pensiones de viudedad, el mayor
desempleo femenino, la todavia escasa presencia de las mujeres en puestos de
responsabilidad politica, social, cultural y econémica, o los problemas de conciliacién
entre la vida personal, laboral y familiar muestran céomo la igualdad plena, efectiva, entre
mujeres y hombres, aquella «perfecta igualdad que no admitiera poder ni privilegio para
unos ni incapacidad para otros», en palabras escritas por John Stuart Mill hace casi 140
afios, es todavia hoy una tarea pendiente que precisa de nuevos instrumentos juridicos.
Exposiciéon de motivos Il

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia,
en la formacién profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros
ejerzan una profesiéon concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
Art.5

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion. en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. Art.43

La integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto de las
politicas econémicas, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar la segregacion
laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi como potenciar el crecimiento del
empresariado femenino entonos los ambitos que abarque el conjunto de politicas y el valor
del trabajo de las mujeres, incluido el doméstico. Criterios generales de actuacion de
los Poderes Publicos Art. 14.2

ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados
por género y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal
de los trabajadores/as en la empresa, al registro salarial de su empresa. Art. 28.2
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e Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores/as, el promedio de las
retribuciones a los trabajadores/as de un género sea superior a los del otro en un
veinticinco por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el Registro salarial una
justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el género de
las personas trabajadoras. Art. 28.3 :

e El comité de empresa tendra derecho a ser informado trimestralmente:

d) De las estadisticas sobre el indice de absentismo y las causas, los accidentes de tr
y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de siniestralida
estudios periédicos o especiales del medio ambiente laboral y los mecanismo
prevencién que se utilicen. Art.64.2.d

AMBITO DEL ANALISIS

¢ Se estudian aquellas condiciones de trabajo que no se estudian en otros ambitos, como la
politica de contratacion, la jornada efectiva anual, el trabajo a turnos o los tipos de jornada,
y el absentismo.

o Ademas, se contara una auditoria salarial de las retribuciones de hombres y mujeres, como
documento anexo que se adjuntara en documento independiente: Anexo I.

DIAGNOSTICO

CUALITATIVO

e Comprobar si las modalidades de contrataciéon pueden ser diferentes para hombres que
para mujeres. -

e Analizar las distintas jornadas efectuadas por hombres y mujeres.

o Analizar el salario por género.

CUANTITATIVO

e Distribucién de la plantilla por género y tipo de contrato (niUmero de personas por tipo de
contrato (indefinido, temporal) y por género).

e Distribucién de la plantilla por género y tipo de jornada (nimero de personas por tipo de
jornada y género). i

e Absentismo por género y tipo de contingencia (motivo de absentismo).
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1.1 Estructura Salarial; Salarios Fijos y Variables.

Con este epigrafe se trata de mostrar los escalones salariales que existen en la compania
EYs por género y banda salarial. Luego los salarios se dividiran en las remuneraciones fijas que
@&g‘:.,—- corresponden a los grupos profesionales y las categorias del convenio en funcion de la jornada
de trabajo que realice la persona y finalmente las remuneraciones variables, las cuales
también aparecen recogidas en convenio colectivo y dependen de otras variables ademas de

la jornada que esté realizando la persona.

/ / En la definicion del diagnéstico se acordé que se mostraria de forma genera.
——_ , - ‘SalarioFijo
EstructuraSalarial20177 [H] % [ M | % |[Total] %

GRUPO (A) DIRECCION MANDOS SUPERIORES

50000 EN ADELANTE 312143% | 3 [2143% | 6 | 040%
DE 30001 A 49999 4 |2857% | 2 [1429% | 6 | 0,40%
DE 24001 A 30000 1]1714% | 0 | 000% | 1 | 0,07%
DE 8000 A 10499 1] 714% | 0 | 000% [ 1 | 0,07%
Total 9 | 64,29% | 5 |[3571% | 14 | 0,93%
GRUPO (B) PERSONAL TECNICO
DE 30001 A 49999 0] 000% [ 3 [3000%| 3 |0,198%
DE 18000 A 24000 1 | 10,00% | 4 |40,00% | 5 |0,331%
DE 15500 A 17999 0 [ 000% [ 1 |10,00% | 1 |0,066%
DE 8000 A 10499 0 [ 000% | 1 |10,00% | 1 | 0,066%
Total 1 10,00% 9 90,00% 10 | 0,66%
GRUPO (C) PERSONAL TECNICO EN INFORMATICA
DE 30001 A 49999 1.] 714% | 2 [1429% | 3 |0,198%
DE 24001 A 30000 3 [2143% | 3 [2143% | 6 | 0,397%
DE 18000 A 24000 3 [2143% | 0 [ 000% | 3 |[0,198%
DE 10500 A 17999 1 714% | 1 | 714% | 2 [0,132%
Total 8 5714% 6 42,86% 14 | 0,93%
GRUPO (D) ADMINISTRACION Y OPERACION
DE 24001 A 30000 1]1007% | 2 | 014% | 3 |0,198%
DE 18000 A 24000 6 | 041% | 23 | 1,56% | 29 | 1,918%
DE 15500 A 17999 38| 258% | 78 | 530% [ 116 | 7,672%
DE 13000 A 15.499 96 | 6,53% | 291 | 19,78% | 387 [25,595%
DE 10500 A 12999 68 | 4,62% | 278 | 18,90% | 346 [22,884%
DE 8000 A 10499 18| 1,22% [ 143 | 9,72% | 161 [10,648%
DE 5500 A 7999 19 ] 1,29% | 83 | 564% [ 102 | 6,746%
DE 3000 A 5499 15| 1,02% | 71 | 483% [ 86 | 5688%
MENOS DE 3000 EUROS | 61 | 4,15% | 180 | 12,24% | 241 | 15,939%
Total 322| 21,89% [1149] 78,11% [ 1471] 97,29%
GRUPO (E) SERVICIOS GENERALES
DE 13000 A 15.499 [ 1 ]33,33% | [3333% | 2 | 0,13%
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s

0,07%

MENOS DE 3000 EUROS| 1 | 33,33% | O 0,00% 1
Total 2 | 66,67% | 1 33,33% | 3 0,20%

-| TOTAL 342219,99% | 1170(280,01% | 1512 | 100,00%
Estructura Salarial 2018 H % M % | Total %

GRUPO (A) DIRECCION MANDOS SUPERIORES
De 50000 en adelante 2 11538% | 4 |30,77% | 6 0,38%
De 30001 a 49999 5 | 38,46% | 1 7,69% 6 0,38%
De 3000 a 5500 1 7,69% 0 0,00% 1 | 0,06%
Total 8 |6154% | 5 |[3846% | 13 0,83%
GRUPO (B) PERSONAL TECNICO
De 30001 a 49999 0 | 0,00% 1 7.69% 1 0,06%
De 24001 a 30000 1 7,69% 1 7.69% 2 0,13%
De 18000 a 24000 1 7.69% 6 |46,15% | 7 0,45%
De 15500 a 17999 0 | 0,00% 1 7.69% 1 0,06%
De 13000 a 15499 0 | 0,00% 1 7,69% 1 0,06%
De 5500 a 7999 1 7.69% 0 0,00% 1 0,06%
Total 3 | 2308% | 10 | 76,92% | 13 | 0,83%
GRUPO (C) PERSONAL TECNICO EN INFORMATICA

De 30001 a 49999 1 5,56% 2 |11,11% | 3 0,19%
De 24001 a 30000 6 |3333% | 4 |2222% | 10 | 0,64%
De 18000 a 24000 1 5,56% 2 |1111% |3 0,19%
De 13000 a 15499 1 5,56% 0 0,00% 1 0,06%
Menos de 3000 euros 1 5,56% 0 0,00% 1 0,06%

.| Total 10 | 55,56% | 8 | 44,44% | 18 | 1,15%

GRUPO (D) ADMINISTRACION Y OPERACION
De 24001 a 30000 7 | 0,46% 6 040% | 13 | 0,83%
De 18000 a 24000 20| 1,32% | 27 | 178% |¥d7s| 3.01%
De 15500 a 17999 37 | 2,44% | 106 | 6,98% | 143 | 9,15%
De 13000 a 15499 105| 6,92% | 303 | 19,96% | 408 | 26,12%
De 10500 a 12999 50 | 3,29% | 277 | 18,25% | 327 | 20,93%
De 8000 a 10499 22 | 1,45% | 163 | 10,74% | 185 | 11,84%
De 5500 a 7999 151 0,99% | 69 | 455% | 84 | 538%
De 3000 a 5500 41| 2,70% | 57 | 3,75% | 98 | 6,27%
Menos de 3000 euros 56 | 3,69% | 157 | 10,34% | 213 | 13,64%
Total 353 | 23,25% |1165| 76,75% [1518 | 97,18%
TOTAL 374 | 23,94% | 1188 | 76,06% [1562 |100,00%
N
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- Salario Variable.

A continuacion, se expone la distribucion de las retribuciones variables por género y por
categoria profesional establecida en el convenio colectivo nacional de Contact Center. Para
tener una mejor visién de s existe desigualdad entre mujeres y hombres en lo referido a la
retribucién variable, se hallaran el importe medio por mujer y por hombre en cada una de la

categorias profesionales, ya qué este puede ser un indicador revelador para saber si exis
desigualdad, aunque no del todo contundente puesto que el cobro de las retribucion variable
esta ligada a diversas variables como pueden ser los turnos y las fechas, la produccion, Qs
objetivos negociados a los que se ha de llegar...

Retribucion
Variable 2017
Género y
categorias | Total
Convenio Pers |Importtotl |H |Import H Import Med [M|Importe M - | Import Med
_| Directivos. 6 |4999120€| 4 |30.134,58€| 7.533,65€ |2| 19.856,62€ | 9.928,31€
Tiulado Grado | 4 | 4 44377¢ M o0,00€ 0,00€ |1| 444377€ | 4.44377€
Superior .
L’L‘ﬂ?ow Grado. | 5 | 360320€ | 1| 2887,20€ | 2.887,20€ 1| 71600€ | 716,00€
e 7 |36.010,00€| 5 | 25.050,00€ | 5.010,00€ |2 | 10.960,00€ | 5.480,00€
Departamento
Jefe Proyecto 6 |33.755,71€| 1| 9.740,99€ | 9.740,99€ |[5| 24.014,72€ | 4.802,94 €
e 1 2 | 3832,00€ | 1| 3.000,00€ | 3.000,00€ [1| 832,00€ | 832,00€
Administrativo
Taehio 1 | 78320€ | 1| 78320€ | 78329€ |0| o000€ 0,00 €
Sistemas :
'zgfvponsab'e 6 |6.29440€ | 1| 1.500,00€ | 1.500,00€ [5| 4.794,40€ | 958,88€
: 12 | 5.5561,32 € [E28| 1.565,75€ 782,88 € ! 3.985,57’6 398,56 €
Supervisor 0
. 47 | 16.066,03€|16| 6.271,22 € 391,95 € 3 9.794,81 € 315,96 €
Coordinador : 1
68 |57.998,92€|16|13.709,49€| 856,84 € 2 44.289,43 € 851,72 €
Gestor Tf. 2 {
83 | 14.624,54 € (17| 2.926,71 € 172,16 € 0 11.697,83 € 177,24 €
Top Esp. W e :
65 | 4.466,91€ |19| 1.49473 € 78,67 € 4 297218 € 64,61 €
TopMen. 6
Retribucion
Variable 2018
Género y
categorias Total
Convenio Pers |Importtotl |H [Import H Import Med | M| Importe M Import Med
Directivos. 6 |43.846,40€| 4 | 25.607,89€ _6.401 97€ |21 8.2$8,51 €| 9.119,26 €
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Titulado Grado
Superior
Titulado Grado

tjU& Sp [Medio
C."//"f -

4 |12.465,02€| 0 0,00 € 0,00 € 4| 12.465,02€ | 3.116,26 €

1 2.646,60€ | 1 | 2.64660€ | 2.646,60€ (0O 0,00 € 0,00 €

oete 8 |39.44325€| 6 |27.44325€| 4573,88€ | 2| 12.000,00€ | 6.000,00 €
Departamento

Jefe Proyecto 7 |68.972,61€[ 1 [11.599,06 €| 11.599,06 € |6 | 57.373,55€ | 9.562,26 €

i i 3 | 4.186,18€ | 1 | 3.000,00€ | 3.000,00€ |[2| 1.186,18€ | 593,09€
Administrativo
| Técnico
Sistemas
g:fvp"“sab'e 5 | 6.58881€ | 1| 1.500,00€ | 1.500,00€
Supervisor 9 5.799,82€ | 0 0,00 € - 0,00 €

40 |18.599,71€| 8 | 6.227,569€ | 77845€

0 0,00 € 0 0,00 € 0,00 € 0 0,00 € 0,00 €

5.088,81€ | 1.272,20 €
5.799,82 € 644,42 €
12.372,12€ | 386,63 €

Coordinador

80 |63.069,13€|15|11.514,93€| 767,66€ 51.554,20€ | 793,14 €

Gestor Tf.

105 | 20.352,82€|25| 6.18447€ | 247,38 € 14.168,35€ | 177,10 €

Top Esp.

134 | 9.563,38 € (32| 4.118,40€ 128,70 € 5.444,98 £ 53,38 €

TopMen.
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2. Bajas Laborales en la empresa:

’?"J\ En la compaiiia la tasa de rotacion no es muy elevado comparado con la ratio de rotacién
del sector del Contact Center, pero como en cualquier compafia u organizaciéon se dan
entradas y salidas de personas en la misma. Asi es que en este punto se exponen las salidas
o desvinculaciones de personas en la empresa por género y tipo o motivo de desvinculacion,
ademas para tener un panorama mas estructurado y ordenado también se incorporan la
categoria profesional donde ha habido salidas de la empresa en los periodos analizados.
Algunas de esas categorias no aparecen porque no se ha producido ninguna salida en dicha
categoria ni de mujeres ni de hombres en el periodo de analisis.

Bajas 2017
H % M % Total %
Directivos. 1 [100,00%| O | 0,00% 1 [100,00%
Subrogacion 1 [100,00%| O | 0,00% 1 |100,00%
Titulado Grado Superior 0 | 0,000l | 2 |100,00%| 2 |100,00%
Fin contrato 0 | 0,00% | 2 |100,00%| 2 [100,00%
Técnico Sistemas 1 [100,00%| O | 0,00% 1 [100,00%
Dimisién / Baja voluntaria 1 1100,00%| 0 | 0,00% 1 |100,00%
Responsable Serv. 0 | 0,00% | 2 [100,00%| 2 |100,00%
Fin contrato 0| 0,00% | 1 50,0046 | 1 | 50,00%
Despido Disciplinario 0 | 0,00% | 1 | 50,00% | 1 | 50,00%
Coordinador 0 | 0,00% | 3 |100,00%| 3 [100,00%
Dimision / Baja voluntaria 0| 0,00% | 1 |3333% | 1 |3333%
Fin contrato 0 [F0/00%% 1 [883i38% "1 |"88,88%
Jubilacién 0| 0,00% | 1 |3333% | 1 |33,33%
Gestor Tf. 24 | 35,29% | 44 | 64,71% | 68 |100,00%
[ | Dimisién / Baja voluntaria 10 [ 1471% | 8 | 11,76% | 18 | 26,47%
Fin contrato 14 | 20,59% | 28 | 41,18% | 42 | 61,76%
No superacion periodo de prueba| 7 | 10,29% | 13 | 19,12% | 20 | 29,41%
Despido Objetivo 0 | 0,00% | 1 | 1.47% 1 1,47%
Despido Disciplinario 3| 441% | 2 | 2,94% 5 7,35%
Top Esp. 31| 29,81% | 73 | 70,19% | 104 |100,00%
Dimision / Baja voluntaria 5| 481% | 8 | 7,69% | 13 | 12,50%
Fin contrato 22 | 21,15% | 41 | 39,42% | 63 | 60,58%
Invalidez 0| 0,00% | 2 1,92% 2 1,92%
Jubilacién 0 | 0,00% | 3 | 2,88% 3 2,88%
Defuncién ] 0| 000% | 1| 09% | 1 0,96%
Despido Objetivo 3 | 288% |16 [ 15,38% | 19 [ 18,27%
Despido Disciplinario 1 |BOO6SN 2 (BEO2Y0HISNSININDI88Ys
TopMen. 203 | 22,56% |697| 77,44% | 900 |100,00%
Dimision / Baja voluntaria 23| 256% | 59| 6,56% | 82 | 911%
Fin contrato 162 | 18,00% |[588| 65,33% | 750 | 83,33%
No superacion periodo de prueba| 16 | 1,78% | 48 | 5,33% | 64 | 7,11%
Despido Disciplinario 2 [1022% | 2 [7Q.22% 4 0,44%
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Ayudante Sistemas 1 [100,00%| O | 0,00% 1 |1100,00%
Fin contrato 1 1100,00%| 0 | 0,00% 1 [100,00%
N @pc;& Auxiliar oficios Propios 3 [100,00%| 0 | 0,00% | 3 [100,00%
Fin contrato 3 |100,00%| 0 | 0,00% 3 |100,00%
Analista Funcional 1 |100,00%| 0 | 0,00% 1 [100,00%
Dimisién / Baja voluntaria 1 [100,00%| 0 | 0,00% 1 |100,00%
Total 275| 24,91% |829| 75,09% (1104 |100,00%
Dimisién / Baja voluntaria 40 | 3,62% |76 | 6,88% | 116 | 10,51%
Fin contrato 202| 18,30% |661| 59,87% | 863 | 78,17%
Invalidez 0| 0,00% | 2 | 0,18% 2 0,18%
No superacién periodo de prueba| 23 | 2,08% | 61 | 553% | 84 | 7,61%
Subrogacion 1] 009% | 0 [ 0,00% 1 0,09%
Jubilacion 0| 0,00% | 4 | 0,36% 4 0,36%
Defuncion 0 [ 0,00% | 1 | 0,09% 1 0,09%
Despido Objetivo 3| 027% |17 | 1,54% | 20 | 1,81%
Despido Disciplinario GHT054% | = 7| =063 %R FI3NE 1 18%
Bajas 2018
Titulado Grado Superior 0 | 0,00% | 4 |100,00%| 4 |100,00%
Fin contrato 0| 000% | 3 |7500% | 3 | 75,00%
Despido Objetivo 0| 0,00% | 1 |2500% | 1 25,00%
Titulado Grado Medio 1 {100,00%| 0 | 0,00% 1 |100,00%
Fin contrato 1 [100,00%| 0 | 0,00% 1 |[100,00%
Jefe Departamento 2 |100,00%| O | 0,00% 2 [100,00%
Dimision / Baja voluntaria 2 |100,00%| 0 | 0,00% 2 |100,00%
Analista 2 [100,00%| 0 | 0,00% 2 |100,00%
Dimision / Baja voluntaria 1 | 50,00% | 0 | 0,00% 1 50,00%
Subrogacion 1 | 50,00% | 0 | 0,00% 1 | 50,00%
Técnico Administrativo 0 | 66,67% | 1 |100,00%| 1 |[166,67%
‘| Dimisién / Baja voluntaria 0 | 6667% | 1 [100,00%| 1 |[166,67%
Supervisor 0. | 6667% | 1 [100,00%| 1 [166,67%
Dimision / Baja voluntaria 0 | 66,67% | 1 |100,00%| 1 [166,67%
Coordinador 2 |6667% | 1 | 33,33% | 3 |[100,00%
Dimision / Baja voluntaria 0 | 0,00% 1 133,33% | 1 33,33%
Fin contrato 2 |6667% | 0.| 0,00% | 2 | 66,67%
Gestor Tf. 23 | 24,73% | 70 | 75,27% | 93 [100,00%
Dimision / Baja voluntaria 15 [ 16,13% | 2 | 215% | 17 | 18,28%
Fin contrato 6 | 6,45% | 48 | 51,61% | 54 | 58,06%
Invalidez 2 [B25s 1 [B1508% 3 3,23%
No superacion periodo de prueba| 0 | 0,00% | 19 | 20,43% | 19 | 20,43%
Top Esp. 45 | 15,05% | 254 | 84,95% | 299 |100,00%
Dimision / Baja voluntaria 8 | 268% | 15| 502% | 23 | 7,69%
Fin contrato 35 | 11,71% (211 70,57% | 246 | 82,27%
Invalidez 0| 0,00% | 11| 3,68% 11 3,68%
Jubilacion 0| 0,00% | 12| 401% | 12 | 4,01%
Subrogacion 0 | 0,00% | 2 | 0,67% 2 0,67%

[ o=
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N\ Despido Disciplinario 2| 067% | 3 1,00% 5 1,67%
TopMen. 185| 23,42% |605| 76,58% | 790 | 100,00%

) ‘2(;_& Dimision / Baja voluntaria 26 | 329% | 71 | 8,99% 97 | 12,28%
Vi b Fin contrato 142 | 17,97% | 500 63,29% | 642 | 81,27%
No superacion periodo de prueba| 16 | 2,03% | 34 | 4,30% | 50 | 6,33%

Despido Disciplinario 1 0,13% | 0 | 0,00% i 0,13%

Auxiliar oficios Propios 1 [ 33,33% | 2 | 66,67% | 3 |100,00%

Fin contrato 1 13333% | 2 [66,67% | 3 [100,00%

Total 261| 21,77% [938| 78,23% | 1199 | 100,00%

Dimisién / Baja voluntaria 52 | 434% | 91| 7,59% | 143 | 11,93%

Fin contrato 187 | 15,60% |764| 63,72% | 951 | 79,32%

Invalidez 2 | 017% |12 | 1,00% | 14 | 1,17%

No superacion periodo de prueba| 16 | 1,33% | 53 | 4,42% | 69 | 5,75%

Subrogacion 1 0,08% | 2 | 0,17% 3 0,25%

‘| Jubilacion 0 | 0,00% |12 | 1,00% | 12 | 1,00%

Defuncion 0 | 0,006l | O [ 0,00% 0 0,00%

.Despido Objetivo 0 | 0,00% | 1 0,08% 1 0,08%

Despido Disciplinario 37 =0:25% | =3 |50:25% 6 0,50%

2.1 Situaciones legales de suspenéién del contrato laboral (IT, AT y EP,
Maternidades, ...).

Este apartado reflejara todas las situaciones de absentismo o permisos donde de manera
legal queda suspendida la relacion laboral entre la persona empleada y empresa sin necesidad

de que se extinga la misma. Es decir, periodos de ausencia que la normativa reconoce a la
persona que esta empleada en la empresa.

o Estas diferentes situaciones pueden ser permisos, como la maternidad y la paternidad, la
o proteccién durante el embarazo, la lactancia, excedencias de todo tipo, permisos especiales

retribuidos 0 no, permiso por nacimiento o adopcién, accidentes de trabajo, enfermedades
: profesionales, incapacidades temporales por una contingencia comun, permisos para el
cuidado de hijos o familiares... -
La distribucién se hara de manera transversal por la variable de Género y por territorios, es

IE decir, por los centros de trabajo que tiene la empresa repartidos por la geografia espafiola.
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& ) Incapacidad Temporal por Contingencia Comun (ITCC).
INCAPACIDAD ' TEMPORAL 2017| PLANTILLA HOMBRES MUJERES
s (POR PLANTILLA) TOTAL| % |TOTAL[ % [TOTAL] % /
(—’@&@g& BARCELONA 191 [ 12,10% | 31 [14,90%| 160 [13,17%
JAEN 157 | 994% | 25 |158% | 132 | 8,36%
LOGRONO 4 [025% | 0 [o000%| . 4 [025%1
MADRID 845 | 5351% |- 127 | 8,04% | 718 [4547%
SEVILLA UNIFICADO 382 | 2419% | 25 |1,58% | 201 [12,73%
/ I I TOTAL _ 1579 [100,00%| 208 [13,17%]| 1215 [76,95%
——=_"|INCAPACIDAD TEMP 2018 (POR| PLANTILLA HOMBRES MUJERES
PLANTILLA) TOTAL| % |TOTAL| % |TOTAL| %
BARCELONA | - 241 | 1344% | 35 [10,84%| 206 [14,01%
: JAEN 169 | 943% | 28 |867% | 141 | 9,59%
J@K LOGROKO 9 | 050% | 1 |031%| 8 |054%
. MADRID 958 | 5343% | 164 [50,77%| 794 |54,01%
SEVILLA UNIFICADO 416 | 2320% | 95 [2941%| 321 |[21,84%
TOTAL - 1793 [100,00%| 323" [18,01%| 1470 [81,99%

Tanto en 2017 como' en 2018 en el caso de las mujeres son el colectivo que mantiene el
grueso de incapacidad temporal, pero esto es algo légico recordando los datos de plantilla que
se manejan en el primer punto de este diagnéstico donde los porcentajes eran similares entre
mujeres y hombres, por lo tanto, en este caso de la incapaeidad~temporal por contingencia

?E E comun siguen la misma tendencia que el género.
% et 0 _.P‘
=GN
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@ ) Incapacidad Temporal por Contingencia Profesional (ITCP, son los Accidentes
de Trabajo). '

ACCIDENTE DE TRABAJO 2017 (POR| PLANTILLA |HOMBRES | MUJERES
PLANTILLA) TOTAL| % |TTL| % |TTL| %
BARCELONA 1 |- 2 3;;05(
JAEN 7 lEl o B 0 i r
|LOGRORO 1 S 0 0;:0 1 3,;25
MADRID 17 ([ o |
SEVILLA UNIFICADO 15 el 2 St Rl
TOTAL o [BEE 10 B oo [
ACCIDENTE DE TRABAJO 2018 (POR| PLANTILLA | HOMBRES | MUJERES
PLANTILLA) TIL | % |TTL] % |TTL] %
BARCELONA K R
dAEN | 8 12,50% 0 0;/:0 a 1 50}06 -
|LocRroRO 1 e © E e 1 =
MADRID 15 (BT 6%}050 10 31,%25
SEVILLA UNIFICADO 1 [ o 370:0 8 [
TOTAL o [ o [SA 22 B8
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) Maternidad.

PLANTILLA HOMBRES MUJERES
MATERNIDAD 2017 (POR PLANTILLA) | et e /
BARCELONA 1 [313% | 0 [o00%| 1 | 313%
JAEN 10 [3125% | 0 [o00%| 10 | 31,209/~
LOGRORNO 0 | 0,00% 0 [0,00%| O 0,00%
MADRID 13 [4063%| 0 [0,00%| 13 | 40,63%
SEVILLA UNIFICADO 8 [2500% | 0 [000%| 8 [ 2500%
TOTAL 32 [100,00%| O |0,00%| 32 |100,00%
PLANTILLA HOMBRES MUJERES
{MATERNIDAD 2018 (PORPEANTILLAY = = e e
BARCELONA | 1 [323% | 0 [o00%| 1 | 333%
JAEN 11 [3548%| 0 [000%| 11 | 3667%
LOGRORO 0 [000% | 0 [000%| 0 [ 0,00%
MADRID 10 |[3226%| 0 [000%| 10 | 3333%
SEVILLA UNIFICADO 9 [2003%| 0 [o00%| 8 | 2667%
TOTAL 31 [10000%| 0 [0,00%| 30 | 96,77%
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J Paternidad.
UVL\/) ok PLANTILLA ‘HOMBRES MUJERE
CA¥ PATERNIDAD 2017 (POR PLANTILLA) e e e /“’Z{/
BARCELONA 0 [000% | 0 [o000% | 0 [oyo%
JAEN 4 |6667%| 4 |6667%| 0 |0,00%
LOGRONO 0 | 0,00% 0 0,00% 0 |0,00%
MADRID 1 16,67% 1 16,67% 0 |0,00%
~| SEVILLA UNIFICADO 1 16,67% 1 16,67% 0 |0,00%
TOTAL 6 |100,00%| 6 [100,00%| O |0,00%

‘ PLANTILLA HOMBRES MUJERES
PATERNIDAD 2018 (POR PLANTILLA) roTAET e oA oA
BARCELONA 0 0,00% 0 0,00% 0 |0,00%
GUADALAJARA 0 0,00% | O 0,00% 0 " |0,00%
JAEN 5 |4167%| 5 |4167%| O |0,00%
LOGRONO 0 0,00% 0 0,00% 0 |0,00%
MADRID 5 |4167%| 5 |4167%| O |0,00%
SEVILLA UNIFICADO 2 16,67% | 2 16,67% 0 |0,00%
TENERIFE 0 0,00% 0 0,00% 0 |0,00%
TOTAL 12 |100,00%| 12 [100,00%| O |0,00%

)  Guarda Legal.

GUARDA LEGAL 2017 PLANTILLA HOMBRES MUJERES
(POR PLANTILLA) TOTAL % TOTAL % TOTAL %
BARCELONA 5 2,50% 0 0,00% 5 2,84%
JAEN 116 | 58,00% | 18 75,00% 98 | 55,68%
LOGRONO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
MADRID 42 21,00% 2 8,33% 40 | 22,73%
"SEVILLA UNIFICADO 37 18,50% 4 16,67% 33 18,75%
TOTAL 200 |100,00%| 24 100,00% | 176 | 88,00%
GUARDA LEGAL 2018 PLANTILLA HOMBRES MUJERES
(POR PLANTILLA) TOTAL % TOTAL % TOTAL %
BARCELONA 7 3,55% 0 0,00% 7 4,14%
JAEN 105 |5330% | 24 | 8571% 81 | 47,93% ;
LOGRONO 1 0,51% 0 0,00% 1 0,59% *
MADRID 51 25,89% 3 10,71% 48 | 28,40%( A
SEVILLA UNIFICADO 33 16,75% 1 3,57% 32 {18,93%
TOTAL 197 |100,00%| 28 14,21% 169 | 85,79%

| s ngf
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Excedencia por cuidado de familiar.

EXCEDENCIA PLANTILLA HOMBRES MUJERES
CUIDADO

FAMILIAR 2017 |TOTAL| % TOTAL % %
(POR PLANTILLA) TOTAL
BARCELONA 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
JAEN 4 [100,00%| 2 28,57% 2 | 14,29%
LOGRONO 0 0,00% 0 0,00% 1 7,14%
MADRID 0 0,00% 5 71,43% 9 64,29%
SEVILLA 5 b 3
UNIFICADO 0,00% 0,00% 14,29%
TOTAL 4 [100,00%| 7 |175,00%| 14 |350,00%
EXCEDENCIA PLANTILLA HOMBRES MUJERES
CUIDADO ;

FAMILIAR  2018|TOTAL| % TOTAL % %
(POR PLANTILLA) TOTAL
BARCELONA | © 0,00% 0 000% | O 0,00%
JAEN 11 | 57,89% 2 10,53% 9 56,25%
LOGRONO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
MADRID 5 |26,32% 1 5,26% 4 25,00%
SEVILLA 3 5 3
UNIFICADO 15,79% 0,00% 18,75%
TOTAL 19 |100,00%| 3 15,79% | 16 | 84,21%

En este apartado con respecto a las excedencias por cuidado de familiar, tampoco se percibe
ninguna desigualdad entre mujeres y hombres, porque los porcentajes y valores siguen los
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) Excedencia por cuidado de menor con enfermedad grave.

CUIDADO MENOR PLANTILLA HOMBRES MUJERES
ENFERMEDAD GRAVE

5017 (POR PLANTICLAY| T OTAL: o Yoreee| TOTAL Yol [ %
BARCELONA 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
JAEN 23 100,00% 7 100,00%| 16 |100,00%
LOGRONO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
MADRID : 0 0,00% 0 0,00% | © 0,00%
SEVILLA UNIFICADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1
TOTAL 23 | 100,00% 7 30,43% | 16 | 69,57%-
CUIDADO MENOR PLANTILLA HOMBRES MUJERES \ |
ENFERMEDAD GRAVE %
2018 (POR PLANTILLA)| TOTAL | % | TOTAL| % | qo7aL | %
BARCELONA 0 | 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
JAEN 23 92,00% 5 100,00%| 18 | 90,00%
LOGRONO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
MADRID 2 8,00% 0 0,00% 2 10,00%
SEVILLA UNIFICADO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
TOTAL 25 100,00% 5 20,00% | 20 | 80,00%
) Excedencias voluntarias.

EXCEDENCIA PLANTILLA HOMBRES MUJERES
g&gﬁ{g““ 2017 HEOR TOTAL % TOTAL | % |totaL| %
BARCELONA 0 0,00% 0 0,00% 0 | 0,00%
JAEN ' 2 7.41% 1 14,29% | 1 5,00%
LOGRONO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
MADRID 18 | 66,67% 4 57,14% | 14 |70,00%
SEVILLA UNIFICADO 7 25,93% 2 2857% | 5 |25,00%
TOTAL 27 1100,00%| 7 2593% | 20 |74,07%
EXCEDENCIA PLANTILLA HOMBRES MUJERES
ﬁfkﬂﬁ{fgm 201820 TOTAL | % | TOTAL % |totaL| %
BARCELONA 2 9,09% 16,67% 1 | 6,25%
JAEN ; 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
LOGRONO 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
MADRID 18 | 81,82% 66,67% | 14 |87,50%
SEVILLA UNIFICADO 2 9,09% 16,67% | 1 6,25% |
TOTAL 22  |100,00% 27.27%

e || | = | |||~
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@ ) Excedencias por cuidado de hijalo
_ EXCEDENCIA CUIDADO PLANTILLA + MUJERES

HOMBRES

v A<D \pE Huos 2017 (POR
PLANTILLA) TOTAL| % |TOTAL % TOTALl %
BARCELONA 0 0,00% 0 0,00% 0 | 0,00%
JAEN 13 | 28,89% 2 100,00% 11 | 42,31%
LOGRONO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% |
[ MADRID 18 | 40,00% | O 0,00% 0 0,00%
SEVILLA UNIFICADO 14 |31,11% | 0 0,00% 15 | 57,69%
TOTAL 45 [100,00%| 2 4,44% 26 | 57,78%
EXCEDENCIA CUIDADO| PLANTILLA HOMBRES MUJERES
gEAN'#IJLOLi) 2018 RO e omal sl o T TALL| L gl e | i <
BARCELONA 0 |000% | O 0,00% 0 | 0,00% |
JAEN 12 |3429% | 5 71,43% 7 | 2500% }
LOGRONO , 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
MADRID 8 22,86% 2 28,57% 6 21,43%
SEVILLA UNIFICADO | 15 |4286% | O 0,00% 15 | 53,57%
TOTAL 35 [100,00%| 7 20,00% 28 | 80,00%
J Excedencias Forzosas.
EXCEDENCIA PLANTILLA HOMBRES MUJERES
(FI?ORRZ gf:NTILiT)? TOTAL I O A e R TOTALL | =
BARCELONA 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
JAEN 0 0,00% 0 0,00% | O 0,00%
LOGRONO 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
MADRID 2  [100,00%| 1 |[100,00%| 1 |100,00%
SEVILLA " 5 5 '
UNIFICADO 0,00% 0,00% 0,00%
TOTAL 2 [100,00%| 1 50,00% 1 | 50,00%

R
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Excedencias con reserva de puesto.

EXCEDENCIA RESERVA| _ PLANTILLA HOMBRES MUJERES
PUESTO DE TRABAJO

5017 (POR PLANTILLA) - [ TOTAL = Yo TOTAL | = | TOTAL |7
BARCELONA 0 | 000% | O |000%| O |000%
JAEN 22 | 17.60% | 5 |2500% | 17 |16,19%
LOGRONO 0 | 000% | O |000%]| O |0,00%
MADRID 64 | 5120% | 11 |5500% | 53 |50,48%
SEVILLA UNIFICADO 39 | 3120% | 4 |2000%| 35 |33,33%
TOTAL 125 | 100,00% | 20 | 16,00% | 105 |84,00%
EXCEDENCIA RESERVA|  PLANTILLA HOMBRES MUJERES
PUESTO DE TRAB

2513 (POR PLANTILLT)O LU el (L LA s i Y it
BARCELONA 0 | 000% | O | 000%| O |000%
JAEN 23 | 1554% | 4 |2500% | 19 |14,39%
LOGRORNO 1 | 068% | 0 [000% | 1 |076%
MADRID 76 | 51,35% | 9 |5625% | 67 |50,76%
SEVILLA UNIFICADO 48 | 3243% | 3 |18,75% | 45 |34,09%
TOTAL 148 | 100,00% | 16 |1081% | 132 |89,19%
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CONCLUSIONES Y SITUACION EN MATERIA DE IGUALDAD //

Tras el andlisis de la informacién cualitativa y los datos cuantitativos se definiran las prin (pal S
conclusiones y se determinara si el area analizada es una fortaleza o tiene recorrido de mej a.

e Respecto al Salario Fijo:

Como se puede observar en esta tabla donde se establece diferenciacion por genero

clasificada por los grupos salariales de convenio y a su vez dividiéndolo por bandas salariales,

el grueso se encuentra en el Grupo D del convenio colectivo. -

‘En general predomina la presencia femenina, excepto en los grupos A y C. el grueso de

bandas salariales es la de 13.000 € a 15.999 €.

En este sentido no se perciben desigualdades en este apartado en el que se expone la escala

de salarios segun convenio y grupos profesionales del mismo; sepgrada por género, ya que
es la variable transversal del plan de igualdad. Ademas, en lo que respecta al grueso que se

1 ve reflejado en el grupo D, tiene mucho que ver con la jornada que tenga cada persona.

e Respecto al Salario Variable:

Como podemos observar en los datos referidos a las retribuciones variables, evidentemente
estas retribuciones son mas elevadas en funcién de la categoria y el cargo que se ocupe,
cuanta mas responsabilidad en el cargo mayores seran las retribuciones variables.

El grueso de personas que reciben retribucién variable se encuentra en las categorias
profesionales Coordinador/a, Gestor/a, Teleoperador/a Especialista y Teleoperador/a
Mensual. En ese grupo el mayor nimero de personas que reciben esta retribucion son
mujeres.

Con respecto al importe medio de retribucion variable en algunos casos es mas elevado para
las mujeres y en otro para los hombres, pero la retribucién variable depende de diversas
variables y por lo tanto es complicado determinar porque sucede en cada caso.

De esta forma no se aprecia una situacion de desigualdad en este apartado de retribuciones.

e Respecto a las bajas laborales en la empresa:

Como se puede observar en cuanto a las desvinculaciones de la compaiiia, el motivo que mas
se sucede es la finalizacion de contrato, seguido de la dimisién o baja voluntaria y en tercer
lugar de la no superacion del periodo de prueba. :
Con respecto a la variable de género los gruesos de salidas las producen las mujeres, pero
en propind a los datos que hemos venido analizando durante todo ese diagnéstico porque el
porcentaje de mujeres es tres veces mayor que el de hombres, tanto en la compafiia como en
el sector, por lo tanto, existe una relacion de proporcionalidad entre los datos, pero no se
percibe desigualdad ya las cifras de salidas de mujeres y de hombres se reflejan igual en las
entradas, entrando un mayor nimero de mujeres que de hombres. i

¢ Respecto a las situaciones legales de suspension del contrato laboral (IT, AT y

EP, Maternidades...) '

1. Incapacidad Temporal por Contingencia Comtn (ITCC)

Tanto en 2017 como en 2018 en el caso de las mujeres son el colectivo que mantiene el grueso
de incapacidad temporal, pero esto es algo l6gico recordando los datos de plantilla que se
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los porcentajes eran similares entre

manejan en el primer punto de este diagnostico d/an
ncapacidad temporal por contingencia

mujeres y hombres, por lo tanto, en este caso d
comtn siguen la misma tendencia que el género.

2. Incapacidad Temporal por Contingencia Profesional (ITCP, son los Accidentes de
Trabajo)

En el caso de los accidentes producidos en el trabajo, como podemos ver son las mujeres
quienes mas accidente de trabajo sufren, pero como se mencionaba antes por la proporcion
de mujeres y hombres en plantilla, solamente por probabilidad es razonable que las cifras se
muestren asi. '
En comparando la cifra de accidentes de trabajo con las cifras de plantilla, tanto de mujeres
como de hombres podemos decir que el volumen de accidentes no es elevado en llunion
Contact Center, siguiendo la ténica del sector del Contact Center, el cual no es un sector donde
se dé mucha accidentabilidad y las patologias puedan venir por cuestiones mas inmateriales

‘l - @E g 1 e intangibles que un posible dafio fisico.

? Muchos de estos accidentes entre hombres y mujeres se suceden de camino a su centro de

trabajo, son In-itinere.

3. Maternidad
=N En cuanto al permiso de maternidad esta claro que en su mayoria quienes se acogen a &l son
las mujeres. No se da ningun caso donde la mujer comparta el permiso de maternidad con su
pareja.

4. Paternidad
Al igual que sucede con el permiso de maternidad, el permiso de paternidad solamente lo
disfrutan los hombres, a pesar de que es posible compartir este periodo, al menos unos dias,
los hombres no lo comparten con su pareja.

5. Guarda legal
LA guarda legal es disfrutada tanto por mujeres como por hombres. En el caso de las mujeres
y teniendo en cuenta que ocupan mas del 70 % de la plantilla, parece razonable que disfruten
mas de esta medida. Pero como venimos comentando en apartados anteriores, lo mas
importante es que todas las personas se acojan a la medida que para eso esta disponible para
cualquier persona que cumplan las condiciones de acogerse a la misma. Por lo tanto, no
percibimos una desigualdad en este sentido con respecto al disfrute de la guarda legal.
Si que es cierto que también por cuestiones culturales de nuestra sociedad la suelen solicitar
mas mujeres, pero esto con el tiempo ira igualandose.

6. Excedencia por cuidado de familiar.
En este apartado con respecto a las excedencias por cuidado de familiar, tampoco se percibe
ninguna desigualdad entre mujeres y hombres, porque los porcentajes y valores siguen los
patrones que se reproducen a lo largo del plan.

7. Excedencia por cuidado de menor con enfermedad grave
Tanto mujeres como hombres se acogen a al cuidado de menor por enfermedad grave. Los
hombres en principio mirandolos nimeros absolutos en menor medida, pero si se mirasen en
valor relativo (%) en cuanto datos de plantilla es posible que estuviesen igualados. Pero lo
importante de esto es que tanto hombres como mujeres se acogen a esta situacion, la cual se
debe a cuestiones externas que se dan en sus familias, pero ambos si la necesitan deciden
acogerse a la misma, por lo tanto, en este sentido no se encuentra desigualdagsalguna
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8. Excedencia voluntarias ]
Con respecto a las excedencias voluntarias seguimos la misma dinamica que se esta-
observando durante todo el documento donde las mujeres se acogen mas a este derecho q
los hombres, siempre teniendo en cuenta que las mujeres cubren tres tercios de la platilla
los hombres aproximadamente uno. ' :

9. Excedencias por cuidado de hija/o
Como podemos ver estas excedencias son mas acogidas por las mujeres que por los hombres,
aunque los hombres en proporcion a su representacion en plantilla también se acogen a las
mismas en gran medida, por ello no percibimos desigualdad en cuanto a este aspecto.

10. Excedencia forzosas
Estas excedencias suelen ser muy poco habituales y por cuestiones muy especificas, pero
aqui como podemos ver la equidad es total porque solamente lo han solicitado una mujer y un
hombre en Sevilla, aunque como esto es algo muy excepcional la representatividad es myy,
poca. Pero a pesar todo en este tampoco existe desigualdad.

11. Excedencias con reserva de puesto

En la linea de las excedencias, permisos y situaciones de suspension del contrat
anteriores, las mujeres se suelen acoger mas que los hombres a estas medidas
hecho si tenemos en cuenta el contexto del sector y el contexto de llunion Contact Center en
el que se desarrolla todo esto, es algo razonable y légico porque las mujeres representan
aproximadamente 3 veces mas que los hombres en la compaiiia y entonces solamente por
ese motivo es mas probable que siempre se acojan a estas medidas en mayor numero que
los hombres. Pero eso no quiere decir que exista una desigualdad, al contrario, la desigualdad
no existe porque tanto mujeres como hombres se acogen a dichos permisos y medidas.

44
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3.5

FAMILIAR Y LABORAL.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONA

@@.\@’—A NORMATIVA (actualizada con cambios normativos del R.D. Ley 6/2019, del 1(:1%3@0)
24

LEY 3/2007

Especial atencion presta la Ley a la correccién de la desigualdad en el ambito especifico
de las relaciones laborales. Mediante una serie de previsiones, se reconoce el derecho a
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncién de obligaciones familiares,
criterios inspiradores de toda norma que encuentran aqui su concrecién mas significativa.
Exposicién de motivos Ill

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los |
trabajadores/as y colaboradoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. Art. 44.1

El permiso y la prestacién por maternidad se concederan en los términos previstos en la
normativa laboral y de Seguridad Social. Art. 44.2

Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los
términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social. Art. 44.3

ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), para la lactancia del menor hasta que este
cumpla nueve meses, los trabajadores/as tendran derecho a una hora de ausencia del
trabajo, que podran dividir en dos fracciones. [...] Este permiso constituye un derecho
individual de los trabajadores/as, hombres o mujeres, pero solo podra ser ejercido por uno
de los progenitores en caso de que ambos trabajen. Art. 37.4

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce aiios
0 una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra derecho
a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional del salario
[...]. Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho
individual de los trabajadores/as, hombres o mujeres. Art. 37.6

Los trabajadores/as tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior
a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como
por adopcién [...]. La excedencia contemplada en- el presente apartado [...]constituye un
derecho individual de los trabajadores/as, hombres o mujeres. Art. 46.3

AMBITO DEL ANALISIS

Comprobar si existen medidas de conciliacién para que las personas trabajadoras puedan
atender sus obligaciones personales y profesionales y el disfrute de estas no suponga
“penalizaciones” en su carrera profesional. También se analizara la correspopsabilidad de
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los hombres en la atencién de las obligaciones familiares, por ejemplo, a través del disfrute
de las reducciones de jornadas y excedencias por guarda legal.

DIAGNOSTICO

CUALITATIVO

Comprobar si existe desequilibrio de género en el personal que se acoge a medidas de
conciliacion familiar. , ’

CUANTITATIVO W /f

Distribucion de género en personas con reduccion de jornada. @
Distribucién de género en personas con guarda legal

Distribucién de género en personas con lactancia.

Distribucion de género en personas con maternidad

Distribucién de género en personas con paternidad

Distribucién de género en personas con con accidente de trabajo

Distribucién de género en personas con de cuidado de menor con enfermedad grave
Distribucion de género en personas con enfermedad no laboral

e i

!

S=
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. personas de la compafiia en los afios 2017 y 2018.

1. Conciliacion Familiar.

Actualmente en el mercado laboral cada dia mas compafiias y organizaciones ayustan po
conciliacion de la situacion laboral con la situacion familiar y personal de cada, por ello llunion
Contact Center a continuaciéon muestra datos de las personas que en su plantilla se han
acogido a medida de conciliacion.

Se desglosara por género y territorios las medidas conciliacién a las que se han acogida las

= [BARCELONA 2017 7,
e e e
ACCIDENTE DE TRABAJO 0] 0,00% | 1 |051% | 1 | 051%
CUIDADO DE MENOR POR ENFERM.GRAVE | 0 | 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00%
ENFERMEDAD NO LABORAL 31(15,66% | 160|80,81% | 191 | 96,46%
GUARDA LEGAL 0 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00%
LACTANCIA 0] 0,00% | 5 | 253% | 5 | 253%
MATERNIDAD 0[000% | 1 |051% | 1 | 051%
PATERNIDAD 0] 0,00% | 0 | 0,00% | 0 | 0,00%
TOTAL 31[15,66% | 167 | 84,34% | 198 | 100,00%
BARCELONA 2018
) Al % | M| % |TIL| %
ACCIDENTE DE TRABAJO 0] 000 | 8 |311% | 8 | 311%
CUIDADO DE MENOR POR ENFERM.GRAVE | 0| 0,00 | 0 | 0,00% | 0 | 0,00%
ENFERMEDAD NO LABORAL 35| 0,14 |206|80,16% | 241| 93,77%
GUARDA LEGAL 0 000 | 7 |272% | 7 | 2.72%
LACTANCIA 0] 0,00 | 1 |039% | 1 | 0,39%
MATERNIDAD 0] 0,00 | 0 |000% | 0 | 0,00%
PATERNIDAD 0] 0,00 | 0 |000%]| 0 | 0,00%
TOTAL 3513,62% | 222 86,38% | 257 | 100,00%
JAEN 2017
Al % M| % [iTU%
ACCIDENTE DE TRABAJO 2[0,65%| 5 |1,62%| 7| 2.27%
CUIDADO DE MENOR POR ENFERM.GRAVE|7 |2,27% | 16|5,18% | 23] 7,44%
ENFERMEDAD NO LABORAL 25(8,00% [125/40,45%[150] 48,54%
GUARDA LEGAL 18[5,83% | 97 [31,39%]115] 37,22%
LACTANCIA 0[0,00%| 0 [0,00%| 0] 0,00%
MATERNIDAD 0[0,00% |10(3,24% | 10] 3,24%
PATERNIDAD 4[1,29% 0 [0,00%| 4| 1,.29%
TOTAL 56/18,129425381,88%(309[100,00%
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JAEN 2018
, H % [M| %% [TTU %
ACCIDENTE DE TRABAJO 0[0,00%| 5 |1,58%| 5 | 1,58%
CUIDADO DE MENOR POR ENFERM.GRAVE|4 |1,26% |24 |7,57% | 28 | 8,83%
ENFERMEDAD NO LABORAL : 28| 8,83% [13843,53%|166|52,37%
GUARDA LEGAL 23|7,26% |81 [25,55%]|104|32,81%
LACTANCIA 0]0,00%| 0 |0,00%| 0 | 0,00%
MATERNIDAD 0(0,00%[10(3,15% [ 10| 3,15%
PATERNIDAD ' 3[/0,95%| 1 [0,32%| 4 | 1,26%
TOTAL 58/18,30%625981,70%|317[100,00%
LOGRONO 2017
H % (M| % [TTL[%% [/
ACCIDENTE DE TRABAJO 0/0,00% (0| 0,00% 0| 0,00%
CUIDADO DE MENOR POR ENFERM.GRAVE [0(0,00% | 0| 0,00% o[ 0,00%}
ENFERMEDAD NO LABORAL 0/0,00%|3|50,00% | 3| 50,00%
GUARDA LEGAL 0/0,00%| 0| 0,00% o 0,00%
LACTANCIA 0[0,00%|0| 0,00% 0| 0,00%
MATERNIDAD 0/0,00%|0| 0,00% ol 0,00%
PATERNIDAD 0]/0,00%]| 3| 50,00% | 3| 50,00%
TOTAL 0/0,00%] 6 | 100,00%| 6100,00%
LOGRONO 2018
H % [M| % [TTL| %
ACCIDENTE DE TRABAJO 0/0,00%[1] 14,29% | 1 | 14%
CUIDADO DE MENOR POR ENFERM.GRAVE | 0[0,00%| 0| 0,00% | 0 | 0%
ENFERMEDAD NO LABORAL ; 0[0,00%6|5|71,43% | 5 | 71%
GUARDA LEGAL 0(0,00%| 1] 14,29% | 1 | 14%
LACTANCIA 0/0,00%|0| 0,006 | 0 | 0%
MATERNIDAD 0[0,00%|0]| 0,005 | 0 | 0%
PATERNIDAD 0/0,00|0| 0,00%6 | 0 | 0%
TOTAL 0/0,00% |7 [100,00%| 7 |100%
MADRID 2017
HI % [M]| % [TTL%
ACCIDENTE DE TRABAJO 3 10,33% |14 [1,52%| 17| 1,85%
CUIDADO DE MENOR POR ENFERM.GRAVE| 0 [0,00% | 2 |0,22%| 2| 0,22%
ENFERMEDAD NO LABORAL 126l13,71%[713[77,58%|839| 91,29%
GUARDA LEGAL 2 10,22%|40(4,35% | 42| 4,57%
LACTANCIA 0-[0,00%| 5 [0,54%| 5 0,54%
MATERNIDAD 0 [0,00%(13(1,41%| 13| 1,41%
PATERNIDAD 1 10,11%| 0 |0,00%| 1| 0,11%
TOTAL ___[132]14,36%[787[85,64%]919]100,00%

N
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. MADRID 2018 .
§ o S 1 P B e
ACCIDENTE DE TRABAJO 5 10,48%|10(0,96% | 15 | 1,44%
: CUIDADO DE MENOR POR ENFERM.GRAVE| 0 [0,00%| 2 |0,19%| 2 | 0,19%
AN @&“‘%Q ENFERMEDAD NO LABORAL 164(15,72%|794(76,13%]| 958 | 91,85%

GUARDA LEGAL 0,29% (48 |4,60% | 51 | 4,89%

LACTANCIA - 0,00%| 2 [0,19%| 2 | 0,19%
MATERNIDAD 0,00%|10(0,96% | 10 | 0,96%
PATERNIDAD 0,48%| 0 (0,00%| 5 | 0,48%
ﬂ/)L TOTAL 177/16,97 %[866{83,03%(1043|100,00%

w

o

o

[4)]

SEVILLA 2017
Hl % |M aven T
ACCIDENTE DE TRABAJO 000.00% 11 |4.04% | 11| 4,04%
CUIDADO DE MENOR POR ENFERM.GRAVE|000,00%| 4 [1,47%| 4| 1,47%
ENFERMEDAD NO LABORAL 196, 99%200173,53%[219] 80,51%
GUARDA LEGAL 110.37%]30 [11,03%| 31| 11,40%
LACTANCIA 010,00% 0 [0,00%| 0 0,00%
MATERNIDAD 00.00% 7 [257%| 7| 2.57%
PATERNIDAD 000,00% 0 [0,00%| 0 0,00%
TOTAL b0l7,35%025202,65%(272/100,00%
SEVILLA 2018
Hl % M| % 1: %
0.34] [1.36
ACCIDENTE DE TRABAJO  |1| % |4| % |°[170%
% CUIDADO DE MENOR POR | (0,00 [1.02] 5], oo
ENFERM.GRAVE ol % |3]| % |°["

219,52|22|75,5|25|85,03
ENFERMEDAD NO LABORAL (8| % |2 1% |0| %

0,00 {10,21,,110,20

GUARDA LEGAL 0| % (30| 0% %
0,00{ |0,00 5
LACTANCIA = ol % lo| % |°P:00%
0,00 |2,04 .
MATERNIDAD — | ol % l6| % 6 [2,04%
| 0,00[ {0,00 .
PATERNIDAD ol % ol o |©[%:00%
2/9,86[2690,1[29/100,0

TOTAL al % |5 4%
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CONCLUSIONES Y SITUACION EN MATERIA DE IGUALDAD '

Tras el andlisis de la informacion cualitativa y los datos cuantitativos se definiran las principales\k
conclusiones y se determinara si el area analizada es una fortaleza o tiene recorrido de mejora.
=

Las mujeres son quienes mas se acogen a estas medidas de conciliaciéon, pero como venimos
reiterando en diferentes situaciones es algo normal que la cifra de mujeres sea mayor que la
de hombres. Pero tanto mujeres como hombres en su proporcion correspondiente si se
acogen a estas medidas y cada vez mas.

Por la rapidez con la que se vive en la actualidad es muy complicado conciliar la via laboral y
familiar o personal y por lo tanto a lo que debe tender el mercado laboral en general es a
facilitar y flexibilizar la forma de trabajar de las personas para conseguir e ir avanzando en
esta materia de la conciliacién. En llunion Contact Center como podemos observar en los
cuadros de cada territorio de mas arriba se apuesta por la posibilidad siempre que sea viable
de facilitar y fomentar situaciones de conciliacion. Esto se lleva a cabo indistintamente de si
una persona es mujer o es hombre, lo que tiene en cuenta es la persona y su necesidad. De
|| esta manera podemos decir que no se aprecia situacién de desigualdad en el area d
conciliacion.

50
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\ 3.6 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. SALUD LABORAL.

NORMATIVA (actualizada con cambios normativos del R.D. Ley 6/2019, del 1 de marzo)

LEY 3/2007

Las Administraciones publicas, a través de sus Servicios de Salud y de Ios-c')rganosT
competentes en cada caso, desarrollaran, de acuerdo con el principio de igualdad de
oportunidades, las siguientes actuaciones:

- La adopcion sistematica, dentro de las acciones de educacion sanitaria, de
iniciativas destinadas a favorecer la promocién especifica de la salud de las
mujeres, asi como a prevenir su discriminacion. Art. 27.3.a

La Ley 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, expone en su disposicion
duodécima las siguientes modificaciones relativas a la Ley P.R.L. 31/1995 (parraf
primero del apartado 2 y el apartado 4 del Art. 26).

Cuando la adaptacién de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o
pesar de tal adaptaciéon, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran inflyj |l
negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto... esta debera
desempefiar un puesto de trabajo o funcién diferente y compatible con su estado. El
empresario debera determinar, previa consulta con los representantes de los trabajadores,
la relacién de puestos de trabajo exentos de riesgo a estos efectos”

Lo dispuesto en el parrafo anterior ,también sera de aplicacion durante el periodo de
lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud
de la mujer o del hijo...Podra asi mismo, declararse el pase de la trabajadora afectada a
la situaciéon de suspension del contrato por riesgo durante la lactancia natural de hijos
menores de nueve meses contemplada en el articulo 45.1 del Estatuto de los trabajadores,
si se dan las circunstancias prevista en el nimero tres de este articulo. Disposicion
adicional duodécima (Modificacion del parrafo primero del apartado 4).

Las Empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso por razén de
sexo Yy arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con
esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores/as, tales como la elaboracion y difusién de codigos de
buenas practicas, la realizacién de campafias informativas o acciones de formacién. Art.
48.1

'ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

El trabajador/a, en la prestacién de sus servicios, tendra derecho a una proteccion eficaz
en materia de seguridad y salud en el trabajo. Art.19.1

En la relacién de trabajo, los trabajadores/as tienen derecho: al respeto de su intimidad y a
la consideracién debida a su dignidad, comprendida la proteccién frente al acoso por razon
de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual,
y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. Art. 4.2.e

Se consideraran incumplimientos contractuales: El acoso por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual
o por razén de género al empresario o a las personas que trabajan en la empresa. Art.
54.2.9
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AMBITO DEL ANALISIS

o Considerar las medidas encaminadas a prevenir, atender y resolver las situaciones de
acoso independientemente de su origen y/o condicion y situacién de la persona. El nivel de®
implantacion de las medidas y sus resultados dependera en gran parte de la sensibilizacion
de la plantilla y el compromiso de la organizacion, facilitado por un adecuado procedimiento
de comunicacion y participacion como instrumento indispensable para generar confianza,
conocimiento y resultado.

e Analizar si las politicas de prevencion de riesgos tienen la perspectiva de género,
principalmente para mujeres embarazadas y en situacion de lactancia.

o Observar si el procedimiento para las reclamaciones de acoso considera ademas del acos
por razon de sexo o sexual otros tipos de acoso, como el acoso moral o el originado p
otra condicion o situacion de la persona y pueda ser motivo de discriminacion.

| /,

DIAGNOSTICO X{

CUALITATIVO

e Comprobar la existencia de un Protocolo de prevencion del Acoso, asi como su
accesibilidad al mismo por parte de la plantilla y su difusiéon en la Empresa.

e Comprobar la existencia de algin Comité o Comisién responsable de actuar frente a las
situaciones de acoso y la existencia de algun protocolo de actuacion y de comunicacion
para presentar reclamaciones de este tipo garantizando la proteccion a la victima, asi como
su derecho a la intimidad y privacidad.

o Valorar si existen medios de sensibilizacién de la plantilla y/o mandos para evitar conductas
.de acoso.

e Analizar si se garantiza la seguridad y salud de las personas trabajadoras en todos los
aspectos relacionados con su trabajo. Especialmente la proteccién de las personas
trabajadoras mas sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo por sus propias
caracteristicas personales o estado biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan
reconocida la situacién de discapacidad fisica, psiquica o sensorial (Ley de P.R.L. 31/95).

e Comprobar si se dispone de un procedimiento de proteccion a la maternidad, embarazo o
lactancia.

o Observar si se valoran las condiciones que pueden requerir las mujeres en situaciéon de
embarazo y embarazo con riesgo.

|l « Examinar si existen programas de salud laboral con perspectiva de género en la Empresa.

CUANTITATIVO

¢ NUMERO DE PROTOCOLOS ABIERTOS
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En este apartado se exponen las herramientas y mecanismos de los que la empresa
dispone para prevenir y evitar conductas de acoso sexual o por razén sexo y de acoso laboral.

’\f Igualmente, si existen casos y si se ha procedido en consecuencia.
f’
&

-(@" llunion Contact Center consensua con la RLT en el afio 2013 un Protocolo de actuacion ante
el acoso sexual y acoso por razén de sexo en el ambito laboral.

En el mismo se definen los siguientes parametros: ; ' :
- Ambito de aplicacion ' :
- Definiciones
- Acciones y comportamientos considerados como tal en el amblto de la empresa
/J /K - Circunstancias agravantes

- Actuaciones previas

- Procedimientos de actuacion
- Medidas cautelares

- Conclusiones

- Plazos

’3’2{2:&‘5 - Garantias del procedimiento

Ademés, se colabora entre parte social y empresa en la elaboracion del Reglamento de
Funcionamiento de la Comisién ante el Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo.
En él se definen las siguientes directrices: '
- La declaracién de intenciones
T - Composicién
- Atribuciones
- Convocatoria de las sesiones
- Actas
- Adaptacion y modificacién del reglamento

En el afio 2017 se consensua el Protocolo De Actuacion ante el Acoso Laboral o Mobbing en
el Ambito Laboral, guardando la misma estructura.
C& En 2017 se produce una denuncia por una situacién de acoso laboral, se activa la comision
anti — acoso y se pone en marcha todo el mecanismo recogido en el protocolo de actuacion
ante situaciones de acoso. Se siguen todos los procedimientos y acciones marcadas en el .
@0 protocolo y su reglamento de funcionamiento y la comisién, compuesta por miembros de la
RLT y de la empresa resuelven que la denuncia no procede por no haber acoso en esa
determinada situacion.
El expediente concluye sin aplicacion de medida alguna puesto que la resolucién de la
comisioén dictamina que no existe acoso laboral en la situacién denunciada.
Dicho esto, es una garantia comprobar que las herramientas y mecanismos con-creados por
la parte social y- la empresa funcionan y surten efecto cuando se denuncia una posible
situacion de acoso de cualquier tipo. .
En enero de 2017 se celebran cursos de Igualdad para la concienciacién sobre e la igualdad
entre mujeres y hombres. En marzo de ese mismo afio se ponen en marcha campafa de
sensibilizaciéon con motivo del 8 de marzo, dia internacional de la Mujer.

El 30 de junio de 2017, a través del Tablon Corporativo, se comunica a todo el personal de
llunion Contact Center, S.A. que se habia firmado en el Comité de Seguridad y Salud el
"Protocolo de Acoso Laboral". En este protocolo queda finidos:
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- Los comportamientos y lenguaje que pueden ser considerados como acoso laboral e‘q
el ambito de nuestras empresas. : "-
” - Las actuaciones que debe llevar a cabo la empresa tanto para la prevencion del aco
R
PINE
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como para la resolucion de posibles conflictos a este respecto, asi como
responsabilidades y régimen sancionador.

Dentro de dicho protocolo se ha creado una Comisién Paritaria para la prevencion del acoso
integrada por empresa y delegados de prevencion. El objetivo de dicha Comision es:
, - Vigilar, -investigar y proponer la adopciéon de medidas para prevenir cualqui
/j / ‘Z “ comportamiento que pueda ser considerado acoso.
Vi —=— - Recepcion de formulario de denuncias de aquellos/as trabajadores/as afectados/a
una posible situacion de acoso.
- Investigacion de los hechos denunciados.
- Llevar a cabo medidas cautelares

go.'z - Propuesta de medidas correctoras
J o - Posterior seguimiento.

Ademas de realizan campaiias de sensibilizacion como el concierto MADWOMENFEST
contra la violencia de género, celebrado el 09 de noviembre de 2018, fomentando y facilitando

‘&>a participacion de la plantilla con sorteo de entradas.

|
=N
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3.14. CONCLUSION GENERAL DIAGNOSTICO.

En definitiva y tras la exposicion y analisis de todos los puntos pactados por HI@
representacion de los trabajadores y la empresa para ser incluidos en el mismo, a pesar_de
E‘[ﬁ no haber un equilibrio entre los mismos, habiendo en la mayoria de las materias laborales
@S‘QC'B analizadas una situacion que decanta la balanza por el colectivo de las mujeres, debemos
extrapolar esto al contexto del sector y de llunion Contact Center y entonces podremos

encontrar sentido a estos datos.

Tanto en el sector como en llunion Contact center la mujer tiene una presencia superior a los,
hombres, situacion debida puede ser a muchos factores como puede ser la flexibilidad
horarios y de jornadas que ofrece el sector, porque las mujeres puedan ser mejor

determinar, pero por todo ello debemos tener claro que esto es una realidad y que p
haber equilibrio entre mujeres y hombres no significa que no exista igualdad de oportunidades
y trato entre ambos colectivos.

De esta forma, y en medida de la representacion de mujeres y hombres en plantilla, tanto unas
como otros participan en las diferentes medidas de conciliacion, ocupan puestos de alta
& media- direccion, jornadas a tiempo completo y tiempo parcial... y debido a ello concluimos
: que no existen desigualdad de trato ni de oportunidades.en llunion Contact Center por razén
“'__'—_:::- de género, al contrario en llunion Contact Center ademas de apostar por la igualdad de trato
=5 N y oportunidades se apuesta por la diversidad y la pluralidad de personas, dando importancia
a valores como el compromiso de las personas, la solidaridad, cooperacion y colaboracién

entre las mismas, las ganas de hacer las cosas bien la pasion que cada persona pone en su
desempefio en la organizacion. :

Por consiguiente y no habiendo detectado una situacion de desigualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y para que esa situacién mejore mas aun con €l en el
corto medio plazo y se creé mas conciencia con ello y se generen mecanismos de prevencion
para situaciones de discriminacion por género, a continuacion en el apartado del plan de
igualdad se estableceran objetivos y medidas a llevar a cabo en estos cuatro afios de vigencia
del plan para la igualdad y la diversidad sea un mantra y una cultura dentro de llunion Contact
Center.
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FECHA DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD .

A
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59" A primer Plan de ap!'obac_:l'on Fecha de aprobacion RLT ( 4gaﬁos)
lizh Igualdad Direccién
05/06/2020 05/06/2024
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et e aprobacion Fecha de aprobaciéon RLT &
: ( / actualizacion Diveccién . (4 afos)
7 el 05/06/2020 - 05/06/2024
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1. ALCANCE Y VIGENCIA

La vigencia del presente Plan de Igualdad es de 4 afios.

Durante su vigencia se realizard un seguimiento anual y a los cuatro afios se evaluara el
desarrollo y evolucién que implicard necesariamente la realizacion de un nuevo diagnéstico

de igualdad y Plan de Igualdad.
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2. AMBITO DE APLICACION
El Plan de Igualdad sera de apllcamon en ILUNION CONTACT CENTER, S.A para toda la
plantilla incluyendo a todas las personas trabajadoras indistintamente de la relacion o tipo de
contrato de que dispongan con la Empresa. :

=
> :
s/ NP\
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3. PLAN DE IGUALDAD

ig 3.1 ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo del PLAN DE IGUALDAD es mtegrar la igualdad de oportunldades
%&ﬁg entre mujeres y hombres en la organizacion y eliminar la discriminacién por género.

I
La elaboracion del Plan de Igualdad tiene dos fina[idades: : _
/ A e Definir medidas correctoras de los desequilibrios detectados en el Diagnéético.

(

Especificar medidas que garanticen que todos los procesos de personas se
A g realicen de acuerdo al principio de la igualdad de trato, oportunidades y no

g discriminacién.
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3.2 RESULTADO DEL DIAGNOSTICO

El punto de partida para la elaboracién del Plan de Igualdad es recoger el contenido del
apartado de conclusiones y situacién en materia de igualdad correspondiente a cada una
de las areas analizadas en el Diagnostico. Esta informacion se traslada a la Fich
Conclusiones del Diagnéstico y sobre la base de las conclusiones obtenidas del Diagnostjco
se establecen los objetivos del Plan y las medidas a aplicar.

¢ Ficha Conclusiones del Diagnéstico

AREA DE ANALISIS CONCLUSIONES DIAGNOSTICO [l
Representatividad 2 :
3.1 do GADATo 1. Respecto al género:

Con respecto a los datos del sector del Contact Center de 2018 en Espana, segun el
Gltimo estudio de la Asociacién CEX a la que pertenecen las compaiias mas grandes
del sector y entre las que se encuentra llunion Contact Center, el 68 % de puestos esta
ocupado por mujeres y el 32 % por hombres. En llunion Contact Center la ocupacion
de las mujeres esta muy por encima del dato del sector, teniendo en 2017 un 77,12 %
de mujeres en su plantilla y en 2018 un 76,76 %.

2. Respecto a género y discapacidad

En estos datos la tendencia sigue siendo la misma que en la distribuciéon por género,
las mujeres con discapacidad ocupan mas puestos que los hombres con discapacidad.
La representacion por mujeres y hombres con discapacidad en Ilunion Contact Center
‘esta relacionada con la situacion que se da en el total de plantilla por género, aunque
' la distancia entre unas y otros no es tan amplia. -

3. Respecto al géneroy la edad:

En este caso podemos observar que las dos bandas de edad mas abundantes tanto
por mujeres como por hombres son las de 35 a 44 afios y la siguiente de 45 a 54 afos.
En dichas bandas de edad las mujeres son mas del doble que los hombres.

En cuanto a la edad no se aprecia desigualdad o desequilibrio porque dentro de su
representatividad dentro de toda la plantilla, tanto mujeres como hombres siguen la
misma curva en las diferentes bandas de edad, es decir, en las tres primeras bandas
comprendidas desde menos de 18 afios hasta 34 ambos colectivos van subiendo en
progresion, luego el grueso esta en la bandas de edad comentadas mas arriba de 35 a
54 afios y a partir de estas tanto mujeres como hombres comienza a descender de
forma lineal.

Exceptuando los puestos del Grupo A y C en el resto de grupos profesionales la mayor
ocupacion es de mujeres. En los puesto s Directivos o de Jefes de area del grupo A
estan ocupados por mas hombres que por mujeres, por poca diferencia 1 persona en
concreto. Claro apuntar que el diagnostico se ha elaborado en el transcurso de 2019
con datos cerrados de los afios 2017 y 2018, se debe apuntar que la situacion en estos
puestos comentados anteriormente ha habido cambios, siendo 4 mujeres de las 6
personas de Contact Center que componen el Comité de Direccién de la.compaiiia. Al
igual que ha cambiado la situacién en cuanto al puesto de Jefa/e de area o
departamento donde las mujeres son mas que los hombres.

Clasificacion
profesional

—
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Formacién y
3.3 desarrollo
profesional

Con respeto a la formacién interna los datos de un afo y otro son muy parecidos entre
mujeres y hombres. Como viene sucediendo a lo largo del diagnéstico, los porcentajes
de mujeres que han realizado formacién interna son mayores que los de los hombres,
pero esa situacién viene dada por la representatividad que ambos tienen en la plantilla
total de llunion Contact Center y en cada territorio. Asi pues, esto no quiere decir que
exista una desigualdad entre hombres y mujeres que favorezca a las mujeres, sino que
el sector del Contact Center es un sector con mayor presencia de la mujer y eso en
este caso se extrapola a las cifras de plantilla de llunion Contact Center. De esto
podemos deducir que los datos de formacién interna estan directamente relacionados.
con la proporcionalidad que tienen las mujeres y hombres en la plantilla y los territorios
en llunion Contact Center.

Condiciones de

3.4 | trabajo generales,

auditoria salarial
y absentismo

o Respecto al Salario Fijo:

Como se puede observar en esta tabla donde se establece diferenciacion por género
clasificada por los grupos salariales de convenio y a su vez dividiendolo por bandas
salariales, el grueso se encuentra en el Grupo D del convenio colectivo.

En general predomina la presencia femenina, excepto en los grupos Ay C. el grueso
de bandas salariales es la de 13.000 € a 15.999 €.

En este sentido no se perciben desigualdades en este apartado en el que se expone la
escala de salarios segtin convenio y grupos profesionales del mismo, separada por
género, ya que es la variable transversal del plan de igualdad. Ademas, en lo que
respecta al grueso que se ve reflejado en el grupo D, tiene mucho que ver con la jornada
gue tenga cada persona.

e Respecto al Salario Variable:

Como podemos observar en los datos referidos a las retribuciones variables,
evidentemente estas retribuciones son mas elevadas en funcion de la categoria y el
cargo que se ocupe, cuanta mas responsabilidad en el cargo mayores seran las
retribuciones variables.

El grueso de personas que reciben retribucion variable se encuentra en las categorias
profesionales Coordinador/a, Gestor/a, Teleoperador/a Especialista y Teleoperador/a
Mensual. En ese grupo el mayor nimero de personas que reciben esta retribucion son
mujeres.

Con respecto al importe medio de retribucién variable en algunos casos es mas elevado
para las mujeres y en otro para los hombres, pero la retribucion variable depende de
diversas variables y por lo tanto es complicado determinar porque sucede en cada caso.
De esta forma no se aprecia una situacion de desigualdad en este apartado de
retribuciones. '

e Respecto a las bajas laborales en la empresa:

Como se puede observar en cuanto a las desvinculaciones de la compaiiia, el motivo
que mas se sucede es la finalizacion de contrato, seguido de la dimision o baja
voluntaria y en tercer lugar de la no superacién del periodo de prueba.

Con respecto a la variable de género los gruesos de salidas las producen las mujeres,
pero en propinod a los datos que hemos venido analizando durante todo ese diagnoéstico
porque, taje dW»fen_e_s es tres veces mayor que el de hombres, tanto en la
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compaiiia como en el sector, por lo tanto, existe una relacion de proporcionalidad %‘ltre
los datos, pero no se percibe desigualdad ya las cifras de salidas de mujeres y' de

hombres se reflejan igual en las entradas, entrando un mayor nimero de mujeres que

de hombres.
e Respecto a las situaciones legales de suspensién del contrato laboral (IT,
- AT y EP, Maternidades...)
12. Incapacidad Temporal por Contingencia Comtn (ITCC)

Tanto en 2017 como en 2018 en el caso de las mujeres son el colectivo que mantiene

el grueso de incapacidad temporal, pero esto es algo légico recordando los datos de

plantilla que se manejan en el primer punto de este diagnéstico donde los porcentajes
eran similares entre mujeres y hombres, por lo tanto, en este caso de la incapacidad
temporal por contingencia comun siguen la misma tendencia que el género.

13. Incapacidad Temporal por Contingencia Profesional (ITCP, son los
Accidentes de Trabajo) )

En el caso de los accidentes producidos en el trabajo, como podemos ver son las
mujeres quienes mas accidente de trabajo sufren, pero como se mencionaba antes por
la proporcion de mujeres y hombres en plantilla, solamente por probabilidad es
razonable que las cifras se muestren asi. :
En comparando la cifra de accidentes de trabajo con las cifras de plantilla, tanto de
mujeres como de hombres podemos decir que el volumen de accidentes no es elevado
en llunion Contact Center, siguiendo la ténica del sector del Contact Center, el cual no
es un sector donde se dé mucha accidentabilidad y las patologias puedan venir por
cuestiones mas inmateriales e intangibles que un posible dafio fisico.
Muchos de estos accidentes entre hombres y mujeres se suceden de camino a su
centro de trabajo, son In-itinere.

14. Maternidad
En cuanto al permiso de maternidad esta claro que en su mayoria quienes se acogen
a él son las mujeres. No se da ningun caso donde la mujer comparta el permiso de
maternidad con su pareja.

15. Paternidad
Al igual que sucede con el permiso de maternidad, el permiso de paternidad solamente
lo disfrutan los hombres,.a pesar de que es posible compartir este periodo, al menos
unos dias, los hombres no lo comparten con su pareja.

16. Guarda legal :
LA guarda legal es disfrutada tanto por mujeres como por hombres. En el caso de las
mujeres y teniendo en cuenta que ocupan mas del 70 % de la plantilla, parece razonable
que disfruten mas de esta medida. Pero como venimos comentando en apartados
anteriores, lo mas importante es que todas las personas se acojan a la medida que
para eso esta disponible para cualquier persona que cumplan las condiciones de
acogerse a la misma. Por lo tanto, no percibimos una desigualdad en este sentido con
respecto al disfrute de la guarda legal.
Si que es cierto que también por cuestiones culturales de nuestra sociedad la suelen
solicitar mas mujeres, pero esto con el tiempo ira igualandose.

17. Excedencia por cuidado de familiar. - 1,/ ceeo
R
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En este apartado con respecto a las excedencias por cuidado de familiar, tampoco se
percibe ninguna desigualdad entre mujeres y hombres, porque los porcentajes y, valores
siguen los patrones que se reproducen a lo largo del plan.

18. Excedencia por cuidado de menor con enfermedad grave

|| Tanto mujeres como hombres se acogen a al cuidado de menor por enfermedad grave.

Los hombres en principio mirandolos nimeros absolutos en menor medida, pero si se
mirasen en valor relativo (%) en cuanto datos de plantilla es posible que estuviesen
igualados. Pero lo importante de esto es que tanto hombres como mujeres se acogen
a estasituacion, la cual se debe a cuestiones externas que se dan en sus familias, pero
ambos si la necesitan deciden acogerse a la misma, por lo tanto, en este sentido no se
encuentra desigualdad alguna.

19. Excedencia voluntarias
Con respecto a las excedencias voluntarias seguimos la misma dinamica que se esta
observando durante todo el documento donde las mujeres se acogen mas a este
derecho que los hombres, siempre teniendo en cuenta que las mujeres cubren tres
tercios de la platilla y los hombres aproximadamente uno.

20. Excedencias por cuidado de hijalo
Como podemos ver estas excedencias son mas acogidas por las mujeres que por los
hombres, aunque los hombres en proporcion a su representacion en plantilla también
se acogen a las mismas en gran medida, por ello no percibimos desigualdad en cuanto
a este aspecto.

21. Excedencia forzosas
Estas excedencias suelen ser muy poco habituales y por cuestiones muy especificas,
pero aqui como podemos ver la equidad es total porque solamente lo han solicitado
una mujer y un hombre en Sevilla, aunque como esto es algo muy excepcional la
representatividad es muy poca. Pero a pesar todo en este tampoco existe desigualdad.

22. Excedencias con reserva de puesto
En la linea de las excedencias, permisos y situaciones de suspension del contrato
laboral anteriores, las mujeres se suelen acoger mas que los hombres a estas medidas
pero este hecho si tenemos en cuenta el contexto del sector y el contexto de llunion
Contact Center en el que se desarrolla todo esto, es algo razonable y I6gico porque las
mujeres representan aproximadamente 3 veces mas que los hombres en la compaiiia
y entonces solamente por ese motivo es mas probable que siempre se acojan a estas
medidas en mayor nimero que los hombres. Pero eso no quiere decir que exista una
desigualdad, al contrario, la desigualdad no existe porque tanto mujeres como hombres
se acogen a dichos permisos y medidas.

3.5

Ejercicio
corresponsable
de los derechos

de la vida

personal, familiar,

y laboral.

Tras el analisis de la informacién cualitativa y los datos cuantitativos se definiran las
principales conclusiones y se determinara si el area anahzada es una fortaleza o tiene
recorrido de mejora.

Las mujeres son quienes mas se acogen a estas medidas de conciliacion, pero como
venimos reiterando en diferentes situaciones es algo normal que la cifra de mujeres sea
mayor que la de hombres. Pero tanto mujeres como hombres en su proporcion
correspondiente si se acogen a estas medidas y cada vez mas.

Por la rapidez con la que se vive en la actualidad es muy complicado conciliar la via
laboral y familiar o personal y por lo tanto a lo que debe tender el mercado laboral en
general gséﬁaciiitar lexibilizar la forma de trabajar de las personas para conseguir e
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ir avanzando en estf}gﬁateria de la conciliacién. En llunion Contact Cehter como
podemos observar e los cuadros de cada territorio de mas arriba se apuesta por la
posibilidad siempre que sea viable de facilitar y fomentar situaciones de conciliacion.
Esto se lleva a cabo indistintamente de si una persona es mujer o es hombre, lo que
tiene en cuenta es la persona y su necesidad. De esta manera podemos decir que no
se aprecia situacion de desigualdad en el area de conciliacion.

=
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3.3 MEDIDAS

Una vez descritos los objetivos especificos por cada area de analisis se definiran las medidas
a implantar con el fin de corregir las no adecuaciones en el cumplimiento de la L.O 3/2007 o
favorecer mejoras en materia de igualdad de la empresa.

Se distinguen dos tipos de acciones:

e Medidas de mejora (MM)

Estas medidas responden a las no adecuaciones detectadas en las areas analizadas y por
tanto deben ser aplicadas con el objeto de cumplir con la establecido en la L.O. 3/2007.

o Medidas para favorecer la igualdad (MFI) también denominadas Buenas
Practicas :

Estas medidas responden a nuestro compromiso con la igualdad como valor fundamental y
por tanto implican medidas especificas con el fin de avanzar en materia de igualdad de trato,
oportunidades y no discriminacion. '

Bl
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¢ Ficha relacion de medidas del Plan de Iqualdad

FICHA RELACION DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

NP . PLAZO
ACCION DESCRIPCION DE LA MEDIDA TIPO | APLICACION
Flexibilidad horaria durante el periodo de adaptacion de educacion infantil en
los centros educativos que se cefiira solo y exclusivamente al periodo de
adaptacion que tenga el centro, que debe ser acreditado por certificado
expedido por el centro educativo flexibilizando las bandas horarias del

01 convenio colectivo. En caso de que exista un nimero de coincidencias en la M| Inmediata a la
misma franja horaria que impida la correcta prestacion del servicio no se |- firma del plan
podra aplicar dicha medida a todas las personas que lo hayan solicitado,
informando a la Comisién de Igualdad de las limitaciones de la concesion.

Acordando de comun acuerdo entre empresa y trabajador/a la recuperacion
de dichas horas.
Reduccidon de jornada por ambos progenitores en la misma empresa siempre T T

02 y cuando tal concesion no suponga un riesgo para la solvencia del servicio o || MFI Sl AR R
campafa adscrita de los trabajadores/as. : P

03 Ampliaran en 10 minutos descansos de mujeres embarazadas hasta la MEI Inmediata a la
semana veintidés de embarazo. firma del plan
Adaptacién horaria para familias monoparentales, separadas o divorciadas .

04 para cuidado de menor cuando se acredite que esa persona es la responsable MEI Inmediata a la
legal del menor vy se justifiguen esa peticion de adaptacion de horarios, es ] firma del plan
decir, con horarios del colegio o guarderia.

Se priorizaran las solicitudes de cambio de turno de aquellos/as que tengan imediataaila

05 persona con discapacidad, grado de dependencia reconocido o enfermedad || MFI firma del plan
grave a cargo cuando acrediten que son responsables legales de los mismos.

06 Se facilitara a la persona encargada de un menor la documentacién necesaria MF| Inmediata a la
para que pueda solicitar plaza en una guarderia cercana al centro de trabajo. firma del plan
Se concedera la posibilidad de ampliar hasta un maximo de dos meses la

07 excedencia especial para tramites de adopcién fuera del pais de con reserva MF] Inmediata a la
de puesto cuando se acrediten los tramites correspondientes y no existiendo firma del plan
una excedencia especial ni al inicio ni al final de este periodo.

Se concederad una excedencia de un maximo de 5 afios para victimas de
violencia de género reconocida legamente como tal, que por voluntad propia adiataais
08 hayan comunicado esa situacion a la empresa, con compromiso de || MFI fi
irma del plan
incorporacién en un mes desde la solicitud de reincorporacion en la vacante
gue se encuentre disponible en ese momento.
Se facilitar2 la adaptacion de la jornada a las victimas de violencia de género Inmediataalla
09 cuando la persona comunique su situacién a la empresa por voluntad propia | MM fi
: b : : A irma del plan
y acredite que es victima de violencia de género. .
Como se
Se facilitara formaciéon en igualdad de las personas encargadas de los desarrolla
procesos de seleccion y a las personas que componen la comision de durante toda la

10 igualdad, a través de la FUNDAE, al menos una vez durante el periodo de | MM vigencia del
vigencia del Plan de Igualdad. Esta formacion seria volunta on plan este
modalidad on-line. ‘ indicador se

' = medira al
>l <
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vencimiento de
plan.

A afo vencido
en febrero de
dicho afio
vencido se
entregara el
informe7referido
al afo anterior.

Los procesos de seleccion se realizaran priorizando al personal de ILUNION, MM

11 7 ; - A
independientemente de que se realicen posteriormente con personal externo.

A afio vencido
en febrero de
dicho afio
vencido se
entregara el
informe referido
al afio anterior.

Se facilitara la contratacion de colectivos vulnerables en el caso de que
cumplan con el perfil del puesto y en igualdad de condiciones con otros MM
candidatos, cuando la persona comunique su situacion a la empresa por
voluntad propia y acredite su condicién de colectivo vulnerable.

12

A afno vencido
en febrero de
dicho afio
vencido se
entregara el
informe referido
al afo anterior.

Se realizara formacion de reciclaje tras excedencias o bajas de larga MM

13 5 A : i
duracién, garantizando una correcta incorporacion.

A afio vencido
en febrero de
dicho afio

MM vencido se
; entregara el
informe referido
al afo anterior.

Se realizara formacion especifica dirigida a los trabajadores/as que hayan

14 3 :
promocionado internamente.

Como se
desarrolla
durante toda la
vigencia del
plan este
indicador se
medira al
vencimiento del
plan.

Se realizara formacién en igualdad para los coordinadores/as supervisores/as
y Responsables a través de la FUNDAE, al menos una vez durante el periodo MF|
de vigencia del Plan de Igualdad. Esta formacion seria voluntaria y con
modalidad on-line.

15

A afio vencido
en febrero de
Se incluird en la formacién de PRL un médulo obligatorio sobre prevencién | dicho afio
16 por -acoso sexual, laboral o razén de sexo, asi como cualquier otra [ MM vencido se
discriminacion. : entregara el
informe referido
al afo anterior.

Como se
desarrolla
durante toda la
vigencia del
plan este
indicador se

Se elaborara un diptico o triptico para sensibilizacién en materia de acoso, al
17 | menos dos veces durante la vigencia del plan con la colaboracién de la || MM
comisién de igualdad.

—8N
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medira al
vencimiento del
plan.

La Comisién de seguimiento, como érgano de control y seguimiento del Plan
de Igualdad, garantizara la maxima transparencia en este tema y velara por

Inmediata a la

forma voluntaria. La Empresa informara a la comisiéon solamente de los datos
numeéricos sin identidad o datos personal de la victima, por lo delicado de la
situacion y en cumplimi

0,del Reglamento de Prote%o de Datos.

1 : : : : : ;
& garantizar la igualdad y tomar las medidas preventivas para evitar la My firma del plan
discriminacién. '
en el primer
La empresa informara de los permisos, licencias, del Plan de Igualdad y de semestre del
19 los derechos reconocidos a victimas de violencia de género. Toda esta MM afio cuando se
informacién se definirda en las reuniones ordinarias y extraordinarias de la celebre la
comisién de seguimiento. comision de
Igualdad.
> o : : : A aio vencido
En los dias significativos en la lucha contra la desigualdad entre mujeres onh I:reuni on
hombres y contra la violencia de género la empresa participara, en aras de i
20 i . MM | ordinaria de la
dar visibilidad al centro, en los actos que realiza el Grupo ILUNION, que son comisionde
numerosos Y tienen mucha difusién. :
y igualdad.
La Empresa empleara un lenguaje inclusivo y no sexista y se evitaran las Ihmadiata alla
21 imagenes o comunicaciones que puedan entrafiar connotaciones sexistas o || MM :
e DRI firma del plan
de cualquier tipo de discriminacion.
Se definiran los canales de comunicacion, via telefénica, mail o personal, con coﬁ?s?éi J:j a
29 los miembros del Comité para situaciones de acoso tanto para las zonas que MM S acibhen
hayan firmado el protocolo como para las que no lo hayan hecho y que Siuacionas do
udier i i ;
p an adherirse al mismo Shso.
reunion
23 La Empresa no tramitara las denuncias de acoso anonimas porque no es MM ordinaria
posible intervenir ni ayudar a la persona que lo esté padeciendo en su caso. comision
; igualdad.
24 En las ofertas de promociones internas se publicaran los horarios y todas las MF| Inmediata a la
especificaciones requeridas en el puesto. firma del plan
P q P
La Empresa difundira el Plan de Igualdad una vez firmado y publlcado aAaE
25 poniéndolo a disposicion de todas las personas de la empresa para que MM | posteriores a la
puedan consultar a qué medidas pueden acogerse y las mejoras que L
propone el Plan. P
La Empresa promovera el actual Protocolo de Actuacion en situaciones de
Acoso para que se aplique y sea ratificado en todas las zonas, y lo revisara
para que recoja todos los aspectos relacionados con situaciones de acoso de En el primer
26 cualquier tipo (sexual, laboral...), incluyendo desde la prevencién y deteccion MM ano de vigencia
de posibles casos, pasando por la denuncia y el proceso de ejecucion del del plan de
protocolo, hasta el cierre del caso y la determinacion de la resolucion y la igualdad.
recomendacion de medidas por parte de la comisiéon de actuacion ante
situaciones de Acoso.
5 T 55y s = En reunion
La Empresa comunicara a la Comision de seguimiento del nimero de casos Srdirana
de mujeres victimas de violencia de género en el caso de que las mujeres coraisibnie
97 que se encuentren o hayan sufrido esa situacién lo trasladen a la Empresa de MFI || primeros meses

de cada afio de
vigencia del
plan.
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Se realizara una encuesta a la plantilla sobre la percepciéon de

Existiendo la posibilidad de flexibilizar la jornada/turno en el periodo del mes

siguiente al hecho causante para recuperar dichas horas.

f 0 Q
: 28 durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad y, post A MEr a%gﬂezviy;e;;a
cada dos se realizara esta encuesta. Todo ello de forma consensuada con la del Ign
Comision de seguimiento. s
La empresa presentara a la Comisién de seguimiento una propuesta de Encel2%afiote
29 protocolo de actuacion para victimas de violencia de género que estén MM viaeheids)
trabajando en la empresa y estén padeciendo esa situacion, con la finalidad g e
de ayudarles y asesorarles. Siendo consensuado. P
La empresa pondra en contacto a la persona que lo solicite con los servicios
30 de vigilancia de la salud que colabora para que les ofrezcan el catalogo de MM Inmediata a la
servicios de salud que tiene y los descuentos que pueden tener como firma del plan
trabajadores/as de llunion. ;
e
31 La empresa garantizara un espacio acondicionado como sala de maternidad MM Fan\i] lnggodc(ia?
en todas las sedes de la empresa. gp| o
La empresa considerara como permiso justificado no retribuido las horas
indispensables para el acompafiamiento para preparacion al parto o prenatal
para parejas de hecho o matrimonio, previa justificacion. Inmediataala -
32 MM

firma del plan
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e Ficha de Planificacion y Seguimiento individualizado por medida

MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MFI N° MEDIDA 01

PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) Cco

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir que los trabajadores/as acudan a los periodos de adaptacion de educacion
infantil de sus menores a cargo.

Flexibilidad horaria durante el periodo de adaptacion de
N° |[01 | Descripcion | educacion infantil en los centros educativos que se cefiira
solo y exclusivamente al periodo de adaptacion que tenga el
centro, que debe ser acreditado por certificado expedido por
el centro educativo flexibilizando las bandas horarias del
convenio colectivo. En caso de que exista un numero de
coincidencias en la misma franja horaria que impida la
correcta prestacion del servicio no se podra aplicar dicha
medida a todas las personas que lo hayan solicitado,
informando a la Comisién de Igualdad de las limitaciones de
la concesion.

Acordando de comun acuerdo entre empresa y trabajador/a
la recuperacion de dichas horas.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE L35

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Area de analisis oo
familiar y laboral

RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona en operaciones
y una persona en relaciones laborales.

RESPONSABLE DE EJECUCION Operaciones y Relaciones Laborales
FECHA INICIO 05/06/2020 | FECHA FIN |l 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO || Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO || Comisién Igualdad

INDICADOR DE Solicitudes recibidas/personas que Espacio
SEGUIMIENTO (3) disfrutan de esta medida temporal Anual
OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento de las solicitudes presentadas y las aceptadas.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD ;
TIPO DE MEDIDA MFI N° MEDIDA 02
PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) COo
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir a los trabajadores/as el ejercicio corresponsable del cuidado del menor a cargo

Reduccion de jornada por ambos progenitores en la misma
N° || 02 | Descripcion | empresa siempre y cuando tal concesién no suponga un
riesgo para la solvencia del servicio o campana adscrita de
los trabajadores/as.

'N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 3.5

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Area de analisis =
familiar y laboral

RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona en operaciones
y una persona en relaciones laborales. -

RESPONSABLE DE EJECUCION | Operaciones y Relaciones Laborales

FECHA INICIO | 05/06/2020 || FECHA FIN | 05/06/2024

PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO | Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO | Comision Igualdad

INDICADOR DE || N° parejas que trabajan / N? que las dos | Espacio
SEGUIMIENTO (3) personas disfrutan reduccion de jornada. || temporal Anual
; OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento de las solicitudes presentadas y las aceptadas.
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MEDIDA PLAN DEIGUALDAD

TIPO DE MEDIDA | MFI ~ N° MEDIDA 03
PRIORIDAD (1) | 1 : COSTE (2) B
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir a las trabajadoras el correcto desarrollo de su periodo de embarazo

NO

03 | Descripcion

Ampliaran en 10 minutos descansos de mujeres
embarazadas hasta la semana veintidés de embarazo.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 35

Area de analisis

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

SEGUIMIENTO (3)

gestacion y han disfrutado de esos 10

RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona en operaciones.
RESPONSABLE DE EJECUCION Operaciones
FECHA INICIO 05/06/2020  ||[FECHA FIN | 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO || Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO | Comisién Igualdad
R N° de embarazadas que han estado
INDICADOR DE trabajando hasta el 5° mes de Espacio Anual

. ; temporal
minutos de descanso mas.

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento de las solicitudes presentadas y las aceptadas.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD — -
TIPO DE MEDIDA MFI N° MEDIDA 04
PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) co
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir a los trabajadores/as que puedan ejercer el cuidado de menor a cargo

Adaptacién horaria para familias monoparentales, separadas
N° || 04 | Descripcion | o divorciadas para cuidado de menor cuando se acredite que
esa persona es la responsable legal del menor y se
justifiquen esa peticién de adaptacién de horarios, es decir,
con horarios del colegio o guarderia...

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 35

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Area de analisis familiar y laboral

RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona en operaciones
y una persona en relaciones laborales.

RESPONSABLE DE EJECUCION Operaciones y Relaciones Laborales
FECHA INICIO 05/06/2020 FECHA FIN | 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual 3

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad

N° personas con familia 5=
INDICADOR DE monoparental/N° de personas que Espacio Anual
SEGUIMIENTO (3) componen una familia monoparental || temporal
con esta adaptacion.

OBSERVACIONES
Esta medida establece un seguimiento de las solicitudes presentadas y las aceptadas.

A L B -
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA || MFI | N° MEDIDA | o5

PRIORIDAD (1) | 1 | COSTE (2) | co
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir a los trabajadores/as que puedan ejercer el cuidado de menor a cargo

Se priorizaran las solicitudes de cambio de turno de
aquellos/as que tengan persona con discapacidad, grado de
dependencia reconocido o enfermedad grave a cargo
cuando acrediten que son responsables legales de los

N° || 05 | Descripcion

mismos.
[ 35

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, ||

Area de analisis familiar y laboral

Humanos: una persona en operaciones
y una persona en relaciones laborales.

RECURSOS PREVISTOS

RESPONSABLE DE EJECUCION Operaciones y Relaciones Laborales

FECHA INICIO | 05/06/2020 | FECHA FIN |l 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO || Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO | Comisién Igualdad
N° peticiones cambio de turno. N°
Anual

peticiones cambio de turno por
cuidado de persona con discapacidad
a su cargo acreditado legalmente. N°
de cambios de turno realizados de
personas que tienen a otras personas
con discapacidad a su cargo
acreditado legalmente.

INDICADOR DE
SEGUIMIENTO (3)

Espacio
temporal

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento de las solicitudes presentadas por
trabajadores/as con persona a discapacidad a cargo y los cambios Wptadas.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MF| N° MEDIDA 06
PRIORIDAD (1) s COSTE (2) " €0
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir a los trabajadores/as que puedan conciliar su vida laboral y familiar.

Se facilitara a la persona encargada de un menor la
06 | Descripcion | documentaciéon necesaria para que pueda solicitar plaza en

una guarderia cercana al centro de trabajo.
N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE || 3.5

ND

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

A nalisi e
Area de analisis familiar y laboral

RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona en operaciones
y una persona en relaciones laborales.
RESPONSABLE DE EJECUCION Operaciones y Relaciones Laborales
FECHA INICIO | 05/06/2020 FECHA FIN | 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual
: y 3 RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comisién Igualdad
‘& N° de personas con menores de tres
anos a su cargo / N° de solicitudes ; Anual
S INDICADOR DE : Espacio
CoBA SEGUIMIENTO (3) realizadas de documentos y fornporal
certificados para solicitar plaza en
2 guarderias.
OBSERVACIONES :
Esta medida establece un seguimiento de las solicitudes presentadas por
trabajadores/as y el nimero de respuestas. /\

o TR
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MFI N° MEDIDA 07

PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) COo

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir a los trabajadores/as que puedan realizar las gestiones pertinentes para la

-t adopcion.

- || Se concedera la posibilidad de ampliar hasta un maximo de
N° || 07 || Descripcion | dos mesesla excedencia especial para tramites de adopcién
fuera del pais de con reserva de puesto cuando se acrediten
los tramites correspondientes y no existiendo una
excedencia especial ni al inicio ni al final de este periodo.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 3.5

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Area de analisi i
s familiar y laboral

RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona en operaciones
: y una persona en relaciones laborales.

RESPONSABLE DE EJECUCION Operaciones y Relaciones Laborales
FECHA INICIO |l 05/06/2020 FECHA FIN || 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comisién Igualdad

INDICADOR DE Adopciones internacionales / Espacio
SEGUIMIENTO (3) Excedencias de este tipo disfrutadas. || temporal Anual
OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento de las solicitudes presentadas por
trabajadores/as y el numero de excedencias aceptadas.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MFI N° MEDIDA 08
PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) Co
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

“|| Permitir el desarrollo personal y proteccion de los trabajadores/as victimas de violencia
de género. '

. Se concedera una excedencia de un maximo de 5 afios para
N° || 08 | Descripcién | victimas de violencia de género reconocida legamente como
tal, que por voluntad propia hayan comunicado esa situacion
a la empresa, con compromiso de incorporacion en un mes
desde la solicitud de reincorporacion en la vacante que se
encuentre disponible en ese momento.

| N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE | 36
Ares de analisis Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. Salud
laboral.
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona en operaciones
y una persona en relaciones laborales.
RESPONSABLE DE EJECUCION || Operaciones y Relaciones Laborales
FECHA INICIO | 05/06/2020 | FECHA FIN | 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO | Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO | Comisién Igualdad
INDICADOR DE N2 Excedencias concedidas de este Espacio
SEGUIMIENTO (3) tipo. temporal Anual
: OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento de las solicitudes presentadas por
trabajadores/as y el nimero de excedencias aceptadas. ﬂ

reN
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD C

TIPO DE MEDIDA - | MM N° MEDIDA 09

PRIORIDAD (1) I 1 COSTE (2) CO

'DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir el desarrollo personal y proteccién de los trabajadores/as victimas de violencia
de género.

Se facilitara la adaptacién de la jornada a las victimas de
N° | 09 | Descripcion | violencia de género cuando la persona comunique su
situacién a la empresa por voluntad propia y acredite que es
victima de violencia de género.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE Il 3.6

P el Prevencién del acoso sexual or razén de sexo. Salud
Area de analisis ages yp

laboral. :
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona en operaciones
y una persona en relaciones laborales.

RESPONSABLE DE EJECUCION Operaciones y Relaciones Laborales
FECHA INICIO 05/06/2020 FECHA FIN | 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO | Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad

N° de solicitudes de adaptacion de :
INDICADOR DE jornada / N° de mujeres que han Espacio Anual

SEGUIMIENTO (3) || sufrido violencia de género y disfrutan | temporal
de adaptacion de jornada.

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento de las solicitudes presentadas por
trabajadores/as y el nlimero de adaptaciones realizadas.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD
TIPO DE MEDIDA | MM N° MEDIDA 10
PRIORIDAD (1) | 2 COSTE (2) B

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir un conocimiento pleno en materia de igualdad.

( ) Se facilitara formacion en igualdad de las personas
N° || 10 | Descripcién || encargadas de los procesos de seleccion y a las personas
que componen la comisién de igualdad, a través de la

'FUNDAE, al menos una vez durante el periodo de vigencia

A@@&B del Plan de Igualdad. Esta formacién seria voluntaria y con
modalidad on-line.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I~ 36
% Auvisadeaaiiiicls E;i\éfgr:lon del acoso sexual y por razén de sexo. Salud
: RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona del
: departamento de personal.
. RESPONSABLE DE EJECUCION | Direccién de personas

FECHA INICIO || 05/06/2020 FECHA FIN | 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad
Como se desarrolla durante toda la :
e G S?gb?ﬁ%%?g 53} vigencia del plan este indicador se ti?r'l)::ll'; Anual
medira al vencimiento del plan.
OBSERVACIONES
Esta medida establece un seguimiento del nimero de formaciones realizadas.
2o
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD
TIPO DE MEDIDA MM N° MEDIDA 11
PRIORIDAD (1) 2 COSTE (2) CO0
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir un desarrollo profesional de los trabajadoresr'as dentro de la organizacion.

Los procesos de seleccion se realizaran priorizando al

N° |[ 11 | Descripcion | personal de ILUNION, independientemente de que se
_ realicen posteriormente con personal externo. '
N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE Il 3.3
Area de analisis Formacion y desarrollo profesional.
RECURSOS PREVISTOS Humanos: todo personal del
departamento de Seleccion.
RESPONSABLE DE EJECUCION Seleccion.

FECHA INICIO/ FECHA FIN || A afio vencido en febrero de dicho afio vencido se
: entregara el informe referido al afio anterior.

PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comisién Igualdad

= . 5 e
moicanor o |\ Peeesee oo e | Eopaci | pna
SEGUIMIENTO (3) S PIOCRS0S pUbIICa temporal

internamente.
- OBSERVACIONES
Esta medida establece un seguimiento del nimero de procesos publicados

internamente.

T e
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MM N° MEDIDA [ 12
PRIORIDAD (1) 27 COSTE (2) | co
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir una proteccion eficaz a las victimas de violencia de género y promover el
desarrollo personal y profesional de estas.

Se facilitara la contratacion de colectivos vulnerables en el
N° || 12 || Descripciéon || caso de que cumplan con el perfil del puesto y en igualdad
de condiciones con otros candidatos, cuando la persona
comunique su situacion a la empresa por voluntad propia y
acredite su condicién de colectivo vulnerable.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE e | 3.6

Prevencion del acoso sexual y por razon sexual. Salud

Area de analisis
laboral.

RECURSOS PREVISTOS Humanos: todas personas del

departamento de seleccion.
RESPONSABLE DE EJECUCION || Seleccion.

FECHA INICIO/ FECHA FIN || A ano vencido en febrero de dicho afio vencido se
entregara el informe referido al afio anterior

PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO | Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO S || Comisién Igualdad !
INDICADOR DE N° de personal vulnerable contratado | Espacio
SEGUIMIENTO (3) - en el afio temporal Anual
i OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento del nimero de personal perteneciente a colectivo
vulnerable ha sido contratados en el afio.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MM N° MEDIDA 13
PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) B
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir un desarrollo profesional y promocién de las personas que han estado durante
larga duracion en excedencia o baja.

Se realizara formacioén de reciclaje tras excedencias o bajas
N° || 13 || Descripcion | de larga duracion, garantizando una correcta incorporacion.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE 334

Arcadoaninsle Condiciones de trabajo generales, auditoria salarial y

absentismo.
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de operaciones
y una persona de formacion.
RESPONSABLE DE EJECUCION || Operaciones y formacion.

FECHA INICIO A afio vencido en febrero de dicho afio vencido se
i : ] entregara el informe referido al afio anterior.

PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad
: N° reincorporaciones tras excedencia
de larga duracion superiores a cuatro Anual
meses Yy periodos de baja de larga
INDICADOR DE duracién superiores a noventa dias / | Espacio
SEGUIMIENTO (3) N° de formaciones de reciclaje temporal

impartidas tras excedencias o
periodos de baja superiores a noventa
dias

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento de reincorporaciones de duracién superior a
cuatro meses producidas y el nimero de formaciones de reciclaje realizadas.

————
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD
TIPO DE MEDIDA : MM N° MEDIDA [ 14
PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) I B
/ A (| DESCRIPCION DE LA MEDIDA
T Permitir un desarrollo profesional y promocion de las personas. )
| Se realizara formacion especifica dirigida a los
N° | 14 | Descripcion | trabajadores/as que hayan promocionado internamente.
N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 3.3
J@&&A Area de analisis Formacion y desarrollo profesional.
: RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de operaciones

y una persona de formacion. .

RESPONSABLE DE EJECUCION | Mandos de Operaciones y formacion.

FECHA INICIO/ FECHA FIN |[ A afio vencido en febrero de dicho afio vencido se
entregaré el informe referido al afio anterior.

Espacio

Anual
temporal

o i P 7 o
& INDICADOR DE N° de promociones internas afio / N
SEGUIMIENTO (3)
OBSERVACIONES

PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO | Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO || Comisién Igualdad
formaciones impartidas a las
promociones internas.
'Esta medida establece un seguimiento de las promociones y las formaciones impartidas. |
: W=
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD o
TIPO DE MEDIDA MFI N° MEDIDA 15
PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) M
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir la concienciacion en materia de igualdad.

N° || 15 | Descripcién

Se realizara formacion en igualdad para los
coordinadores/as supervisores/as y Responsables a través
de la FUNDAE, al menos una vez durante el periodo de
vigencia del Plan de Igualdad. Esta formacion seria
voluntaria y con modalidad on-line.

Area de analisis

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 33

Formacién y desarrollo profesional.

RECURSOS PREVISTOS ‘Humanos: una persona del
: departamento de formacion.
RESPONSABLE DE EJECUCION Formacion.
g FECHA INICIO 05/06/2020 FECHA FIN 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual '
— RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad
. (el —
N° de Responsables de Servicio,
\ Supervisores/as y Coordinadores/as / Anual
INDICADOR DE N° de formaciones impartidas a lo Espacio
SEGUIMIENTO (3) largo de la vigencia del plan en temporal

materia de igualdad para estos
mandos de operaciones.

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento de las promociones y las formaciones impartidas.

RS
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MM N° MEDIDA 16
PRIORIDAD (1) 2 COSTE (2) B
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir la concienciacion en materia de igualdad.

ND

16

Descripcion

Se incluird en la formacién de PRL un moédulo obligatorio
sobre prevencion por acoso sexual, laboral o razén de sexo,
asi como cualquier otra discriminacion.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE

3.6

Area de analisis

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Salud

Laboral. .

RECURSOS PREVISTOS

Humano: una persona de Prevencidn de
Riesgos Laborales.

RESPONSABLE DE EJECUCION

Prevencion de Riesgos Laborales.

FECHA INICIO / FECHA FIN

A afio vencido en febrero de dicho afo vencido se
entregaré el informe referido al afio anterior.

PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO

Comision Ig_;ualdad

INDICADOR DE
SEGUIMIENTO (3) :

Revision de programa de formacion en
PRL de manera anual para evidenciar

gue se imparte este modulo.

Espacio
temporal

Anual

OBSERVACIONES

e —
Esta medida establece un seguimiento del programa de formacion€n PRL. '\
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD o

TIPO DE MEDIDA | MM N° MEDIDA 17
PRIORIDAD (1) I 2 COSTE (2) B
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir la sensibilizacion en materia de acoso.

Se elaborara un diptico o triptico para sensibilizacién en
N° | 17 || Descripciéon | materia de acoso, al menos dos veces durante la vigencia
del plan con la colaboracién de la comision de igualdad.
J &? N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 356
€

Krea 6 avalieis Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Salud

Laboral.
RECURSOS PREVISTOS Humano: una persona de Prevencién de
Riesgos Laborales.

RESPONSABLE DE EJECUCION Prevencion de Riesgos Laborales.

FECHA INICIO | 05/06/2020 FECHA FIN |l 05/06/2024

PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual

' RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comisién Igualdad
N° de dipticos o tripticos elaborados g

% S'gg&?ﬁéﬁ?g :53) para concienciar y sensibilizar para ti;p:t;;:gl Anual

evitar situaciones de acoso.
OBSERVACIONES
Esta medida establece un seguimiento del dipticos y tripticos elaborados.

(ol
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD X
TIPO DE MEDIDA || MM N° MEDIDA 18
PRIORIDAD (1) | 1 COSTE (2) CO
DESCRIPCION DE LA MEDIDA
| Permitir la transparencia y evitar tratos discriminatorios por cualquier condicion de los
trabajadores/as.
La Comision de seguimiento, como 6rgano de control y
N° || 18 || Descripcion | seguimiento del Plan de Igualdad, garantizara la maxima

transparencia en este tema y velard por garantizar la
igualdad y tomar las medidas preventivas para evitar la

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE

|

3.6

Area de analisis

Laboral.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Salud

RECURSOS PREVISTOS Humano: todos los miembros de la

: Comisién de Igualdad.
RESPONSABLE DE EJECUCION Comision de igualdad.
FECHA INICIO | 05/06/2020 FECHA FIN 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad

Puesto que la comisién se reunira de
manera ordinaria trimestralmente Anual

INDICADOR DE
SEGUIMIENTO (3)

durante el primer afio y,
posteriormente, de forma semental,
para evidenciar este sistema de
transparencia y reportar todos los
indicadores de cumplimento de las
medias se recogera acta de dichas
reuniones. Ademas de las reuniones
extraordinarias que la comisién puede
convocar por asuntos de suma
importancia en materia de igualdad.

Espacio
temporal

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento anual para evideficiar la trahsparencia.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD -
TIPO DE MEDIDA MM | N° MEDIDA 19
: PRIORIDAD (1) 1 | COSTE (2) (&)
/ ' [ DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir el pleno conocimiento de los derechos a las victimas de violencia de género.

f
La empresa informara de los permisos, licencias, del Plan de
N° || 19 | Descripcion | Igualdad y de los derechos reconocidos a victimas de
violencia de género. Toda esta informacién se definira en las

i J U R reuniones ordinarias y extraordinarias de la comision de

seguimiento.
N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE | 36
N Aredido ansiisls Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Salud
Laboral.
RECURSOS PREVISTOS Humano: una persona de Recursos
Humanos.
RESPONSABLE DE EJECUCION Recursos Humanos.

FECHA INICIO En el primer | FECHA FIN 05/06/2024

& semestre del
afo cuando se ;
; celebre la { '
o g I comisién de
‘ Igualdad.
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad
En las reuniones celebradas en la
comision de igualdad se reportara a Anual
por parte de la empresa toda la .
s'gg:,?ﬁ%ﬁ?g (E:,‘) informacién del afio anterior y la tiip: :::I

referida al seguimiento de las
medidas. Para evidenciarlo se
levantara acta de la misma.

OBSERVACIONES
Esta medida establece un seguimiento anual con acta de la reunién que acredite esto.

L
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA | MM [ N° MEDIDA 20
PRIORIDAD (1) I 1 | COSTE (2) B
/ J( /L DESCRIPCION DE LA MEDIDA
ey Permitir el apoyo ante la lucha de desigualdades entre mujeres, hombres y violencia de
género. -

En los dias significativos en la lucha contra la desigualdad
N° |20 | Descripcion | entre mujeres hombres y contra la violencia de género la |
empresa participara, en aras de dar visibilidad al centro, en
los actos que realiza el Grupo ILUNION, que son humerosos
y tienen mucha difusion.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 3.6
Kisatls anslisis Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Salud
Laboral.
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de Recursos
\ : . Humanos. :
RESPONSABLE DE EJECUCION | Recursos Humanos.
FECHA INICIO | 05/06/2020 || FECHA FIN |l 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO || Anual '
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO | Comision Igualdad
Se recogera evidencia de todos esos
INDICADOR DE actos e iniciativas y participacion de | Espacio Anual
SEGUIMIENTO (3) personal de la empresa en los temporal
mismos.
OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento a través de las evidencias de la participacion de
estos actos.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MM N° MEDIDA 21

PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) Co

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir la concienciacién en materia de igualdad.

La Empresa empleara un lenguaje inclusivo y no sexista y se
N° | 21 | Descripcion | evitaran las imagenes o comunicaciones que puedan
entrafiar connotaciones sexistas o de cualquier tipo de
discriminacién. :

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 3.6

Ao e anilicls Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Salud

Laboral.
RECURSOS PREVISTOS || Humano: todo personal de la
organizacion.

RESPONSABLE DE EJECUCION | Recursos Humanos.
FECHA INICIO ~ | 05/06/2020 FECHA FIN | 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad

Para controlar esta medida cualquier

miembro de la comision en el Anual

momento que lo detecte
comunicara a RRHH el error en
el lenguaje o imagenes
empleadas, luego en la reunién
ordinaria de la comision se
reportara cuantos errores de
ese tipo ha habido cada afio.

INDICADOR DE
SEGUIMIENTO (3)

Espacio
temporal

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento a través de las comunicaciones de la comisién a
RRHH sobre la materia.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD
TIPO DE MEDIDA - | "~ MM N° MEDIDA 22
PRIORIDAD (1) I 1 COSTE (2) CO
"DESCRIPCION DE LA MEDIDA

__| Permitir la ayuda y colaboracion en situaciones de acoso, esta medida esta implicita en

las reuniones de actuacién del protocolo de actuacién por acoso.

Se definiran los canales de comunicacion, via telefonica, mail
N° | 22 || Descripcién || o personal, con los miembros del Comité para situaciones de
acoso tanto para las zonas que hayan firmado el protocolo
como para las que no lo hayan hecho y que pudieran
adherirse al mismo.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE F==3%
Aveada anillEls Erevencién del acoso sexual y por razén de sexo. Salud
aboral.

RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de Recursos
Humanos, una persona de PRL,
miembros de la comision de
actuaciones en situaciones de acoso.

RESPONSABLE DE EJECUCION Recursos Humanos, PRL y Comision
de actuacion en situaciones de
acoso.

FECHA INICIO 05/06/2020 || FECHA FIN || 05/06/2024

PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO | Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO || Comision Igualdad

Puesto que en Madrid existe un
protocolo de actuacién ante Anual

situaciones de acoso firmado por
empresa y comité de seguridad y
salud, la idea es que se extrapole a
todas las zonas y los comités de las
zonas se adhieran al mismo y cuando
INDICADOR DE se realice este proceso se Espacio
SEGUIMIENTO (3) | estableceran los canales por los que | temporal
las personas de la compafia deben
denunciar situaciones de acoso.
Luego en cada comision se daran
datos numéricos de casos de acoso,
canales por los que han sido
recibidos, resolucion de la comision y
medidas a implementar.

OBSERVACIONES 4]

Esta medida establece un seguimiento a través del comité de seguridad y salud. 7
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA | MM | N° MEDIDA 23

PRIORIDAD (1) Il 1 | COSTE (2) CO
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir la ayuda y colaboracién en situaciones de acoso.

La Empresa no tramitara las denuncias de acoso andnimas
porque no es posible intervenir ni ayudar a la persona que lo
esté padeciendo en su caso.

° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE i2%:316

Ne° | 23 | Descripcion

< L vencion 0 sex or razo sexo. Sa
Aroa do andlists Preve del acos ual y p n de lud

Laboral. )
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de Recursos
Humanos y una persona de Prevencion
de Riesgos Laborales.
RESPONSABLE DE EJECUCION Recursos Humanos y Prevencion de
Riesgos Laborales.
FECHA INICIO || 05/06/2020 FECHA FIN | 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad
Se recogeran evidencias de denuncias
anoénimas o denuncias que no sigan el Anual

cauce marcado en el protocolo de
actuacion en situaciones de acoso.
Estos datos seran presentados si lo
hubiera en la reunioén ordinaria de la
comision
OBSERVACIONES
Esta medida establece un seguimiento con las evidencias de las denuncias anonimas
presentadas.

INDICADOR DE
SEGUIMIENTO (3)

Espacio
temporal
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MM N° MEDIDA 24

PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) Co

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir el pleno conocimiento de las condiciones laborales de las promociones.

En las ofertas de promociones internas se publicaran los

N° | 24 | Descripcion | horarios y todas las especificaciones requeridas en el

puesto.
N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 33
Area de analisis Formacién y desarrollo profesional.

RECURSOS PREVISTOS Humanos: todo el departamento de
seleccién encargado de publicar las
ofertas de empleo.

RESPONSABLE DE EJECUCION Seleccion.

FECHA INICIO || 05/06/2020 FECHA FIN || 05/06/2024

PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad

| Para evidenciar que se cumple esta =
medida, se expondran los datos que Anual

se exponen en las promociones en la
reunion ordinaria de la comision e

INDICADOR DE incluso las personas que componen la || Espacio

SEGUIMIENTO (3) comision pueden revisarlas temporal
periodicamente para controlar que

todos estos datos se incluyan y faltase

algo comunicarlo Seleccion para que

se incorpore.

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento a través de la reunion ordinaria de la comision.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MM N° MEDIDA 25
PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) . COo

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

| Permitir el pleno conocimiento de las medidas alcanzadas en el Plan de Igualdad.

La Empresa difundira el Plan de Igualdad una vez firmado y
N° | 25 | Descripcion | publicado, poniéndolo a disposicién de todas las personas
de la empresa para que puedan consultar a qué medidas

pueden acogerse y las mejoras que propone el Plan.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE | 34
Evou decandiisiy Condic_iones de trabajo generales, auditoria salarial y
absentismo. -
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de Recursos
Humanos.
RESPONSABLE DE EJECUCION | Recursos Humanos.
FECHA INICIO | 05/06/2020 | FECHA FIN || 05/06/2020
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO | Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO | comisién Igualdad
Fecha de puesta a disposicién del :
Slggll.lfnﬁﬁs?ﬁg '(Ea) plan, dek‘.merai'J ser como FrJnéximo en2 tE?np::::I Anual
meses posteriores a su firma.
OBSERVACIONES
Esta medida establece un seguimiento que pasa por la comprobacién de la puesta en
conocimiento del plan. i
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MM N°MEDIDA | 26
PRIORIDAD (1) 1 COSTE (2) | co
DESCRIPCION DE LA MEDIDA |

Permitir un correcto protocolo de actuacion en situaciones de Acoso.

La Empresa promovera el actual Protocolo de Actuacion en
N° |[26 | Descripcion | situaciones de Acoso para que se aplique y sea ratificado en
todas las zonas, y lo revisara para que recoja todos los
aspectos relacionados con situaciones de acoso de cualquier
tipo (sexual, laboral...), incluyendo desde la prevencion y
deteccién de posibles casos, pasando por la denuncia y el
proceso de ejecucion del protocolo, hasta el cierre del caso
y la determinacién de la resolucion y la recomendacion de
medidas por parte de la comision de actuacion ante
situaciones de Acoso.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE - 36
kvan daandlisle Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Salud
Laboral.
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de Recursos
Humanos.
RESPONSABLE DE EJECUCION || Recursos Humanos.
FECHA INICIO | 05/06/2020 | FECHA FIN | 05/06/2021
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO || Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO || Comisién Igualdad
Firmado acuerdo de adhesién y anexo
de modificacion si fuese necesario. ; Anual
INDICADOR DE ; : i Espacio
SEGUIMIENTO (3) Ademas norpbramxen_to deg comision temporal
de actuacion ante situaciones de
acoso en cada zona.

OBSERVACIONES _
Esta medida establece un seguimiento de las situaciones de acosg a-eéada zona.

96




C ILUNION

Contact Center BPO

s Glesh

MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA | MFI N° MEDIDA 27
PRIORIDAD (1) | 1 COSTE (2) Co
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir la correcta protecbién de las victimas de violencia de género.

La Empresa comunicara a la Comision de seguimiento del
N° | 27 || Descripcién || nimero de casos de mujeres victimas de violencia de género
en el caso de que las mujeres que se encuentren o hayan
sufrido esa situacion lo trasladen a la Empresa de forma
voluntaria. La Empresa informara a la comision solamente de
los datos numeéricos sin identidad o datos personal de la
victima, por lo delicado de la situacion y en cumplimiento del
Reglamento _de Proteccion de Datos.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE [ 3.6
Areade analicis Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Salud
- Laboral.
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de Recursos
Humanos. :
e RESPONSABLE DE EJECUCION Recursos Humanos.
N FECHA INICIO En reunion | FECHA FIN 05/06/2024
ordinaria
comision 6
primeros
. meses de
cada ano de
) vigencia del
plan
ii PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad
Estos datos se aportaran en la reunion
INDICADOR DE ordinaria de la comision de igualdad y | Espacio Anual
SEGUIMIENTO (3) sera recogida la evidencia en el acta | temporal
: levantado.
OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento a través de los casos producidos.

g B
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA I| MM N° MEDIDA 29

PRIORIDAD (1) I 3 COSTE (2) Co
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

‘Permitir un correcto protocolo de actuacion para las victimas de violencia de género.

La empresa presentara a la Comision de seguimiento una
N° |29 | Descripcion | propuesta de protocolo de actuaciéon para victimas de
violencia de género que estén trabajando en la empresa y
estén padeciendo esa situacion, con la finalidad de ayudarles
y asesorarles. Siendo consensuado.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE I 3.6
Aviadaanilies E;?)\:)?gfién del acoso sexual y por razén de sexo. Salud
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de Recursos
F Humanos.
RESPONSABLE DE EJECUCION : Recursos Humanos y Comision.
FECHA INICIO || 05/06/2020 || FECHA FIN || 05/06/2022
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO | Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO | Comision Igualdad
Se recogera por escrito consensuado
INDICADOR DE con la comision de igualdad. Cuando | Espacio Anual
SEGUIMIENTO (3) se realice la implementacion se temporal
pasaran los datos a la Comision.
OBSERVACIONES

: Esta medida establece un seguimiento a través de los datgs-obtenidos.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD

TIPO DE MEDIDA MM | N° MEDIDA 28
PRIORIDAD (1) 3 | COSTE (2) B
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir una correcta valoracion de la percepcion de la plantilla del Plan de Igualdad.

. Se realizara una encuesta a la plantilla sobre la percepcion
N° | 28 || Descripcién | de la igualdad durante el primer afio de vigencia del Plan de
Igualdad y, posteriormente, cada dos se realizaréa esta

L encuesta. Todo ello de forma consensuada con la Comision
se seguimiento. : ;
N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE 36
Avaa de ahalisie Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Salud
Laboral.
RECURSOS PREVISTOS 3 Humanos: una persona de Recursos
f - || Humanos.
Materiales: tecnologia necesaria para
realizar las encuestas a la plantilla.
RESPONSABLE DE EJECUCION Recursos Humanos.
FECHA INICIO En el FECHA FIN 05/06/2024

segundo y el
cuarto afo de

vigencia del
plan.
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO | Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comisioén Igualdad
Para evidenciar esto se pasaran los
INDICADOR DE datos a la comision de igualdad bien | Espacio Anual

SEGUIMIENTO (3) || en la reunién ordinaria o bien cuando | temporal
se termine el informe de resultados.

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento a través de los datos obtenidos.
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'MEDIDA PLAN DE IGUALDAD -

TIPO DE MEDIDA MM _ N° MEDIDA 30

PRIORIDAD (1) 4 COSTE (2) Co
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Permitir el pleno conocimiento de los servicios de vigilancia.

c La empresa pondra en contacto a la persona que lo solicite
Ne° || 30 || Descripcion | con los servicios de vigilancia de la salud que colabora para
que les ofrezcan el catalogo de servicios de salud que tiene
y los descuentos que pueden tener como trabajadores/as de

[lunion.
N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE [l 3.4
; e Condiciones de trabajo generales, auditoria salarial y
Area de analisis SLELS
RECURSOS PREVISTOS Humanos: una persona de Prevencion
de Riesgos Laborales.
RESPONSABLE DE EJECUCION | Prevencion de Riesgos Laborales.
FECHA INICIO | 05/06/2020 - | FECHA FIN | 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comision Igualdad

Para recoger la evidencia se tendra en 1 ‘
INDICADOR DE i Espacio -
SEGUIMIENTO (3) cuenta el N° de solicitudes de esta temporal “ Anual

informacion.
OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento a través del nimero de solicitudes presentadas
y la respuesta de las mismas.

100



ILUNION %é

Contact Center BPO : 2

e

BUn GhP=N
MEDIDA PLAN DE IGUALDAD s
TIPO DE MEDIDA || MM [ N° MEDIDA L 31
PRIORIDAD (1) || 2 | COSTE (2) | ™
DESCRIPCION DE LA MEDIDA

| Espacios para salas de maternidad.

La empresa garantizard un espacio acondicionado como
31 || Descripcion | sala de maternidad en todas las sedes de la empresa.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE | 3.5

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

Area de analisis

RECURSOS PREVISTOS Materiales.
RESPONSABLE DE EJECUCION Servicios Generales
FECHA INICIO || 05/06/2020 FECHA FIN || 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO "Anual
RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO Comisién Igualdad
Para recoger la evidencia se tendra en A
s'ggb?ﬁ%ﬂ?g :53) cuenta gl N° de solicitudes de esta tifﬁ.f:r'ﬁ Anual
informacion.
OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento a través del control de espacios acondicionados
para tal finalidad.
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MEDIDA PLAN DE IGUALDAD
TIPO DE MEDIDA | MM N° MEDIDA 5232
PRIORIDAD (1) | 1 COSTE (2) Il M
DESCRIPCION DE LA MEDIDA 5

Permiso justificado no retribuido para el acompaﬁam}ento de la pareja de hecho a
examenes prenatales y preparacion al parto.

La empresa considerara como permiso justificado no
N° | 32 || Descripcion || retribuido las horas indispensables para el acompafiamiento
para preparacion al parto o prenatal para parejas de hecho o
matrimonio, previa justificacion.

Existiendo la posibilidad de flexibilizar la jornada/turno en el
periodo del mes siguiente al hecho causante para recuperar
dichas horas.

N° AREA DE ANALISIS A LA QUE SE CORRESPONDE II 3.5

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

RECURSOS PREVISTOS | Materiales.

RESPONSABLE DE EJECUCION | Operaciones

FECHA INICIO | 05/06/2020 | FECHA FIN || 05/06/2024
PERIODICIDAD PARA EL SEGUIMIENTO || Anual

RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO || Comision Igualdad

Para recoger la evidencia se tendra en
cuenta el N° de solicitudes de esta
informacion.

OBSERVACIONES

Esta medida establece un seguimiento a través del nimero de solicitudes de dicho
permiso.

Area de analisis

INDICADOR DE
SEGUIMIENTO (3)

Espacio Anual
temporal

(1) PRIORIDAD

1 Medida que requiera lmplantaCIOn de caracter preferente .
2 Medida de implantacién a medio plazo

3 Medida de implantacién a largo plazo

(2) COSTE

CO0 Coste 0

B Coste Bajo menos de 4.999 €

M Coste Medio entre 5.000 y 9.999 €
A Coste Alto mas de 10.000 €

(3) INDICADORES DE SEGUIMIENTO
El indicador permite disponer de una comparacién de datos de |z on de la medida pudiendo tener caracter
cuantitativo o cualitativo.
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=0 3.4 ACTUALIZACION DEL PLAN IGUALDAD

: @B@f—-\—-k La Ley 3/2007 establece, en la disposicion final 5%

Una vez transcurridos 4 afios desde la entrada en vigor de la Ley, el Gobierno procedera a
evaluar, junto a las organizaciones sindicales y asociaciones em ariales mas
representativas el estado de la negociacién colectiva en materia de igualdad y a estudiar, en
funcién de la evolucion habida, las medidas que, en su caso, resulten pertinentes.

Se establece, para el presente Plan de Igualdad, como periodo previsto de revision el

estipulado por la normativa vigente, siempre y cuando no confluya con alguna otra normativa

en relacion al sector o Comunidad Auténoma correspondiente, convenio de empresa u otra

‘/_,___;__v—:»normativa que estableciera otros periodos diferentes y complementarios al anteriormente
descrito

4. DEFINICIONES

Con el fin de asegurar la aplicacién efectiva de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
&A y hombres, resulta necesario definir:

o Plan de igualdad: conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de
género. '

e Discriminacion directa por razén de género: situacion en la que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su género, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

e Discriminacion indirecta por razén de género: situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un género en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o
practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que

A ot g los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

e Discriminacion por embarazo o maternidad: constituye discriminacién directa por
razon de género todo trato desfavorable a las mujeres, relacionado con el embarazo o
=5 la maternidad.

o Brecha Salarial No Ajustada: diferencia entre las compensaciones totales, fijas y
variables entre mujeres y hombres, con independencia de la posicién o rol que tengan,
expresada como un porcentaje del salario masculino.

Brecha Salarial Ajustada: diferencia entre las compensaciones totales, fijas y
variables (medias, medianas, mix salarial, cuartiles) entre mujeres y hombres que
ocupan posiciones o roles de valor relativo equivalente, también expresada como un
porcentaje del salario masculino.

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
sea indeseado por parte de la persona objeto de dicho comportamiento y tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, mediante
actitudes, manifestaciones o comentarios inapropiados. ’

e Acoso por razén de género: todo comportamiento realizado en funcion del género de
una persona, con el proposito o el efecto de aten ntra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asf’como cualquier trato
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negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por
su parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad
entre mujeres y hombres.

e Acoso moral o mobbing: agresion repetida o persistente por una o mas personas
@A@‘; ' durante un tiempo prolongado, ya sea verbal, psicoldgica o fisica, en el lugar de trabajo
0 en conexioén con el trabajo, que tiene como finalidad la humillacion, el menosprecio,
el insulto, la coaccion o la discriminacién de la victima, pudiendo culminar con el
abandono voluntario del pugsto de trabajo.

o Medidas de accion positiva: medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, debiendo ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

~ Indemnidad frente a represalias: se considerara discriminacion por razén de género
cualquier trato desfavorable adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: los actos y las
clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén
de género se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidades a
través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
proporcionales al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz
y disuasorio de sanciones que prevengan la realizacién de conductas discriminatorias.

Tutela judicial efectiva: cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del
derecho ala igualdad entre mujeres y hombres de acuerdo con lo establecido en el
Art.53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.
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