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1 INTRODUCCION

1.1 Presentacion de la empresa

Algeco Construcciones Modulares SLU es una empresa de servicios que cuenta con mas de cincuenta afos
de experiencia en el sector. Algeco es lider en el mercado de las construcciones modulares en Europa,
donde este tipo de soluciones, ante la falta de espacio, se ha alzado como la alternativa por excelencia a la

arquitectura tradicional.

Su actividad se centra en el ensamblaje, alquiler y venta de modulos de obra, modulos prefabricados, naves
prefabricadas desmontables, contenedores maritimos para almacén, asi como, en la produccion e instalacion

de construcciones modulares y edificios industrializados.

Algeco ofrece soluciones ante las necesidades de espacio temporales o definitivas en sectores diversos
como los siguientes: industria, construccion e infraestructuras, educacion, Administracion Publica, sanidad

y servicios.

Cuenta con las oficinas centrales ubicadas en Madrid y 13 delegaciones comerciales: Coruiia, Barcelona,
Canarias, Huelva, Islas Baleares, Madrid, Malaga, Murcia, Pontevedra, Sevilla, Tarragona, Valencia,

Vizcaya.

El sector de la construccion en Espaiia ha visto reducido su crecimiento en 2019 tras un periodo de avance
desde 2016. Esta situacion se ha visto agravada por la pandemia del COVID-19, que, al igual que en otros

sectores, provocd un descenso en la ocupacion de este.

Esta reduccion en la ocupacion de la construccion fue mas acentuada para las mujeres, quienes ademas
tienen una representacion minoritaria en este sector (un 8,20% del total de ocupaciones de la construccion
en 2020). De esta manera, las mujeres se concentraron en el tramo de edad de 45 a 54 afios, contando mas
de la mitad de las ocupadas del sector (63,10%) con estudios superiores y un 84,30% con contrato

indefinido.

1.2 Compromiso de la Entidad con la Igualdad
Algeco tiene un cddigo ético que hace referencia a su compromiso con la igualdad de oportunidades.
Ademas, la empresa se encuentra adherida al Charter de la Diversidad, una carta europea de principios en

la que, de manera voluntaria, las empresas se comprometen a promover la diversidad realizando acciones

concretas y dando a conocer este objetivo a sus stakeholders.

1.3 Marco normativo

El presente Plan de Igualdad se construye bajo el marco regulatorio que nace de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva y real de mujeres y hombres, la cual amplié y desarrolld sus

derechos y obligaciones para los distintos tipos de organizaciones empresariales a través del Decreto-Ley
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6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Respecto del marco legal de aplicacion, son especialmente relevantes los articulos 45 y 46 de la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo, que dispone y se cita textualmente:
Articulo 45 Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la

legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad,
con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto de

negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan elaborar y aplicar un
plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos

previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion o
consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la
autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las
sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en

el indicado acuerdo.

5. La elaboracion e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las demas empresas,

previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.
Articulo 46 Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y

de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdan un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a

remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con
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caracter previo se elaborara un diagnostico negociado, en su caso, con la representacion legal de

las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:
a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
¢) Formacion.
d) Promocion profesional.
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
1) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La elaboracion del diagnostico se realizard en el seno de la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitara todos los datos e informacion necesaria
para elaborar el mismo en relacion con las materias enumeradas en este apartado, asi como los

datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento

de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las

Comunidades Autonomas.
5. Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.

6. Reglamentariamente se desarrollarad el diagnostico, los contenidos, las materias, las auditorias
salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; asi como el Registro
de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion, caracteristicas y condiciones para la

inscripcion y acceso.

ANALISIS Y PUNTO DE PARTIDA

Diagnéstico de Igualdad

Para la elaboracion del presente documento, desde el primer momento la empresa decidié contar con la

intervencion de un tercero experto en la materia, siendo este Auren Consultores S.P. S.L.P.(Auren), para

llegar al presente documento se realizaron las siguientes acciones:



8.

9.

. Constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

Formacion a la Comision Negociadora del Plan de Igualdad en materia de igualdad de

oportunidades. (8hrs)
Reunioén de enfoque con la comision negociadora del plan de igualdad.

Recogida de informacion cuantitativa y cualitativa, proporcionada a Auren y a los miembros de la

Comision Negociadora. La informacion proporcionada contenia las siguientes materias:
a. Informacion General.
b. Estructura de plantilla.
c. Condiciones de Trabajo.
d. Acceso, cobertura de vacantes y seleccion.
e. Formacién, Promocién y Desarrollo
f. Retribucion y auditoria salarial
g. Derechos de la vida personal, familiar y laboral
h. Prevencion del Acoso y PRL
i. Infrarrepresentacion femenina

Analisis, por parte de Auren, del total de la informacion recibida, incluida la informacion necesaria

para la auditoria salarial.
Presentacion técnica a la Comision Negociadora del diagnostico de igualdad.

Revision por parte de la Comision Negociadora de la adecuacion del contenido del diagnoéstico de

igualdad.
Presentacion técnica, por parte de Auren, del borrador inicial de medidas de actuacion.

Revision y propuesta de otras medidas por parte de la Comision Negociadora.

10. Acuerdo de las medidas finalistas del plan de igualdad.

11. Propuesta de un borrador, por parte de Auren, de las fichas de trabajo y el documento técnico del

plan de igualdad.

12. Revision por parte de la Comision Negociadora del documento final de plan de igualdad.

13. Acuerdo y firma del plan por parte de la Comision Negociadora del Plan de igualdad.

2.2

Principales conclusiones del Diagnostico de Igualdad

Tras el analisis realizado a fecha de corte 31/03/2021, se llego6 a las siguientes conclusiones respecto al

analisis cualitativo:



* Respecto a la Informacion General, Algeco Construcciones Modulares SLU es una empresa lider
en el mercado de las construcciones modulares en Europa, que actua bajo el V. CONVENIO
COLECTIVO DE AMBITO NACIONAL DE ALGECO CONSTRUCCIONES MODULARES,
SOCIEDAD LIMITADA UNIPERSONAL. Al analizar el lenguaje y la comunicacion de Algeco
se observa que, aunque se intenta utilizar un lenguaje inclusivo, se debe trabajar para utilizarlo de

manera homogénea.

* En cuanto a las Condiciones de Trabajo, Algeco cuenta con diferentes politicas para el trabajo a
turnos, las horas extraordinarias y la flexibilidad horaria. Ademas, se esta desarrollando un

procedimiento de control de presencia.

* Para los procesos de Seleccion, la empresa cuenta con Descripciones de los Puestos de trabajo con
la informacion necesaria de cada uno de ellos y con una guia para las personas que intervienen en

los procesos de seleccion, ademas de una formacion en procesos de seleccion para estas personas.

* Respecto a la Formacion, Promocién y Desarrollo, cabe destacar que anualmente se organiza un
Plan de Formacion para cubrir las necesidades detectadas y se cuenta con un procedimiento de

promocion en el que se establece el modo en que se realizan las promociones.

* En lo referente a Retribucion, Algeco cuenta con una Politica Retributiva en la que se incluye
retribucion fija y, para determinados puestos, retribucion variable. Ademas, la empresa ha aplicado
el Modelo de Valoracion de Puestos de Auren, sin haberse encontrado sesgos de género en este

modelo ni en la naturaleza y contenidos de los conceptos retributivos.

* En cuanto al ejercicio de los derechos de vida personal, familiar y laboral, destacar que, mediante
la retribucion flexible, la empresa pone a disposicion de la plantilla diferentes beneficios en funcion

de las necesidades de cada persona trabajadora.

 Por tultimo, en relacidon con la Prevencion del Acoso y Prevencion de Riesgos Laborales, se
recomienda redactar un Protocolo de acoso sexual o por razon de sexo de acuerdo con la normativa

vigente.
Asimismo, respecto al analisis cuantitativo se llego6 a las siguientes conclusiones:

* Algeco cuenta con una Plantilla de 246 personas compuesta por un 178 hombres y 68 mujeres,
distribucion alejada de los criterios de paridad recomendados 40-60 pero con una representacion
femenina superior a la del sector. La mayor parte de la plantilla cuenta con contrato indefinido (133

hombres y 60 mujeres), con un porcentaje de mujeres ligeramente superior al global de plantilla.

* Al analizar las Incorporaciones se observa que el volumen de incorporaciones (9 mujeres y 53

hombres) es superior al de bajas (6 mujeres y 29 hombres.

» Atendiendo a las Formaciones, hubo un total de 365 asistencias y 3161 horas de formacion,

encontrandose una distribucion de género dentro de los criterios de paridad recomendados 60/40,

7



con una distribucion de 209 hombres y 156 mujeres en asistencias y de 1826 hombres y 1335

mujeres en horas de formacion.

* En cuanto a las Promociones, se han producido un total de 11 casos, de los cuales 6 han sido
mujeres y 5 hombres (encontrandose estos datos dentro de los criterios de paridad recomendados

60/40).

* Respecto a la Retribucion, se observa que en la retribucion total efectiva las diferencias son
inferiores al 25%. Sin embargo, se encuentra una diferencia a favor de las mujeres del 69,55% en la
mediana de los complementos salariales y diferencias a favor de los hombres del 41,85% en la media

y del 72,20% en la mediana de los complementos extrasalariales.

* Por ultimo, se observa Infrarrepresentacion femenina en la distribucion global de plantilla, del
comité de direccion y de la representacion de los trabajadores, asi como en la distribucion segun el
nivel de estudios, puesto, grupo profesional, nivel organizativo, bajas, incorporaciones y

promociones.

Estas conclusiones han sido consideradas en su totalidad en el desarrollo del presente documento,
considerando adicionalmente las caracteristicas de la organizacion, el sector y la estrategia de su

departamento de RRHH.

2.3  Auditoria retributiva

Para el analisis de esta y todas las dimensiones contenidas en este diagndstico, como se ha comentado
anteriormente, se ha solicitado a la empresa la informacion retributiva de acuerdo con la fecha de corte

anteriormente indicada, en este caso, por cada uno de los conceptos percibidos por la plantilla.
Respecto de la informacion cualitativa analizada, se ha revisado:

e Ladescripcion de los factores del Modelo de Valoracion de puestos aplicado a la compaiiia, en este

caso bajo la metodologia Modelo Valor@, de Auren.



e La naturaleza y contenido de los conceptos retributivos, agregada por tipo de concepto, segun

estipula la normativa vigente. El detalle de las agrupaciones en cada uno de estos es el siguiente:

e Respecto de la informacion cuantitativa, indicamos los elementos claves de tratamiento de esta para
homogeneizar los datos y permitir realizar una comparativa fiable de dicho contenido:

e En aquellos casos en que exista una diferencia de +/- 25%, se bajo al detalle del contenido
de los conceptos, para ver si asi es posible detectar la causa. También se tendra en
consideracion los resultados del analisis cuantitativo y cualitativo de las demas dimensiones.
Podran existir casos en los que no se detecte la causa directamente, por lo que se tendra que

hacer un anélisis a mayor profundidad que permita identificar el motivo de las inequidades.

2.3.1 Conclusiones de la Auditoria Retributiva

La empresa cuenta con una Politica retributiva que consta de retribucion fija (establecida por convenio

con posibles incrementos en funcion del puesto) y retribucion variable (con conceptos que aplican para

Nombre concepto

retributivo Forma ret. i Normalizable Anualizable Descripcién
VACACIONES Dinero  Complemento Salarial Si No Pago en el finiquito de vacaciones devengadasy no disfrutadas
ABSENTISMO Dinero  Complemento Extrasalarial No No Descuento porabsentismo no justificado. Por convenio
BENPENSAEION NO Dinero  Salario Base Si No Por convenio
BONSCOBWBOMNES Dbievero Ccfophtemeniel&xttasalaiial No Si Colosionedariatsealeimanaor {sadelizde afio. Por convenio
COMPLEMENTO I T Dinero  Complemento Extrasalarial Si No Por convenio. Complemento por T establecido por convenio
BAOFEXOESBES P.P Dinero ComplementoSalarial  No Si Porc quitorsil Sedr d Gbattido deasdiaside dacaciehesdé ipstu@legaimentesen la empresa
VACACIONES Dinero  Complemento Extrasalarial No VaNeble paor pespo On resp: bilidad en base a cumplimit bjetivos de c iay objetivos personales
FALTA PREAVISO Dinero  Complemento Extrasalarial No No Descuento por no cumplir con los dias de preaviso por cesion voluntaria. Por convenio i
HQBA§.E2<IM§M.-M nQi.l_'l_e_rD Complemgn:tolEx_trasalarlal No o f?ﬁ?:‘lﬁnwfl ggl_\lelél_iailésula de no competencia post contractual en posiciones estrategicas con impacto critico en el
MOOREI0GS Do Coplenteimenlont) (o Mo Ryewweb o
EOASEIBENTR Dinero  Com plemento Extrasalarial si Pay@nar B FHRNHA S URRISRH A PN T 5553k ISRIAARRHABERIE: de empresa tienen derecho a un
1.T. ENFERMEDAD Dinero  Complemento Extrasalarial Si No Por convenio. Complemento por IT establecido por convenio
AEDERIRVENRCTO Dinero  Complemento Extrasalarial No No Por convenio
INDEMNIZACION
DESPIDO Dinero  Complemento Extrasalarial No Si Por convenio
E?.@M?IBN_E.. i. ecle Loég%e eemmeﬁ'\:(algxerasaiangl No ?I’ Pa%p en es'jaoerclceo?_‘%le:%he de empresa uotros premloso regalosa emplean@s
KILOMETRAJE TRIBUT Dinero  Complemento Extrasalarlal No Si Por convenio
MPN’UVIIEM'&IbNCON UINETO  COMPIEMENTO Sarariar NO POT CONVENIO. LOTMPIEMENTO POT 11 E5taDIECIU0 POT CONVENIo

1 51. N NO Por(qonverﬁ&_ggm%ﬁmento por IT establecido por convenio

MANUTENCIONSIN

PERNOCTA Dinero  Complemento Extrasalarial No Si Por convenio

Sip UINEro  Lompiemento >alarial NO St compania, zona,y grupo

TRABAJOS DE SUPERIOR

CATEGORIA Dinero  Complemento Salarial No Si Pago temporalde funciones de superior categoria. Por convenio

determinados puestos), contando con criterios estructurados y objetivos que permiten objetivar las
retribuciones en base a elementos observables y cuantificables. No se observa en esta politica, ni en su
redaccidn ni en su contenido indicios de la existencia de una discriminacion directa o indirecta que

favorezca a un género frente al otro.

Respecto a las revisiones salariales, la compafiia realiza una valoracion anual sobre la pertinencia de las
retribuciones para lo que toma en cuenta los resultados de la compaiiia, el cumplimiento de los objetivos
del departamento, el nivel de cumplimiento de los objetivos individuales y los resultados de la evaluacion
del desempeifio. Con estos elementos se valora la pertinencia de la misma y el porcentaje de incremento a
realizar. Ademas, con independencia de dicha politica, realiza los cambios de categoria y aumentos

establecidos por convenio colectivo al total de la plantilla segin lo estipulado en el mismo.



La compaiiia cuenta con una politica de Retribucion flexible, a la que pueden acceder todas las personas
trabajadoras con contrato indefinido que hayan superado el periodo de prueba y cuya retribucion se
encuentre por encima de lo establecido en el convenio. Mediante esta politica pueden acceder a tarjetas de
comida, guarderia, tarjetas de transporte, seguro médico, dias de libre disposicion, Plan de Prevision
Social Empresarial, formacion y descuentos en turismo. La cantidad que se solicite es descontada del
salario base de las personas por lo que se benefician las personas usuarias de una ventaja fiscal. No se ha

analizado dicha retribucion puesto que no se considera una retribucion sino un beneficio.

La empresa cuenta con los siguientes elementos de retribucion en especie: premio a la persona empleada
del afio, premio de jubilacion y premio de presidente. Se observa que sus reglas de adquisicion toman en

cuenta elementos de caracter organizativo, siendo este elemento libre de sesgos o estereotipos de género.

La empresa ha aplicado el Modelo de Valoracion de Puestos de Auren denominado Valor@. Este sistema
es un sistema analitico de puntuacion por factores en cuya estructura de factores, subfactores y
ponderaciones no cuenta con sesgos de género evidentes. Merece la pena destacar también que la
estructura del modelo permite observar el cumplimiento de los criterios de adecuacion, totalidad y

objetividad, seglin indica la normativa en vigor en materia de equidad retributiva.

Al observar la estructura del mapa de puestos se observa una coherencia entre este y los niveles
organizativos, contando ademas con limites claros entre los grupos y no permitiendo los solapes de

puntos entre ellos.

Se han analizado las diferencias retributivas por género en la media y/o mediana de puestos de igual valor

iguales o mayores al 25%, observando brechas en:
Complementos salariales:

A Cta Convenio: este concepto corresponde a incrementos individuales relacionados con circunstancias

particulares, como méritos y modificaciones de puestos.

A Cta Comisiones: este concepto corresponde a comisiones comerciales vinculadas a las ventas, por lo

que las diferencias vienen dadas por el desempefio de cada persona.
Aport empres P.P: establecido por convenio.

Com AD Personam: acuerdos pactados individualmente de acuerdo a la retribucion de esos puestos de

trabajo en el mercado laboral.
Gratificacion: mejora salarial debida a circunstancias excepcionales de esfuerzo o compromiso.
I.T. Comp. Enfermedad: establecido por convenio.

El Complemento extrasalarial IT Enfermedad viene establecido por convenio, por lo que las diferencias

encontradas se deben a las situaciones individuales del personal que ha recibido estos complementos.
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2.3.2 Objetivos y Plan de Actuacion
Objetivo 1: Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacion efectiva del principio

de igualdad de trato y no discriminacion en entre mujeres y hombres.
Acciones:

1.1. Revisar los conceptos retributivos, especialmente los que son fuera de convenio, para que se

retribucion responda a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva.
Objetivo 2: Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.
Acciones:

2.1. Continuar realizando estudios analiticos sobre la retribucion de los puestos de igual valor, basado en
los criterios establecidos por el modelo profesional y organizativo de la compafiia que permita identificar
a mayor detalle los puntos de inequidad concretos sobre los que actuar y revisar periddicamente su

evolucion.

2.2. Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el personal directivo y altos

cargos de acuerdo con la normativa vigente.

2.3. Garantizar que la cuantia de los conceptos retributivos variables no se vera aminorado por haber
disfrutado del periodo de maternidad/paternidad y /o lactancia y determinando esta en funcion de la

consecucion final de los objetivos.

CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

3.1 Determinacion de las partes que lo conciertan

El presente plan de igualdad ha sido pactado en el marco de la Comision de Igualdad el dia 20 de Diciembre
de 2021 contando con la presencia de 7 representantes, por parte de la Empresa. En representacion de los
trabajadores han participado 7 por la parte social.

Por la representacion de la empresa 7 miembros:

-Sonia Fernandez (Sustituida por causar baja en la empresa en el Acta de fecha 5 Abril 2022, por la Sra.
Jessica Dominguez)

-Jose Antonio Montejano

-Amaia Bengoechea

-David Sierra

-Paloma Manzano

-Maria Fraga

-Moises Arrimadas
11



Asesora: Emma Gumbert Jordan

Parte Representacion Legal de Personas Trabajadoras 7 miembros
Para los centros con RLPT

Por parte de UGT-FICA

-Marta Soler

-Ana Gonzalez

-Jos¢ Manuel Albarran

-Sergio Viana

Por parte de CCOO-HABITAT
-Ricardo Martin

-Javier Marron (suplente)

Centros sin RLPT
CCOO-HABITAT.- Raquel Hinojosa (Natalia Galan -suplente)
UGT-FICA.- Angela Rubio

Asesor: Juan Carlos Barrero

El plan ha sido aprobado por la totalidad de los miembros de dicha comision.

3.2 Ambito Personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras de Algeco Construcciones

Modulares SLU en el territorio de Espaiia.

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde su firma, en concreto desde
la fecha 19 de Diciembre de 2022.. Transcurrido el citado plazo, con el fin de posibilitar la firma de un
nuevo Plan, las partes comenzaran las negociaciones para su revision tres meses antes de la finalizacion de

su vigencia.

El presente Plan podra ser susceptible de adaptacion y/o revision durante la vigencia de este, en los

supuestos legalmente establecidos para ello.

3.3 Caracteristicas del Plan de Igualdad

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

Plan de Igualdad son:

e  Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no estando dirigido exclusivamente a las mujeres.
e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer
efectiva la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la

perspectiva de género en la gestion de la empresa en sus politicas y niveles.
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e Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo y cooperacion de
las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

e Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de sexo.

e Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcion de las necesidades que
vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

e Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los medios necesarios para su implantacion,

seguimiento y evaluacion.

4 ESTRUCTURA
El Plan de Igualdad de Algeco Construcciones Modulares SLU parte de un diagndstico de igualdad de

oportunidades realizado en la organizacion cuyos resultados han sido presentados y consensuados con la

representacion de las personas trabajadoras el dia 25 de Enero de 2022.

El presente documento contempla el programa de actuacion, elaborado a partir de las conclusiones del
diagnostico y de los aspectos de mejora detectados en materia de igualdad de género. En este apartado se
definen una serie de objetivos concretos para cada uno de los ejes de actuacion. Dentro de cada uno de los

objetivos se incluyen aqui acciones para cada cubrir cada uno de estos.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las acciones que contribuyan a
reducir las posibles desigualdades en su caso, y por otro, especificar acciones que garanticen que todos los

procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad de género.

5 PROGRAMA DE ACTUACION
DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Orgénica

3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocion

profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del
empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion 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 organizaciéon cuyos miembros ejerzan una

profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).
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Acciones positivas. Medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres, aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,

razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Discriminacion directa e indirecta. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion
en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007). Se considera discriminacion
indirecta por razon de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades
previstas en la Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007). En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de

discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por identidad de

género.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1. Ley 3/2007). Constituye acoso por razon de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley
3/2007). Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.
(Art. 7.3. Ley 3/2007). El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razon de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007). Constituye acoso por
orientacion sexual, toda conducta o accidén contra una persona por su orientacion sexual que pueda
considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria, con el propoésito o el efecto de atentar contra su

dignidad y crear un entorno discriminatorio.

Constituye acoso por identidad de género, cualquier comportamiento o conducta que por razones de
expresion o identidad de género se realice con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.
Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacion del empresario a pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Art.28

Estatuto Trabajadores).

Discriminacion por embarazo o maternidad. Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo

trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).
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También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el

cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).
Corresponsabilidad

El término corresponsabilidad hace alusion, precisamente, a que los hombres reduzcan su absentismo en
el ambito doméstico, se responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y atencion de hijas e hijos,
ascendientes u otras personas dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliacion que

ofrecen las empresas en la misma medida que las mujeres.

Brecha de género: Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable.
Refiere a las diferentes posiciones de mujeres y hombres y a la desigual distribucién de recursos, acceso y

poder en un contexto dado.
Segregacién horizontal: Concentracion de mujeres y hombres en sectores y empleos especificos.

Segregacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella producida por una

concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o de puestos.

Perspectiva de género: Analisis de la realidad que interpreta las relaciones de poder existentes entre
mujeres y hombres. Explica la vida social, econdmica y politica desde una posicion que hace visible el
mundo femenino, su realidad y sus aportaciones, comparando sus derechos con los masculinos. Pone de
manifiesto que el origen y la perpetuacion de la desigualdad no responde a situaciones naturales o

biologicas sino a la construccion social transmitida a través de la socializacion diferenciada de género.

Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas de trabajo doméstico
no remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose incorporado al mercado laboral, sigue

asumiendo en exclusiva o en gran medida la responsabilidad relacionada con las tareas domésticas.

Estereotipos de género: Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas a las

personas en funcion de su sexo y que determinan modelos de conducta.

Brecha salarial: Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres como resultado de

la segregacion en el trabajo o de la discriminacion directa.

Infrarrepresentacion femenina: Ausencia o menor presencia de mujeres en determinados puestos,

actividades y sectores.

Género: Categoria de analisis que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
biologicas) entre hombres y mujeres, las cuales han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma. Son los papeles sociales
construidos para la mujer y el hombre, asentados en base a su sexo y dependen de un particular contexto

socioecondmico, politico y cultural.
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Para seguir avanzando en la consecucion de los objetivos generales se han establecido los siguientes ejes,

objetivos y acciones, para las materias, que figuran a continuacion:

Eje 0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

0.1. Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la

empresa

0.1.1. Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad de trato y oportunidades

dentro del organigrama de la empresa, con formacion especifica en la materia (agente de igualdad

o similar), que gestione el Plan, participe en su implementacion, desarrolle y supervise los

contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de seleccion, promocion y demas

contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la Comision de Seguimiento

0.1.2. Habilitar un correo electrénico con acceso de los miembros de la comision de seguimiento para

dudas y litigios respecto al plan de igualdad.

Eje 1 Comunicacion e Imagen corporativa

1.1

Reforzar, interna y externamente, el compromiso de Algeco en el ambito de

Igualdad entre mujeres y hombres.

1.2.

1.1.1. Realizar una comunicacion interna especifica para la difusiéon a todas las
personas trabajadoras del Plan de Igualdad (por ejemplo, en la web, newsletter, manual

de acogida...).

1.1.2 Incluir en la Memoria Anual un apartado referente a los avances alcanzados
para favorecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y el ejercicio

corresponsable de la conciliacion.

1.1.3. Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y reconocimientos que

acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad.

1.1.4. Incluir en el manual de acogida la informacion sobre el Plan de Igualdad, el
Protocolo de acoso sexual y/o por razon de sexo y la Guia de ayuda a las victimas de

violencia de género.

1.1.5. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de ALGECO de su

compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria

de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean

accesibles a toda la empresa.
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1.2.1.  Elaborar un Manual de Estilos de Comunicacion donde se establezca como hacer
un uso del lenguaje no sexista y que fomente la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres.

1.2.2.  Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa

en materia de igualdad y utilizaciéon de un lenguaje inclusivo y no sexista.

1.3. Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y

corresponsabilidad.

1.3.1.  Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos en el RDL 6/2019.

Eje 2 Condiciones de trabajo.
2.1. Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco

cumplen los requisitos de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

2.1.1.  Creacion de un protocolo de desconexion digital y racionalizacion horaria, que
favorezca el adecuado descanso de las personas trabajadores y refuerce el compromiso

de la compaiiia con la conciliacion.

2.1.2.  Recoger las medidas establecidas para reducir el absentismo en los Convenios
Colectivos de aplicacion y evaluar, siempre que sea posible, la incorporacion de medidas
o0 practicas que no se contemplen en dichos Convenios y puedan ser de beneficio para la

empresa y su plantilla.

2.1.3.  Asegurar que no existen diferencias injustificadas de condiciones entre las

contrataciones de mujeres y hombres para un mismo puesto.

2.1.4.  Asegurar que los conceptos retributivos por puesto y funciones se aplican por

igual a mujeres y a hombres: Informe de concepto retributivo y colectivo al que aplica.
2.1.5. Informacion sobre transformaciones de contratacion temporal en indefinida.

2.1.6. Informacién sobre la transformaciéon de contratos parciales en a tiempo

completo.

2.1.7.  Informacidn sobre contrataciones procedentes de ETT

2.1.8.  Realizacion de una encuesta voluntaria de salida.

2.1.9.  Verificar que las instalaciones cumplen los requisitos necesarios para que

trabajen mujeres y hombres (bafios, vestuarios etc.).

Eje 3 Acceso, cobertura de vacantes y seleccion.

17



3.1.

Garantizar procesos de acceso, seleccion que cumplan el principio de igualdad de

trato y oportunidades basados en criterios objetivos, sin discriminaciones directas o

indirectas.

3.2.

3.1.1. Homogeneizar el lenguaje utilizado en la publicacion de las vacantes dentro de
los diferentes canales utilizados, especialmente en la denominacion de los puestos, las
titulaciones y el nivel profesional al que corresponde, para asegurar que mencione a

ambos géneros y se utilice un lenguaje inclusivo para ambos y no sexista.

3.1.2.  Revisar que los requisitos solicitados para el puesto se ajustan a las necesidades

del mismo, es decir, se adecuan a las funciones a desarrollar.
3.1.3.  Asegurar que las vacantes llegan tanto a mujeres como a hombres.

Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el

diagnostico, estableciendo una cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual. Asegurar una

presencia equilibrada de mujeres y hombres.

3.2.1.  Establecer dentro de los acuerdos de colaboracion con las empresas que realizan
seleccion del personal de Algeco una clausula que especifique la necesidad de actuar con
criterios de igualdad y no discriminacién en los procesos de seleccion. Incluir dicha
informacion recogida a través de los diferentes canales de seleccion que utilicen las

diferentes empresas para la seleccion.

3.2.2.  En los procesos de seleccion para puestos de responsabilidad, establecer la
medida de accioén positiva: en igualdad e idoneidad de condiciones y competencia

accedera la persona del género menos representado en dichos puestos.

3.2.3. Aigualdad de cumplimiento de los requisitos para el puesto donde la mujer este

infrarrepresentada, se dara prioridad de contratacion de mujeres.

3.2.4. Incluir en las ofertas de empleo mensajes que incentiven la participacion de la
mujer y que reflejen el compromiso de la empresa con la igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres.

3.2.5. Favorecer acuerdos con escuelas de formacion profesional, universidades y
centros formativos en las diferentes localidades donde la empresa estd ubicada con el
objetivo de fomentar la presencia de mujeres en posiciones de responsabilidad, técnicas

o que tienen infrarrepresentacion femenina.

3.2.6. Sensibilizar a todos los que intervienen en los procesos de seleccion,
extendiendo este compromiso con la equidad entre mujeres y hombres a empresas y
consultoras de seleccion externas y el departamento de compras interno que participen en

el proceso que participen en el proceso.
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Eje 4 Formacion.
4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de

oportunidades.

4.1.1.  Incorporar en el Plan de Formacion acciones o intervenciones de formacion y
sensibilizacién en materia de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres, y

Conciliaciéon de Vida personal y profesional.

4.1.2.  Elaborar un protocolo de reincorporacion de personas en excedencia de larga
duracion (mas de 6 meses), donde, una vez reincorporada, se incluya la posibilidad de
participar en cursos de formacidn para su actualizacion profesional, la oportunidad de
concurrir a examenes de capacitacion y demas aspectos que se contemplen como
necesarios. Todo ello con el objetivo para asegurar que a su vuelta dispongan de todos
los recursos necesarios para optar a una promociéon y que dicha excedencia tenga un

impacto menor en su desarrollo profesional.

4.1.3. Garantizar el acceso a la informacion sobre cursos y planes de formacion en
igualdad de condiciones para mujeres y hombres en la empresa, se informara a la plantilla

del plan de formacion que se elabora anualmente.

4.1.4. Garantizar la formacion en horario laboral en funcion de las caracteristicas de la

accion formativa.

4.1.5. Realizar formacion para adaptacion al puesto, si este ha experimentado cambios,

en todos los supuestos como se viene realizando.

4.1.6. Facilitar el acceso a la formacion de las personas que ejerzan medidas de
conciliacion.
4.2 Garantizar la formacion en igualdad, estereotipos de género y prevencion del acoso

sexual y/o por razon de sexo.

4.2.1  Dar formacién en materias de igualdad, estercotipos de género y prevencion del

acoso sexual y/o por razon de sexo a toda la plantilla.

4.2.2. Dar formacién especifica en igualdad, estereotipos de género para los
responsables de los procesos de seleccion, contratacion, promocion, formacion,

comunicacion y retribucion de la compafiia y la RLPT cuando exista.

4.2.3. Dar formacion especifica en prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

a las personas que formen parte de la comision instructora.

4.2.4. Incluir formacidén en materias de igualdad, estereotipos de género y prevencion

del acoso sexual y/o por razén de sexo para las nuevas incorporaciones.
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Eje 5 Promocion y desarrollo.

5.1.

Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en los procesos de promocion

y desarrollo, basados en criterios objetivos y sin discriminacion.

5.2.

5.1.1.  Creacion de un programa de desarrollo de competencias técnicas y habilidades
dentro de la organizacion, poniendo el foco en la promocion de mujeres para favorecer
su evolucion dentro de la organizacion, dotandoles de herramientas para optar a puestos

de mayor responsabilidad.

5.1.2.  Revisar el lenguaje de las promociones y de las comunicaciones que se realicen

para los procesos de promocion para que tengan perspectiva de género.

5.1.3.  Revisar que se utiliza un lenguaje inclusivo y no sexista en las ofertas de

promocion.

5.1.4. Revisar que los requisitos solicitados para el puesto se ajustan a las necesidades

de este, es decir, se adecuan a las funciones a desarrollar.

5.1.5. Tratar de priorizar que el personal interno tiene prioridad de acceso a la

promocion, y asegurar que estas llegan tanto a mujeres como a hombres de la plantilla.

Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el

diagnostico, estableciendo una cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

5.2.1. En las promociones se dara prioridad a la cobertura interna de las vacantes
siempre que se cumplan con los requisitos establecidos en las correspondientes
descripciones de puestos, acudiendo a contratacion externa en el caso de no existir los

perfiles buscados dentro de la empresa.

5.2.2.  Andlisis del perfil de mujeres de la compaiiia para motivarlas a la presentacion

de las vacantes para su promocion profesional.

F,2.3.Asegurar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres en los procesos de

promocion a igualdad de condiciones]

Eje 6 Retribucién y Auditoria salarial.

6.1.

Garantizar la igualdad de oportunidades en el ambito de la Retribucion para

trabajos de igual valor.

6.1.1.  Analizar la naturaleza de cada concepto retributivo con mayores diferencias y,
en aquellos en los que se identifiquen causas concretas y la empresa pudiera tomar

decisiones, desplegar medidas oportunas para disminuir esas diferencias.
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6.1.2. Realizar estudios analiticos sobre la retribucion de los puestos de igual valor
basado en los criterios establecidos por la herramienta de valoracion de puestos de trabajo
del Ministerio de Igualdad, que permita identificar a mayor detalle los puntos de
inequidad concretos sobre los que actuar y revisar periodicamente su evolucion e incluye

la perspectiva de género.

6.1.3.  Realizar un estudio salarial anual de toda la plantilla, en el que se analicen las
retribuciones medias de las mujeres y de los hombres, por Grupos y puestos, retribuciones
fijas y variables, con desglose de la totalidad de los conceptos salariales y extrasalariales,
asi como los criterios para su percepcion. Se empezara por los puestos donde se han

detectado diferencias salariales entre mujeres y hombres del grupo IV.

6.1.4. En caso de detectarse desigualdades no justificadas, se realizard un plan que
contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual

valor.

6.1.5. Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura
salarial de la empresa, revisando y publicando los criterios de los complementos salariales

variables no excepcionales.

6.1.6.  Garantizar que existe un presupuesto anual para la reduccion de la brecha y su

aplicacion a los casos que se puedan detectar de brecha salarial.

Eje 7 Ejercicio corresponsable de los Derechos de la vida personal, familiar y profesional.
7.1. Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las

medidas
legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

7.1.1.  Establecer medidas de sensibilizacion y divulgacion que faciliten la conciliacion
de la vida laboral, personal y familiar de hombres y mujeres y que conciencien a ellos

sobre la corresponsabilidad, evitando que la maternidad sea una desventaja profesional.

7.1.2.  Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Extender los derechos de conciliacion a las parejas

de hecho inscritas en el Registro de Parejas Estables no Casadas.

7.1.3. Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Testar el grado de necesidad de las medidas de
conciliacion y que se recogen a continuacion. Conceder permisos retribuidos por el
tiempo imprescindible para las personas trabajadoras en tratamiento de técnicas de

reproduccion asistida.
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7.1.4 Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente
vigentes en ALGECO: Estudiar el utilizar permisos retribuidos vigentes para el tiempo

necesario para las tutorias del centro de estudios de las y los menores de 16 afios.

7.1.5. Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Considerar como retribuidos los permisos para
acompafar a consultas médicas a menores, o mayores de 65 afios y personas
dependientes, con criterios debidamente justificados y s6lo por el tiempo indispensable
con un maximo de 20 horas anuales. Superadas estas horas sera permisos no retribuido o
recuperable. (En aquellos casos en que las horas sean inferiores a las recogidas en este

punto).

7.1.6. Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no
se veran perjudicados por el ejercicio de los derechos de conciliacion a que se acojan las

personas trabajadoras.

7.1.7. Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Las personas trabajadoras que por sentencia judicial
de divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos determinados periodos de
tenencia de los hijos que coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar
sus vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones verano,

navidad, semana santa, puentes).

7.1.8. Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente
vigentes en ALGECO: La acumulacion del permiso del cuidado del lactante se podra

hacer en jornadas completas de hasta 15 dias habiles.

7.1.9. Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Garantizar que las personas que se acojan a
cualquiera de los derechos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral
(permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo de su carrera

profesional ni sus posibilidades de promocién ni retribucion.

7.1.10. Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Continuar con el desarrollo de programa de

teletrabajo y trabajo a distancia.

7.1.11. Realizar campaias informativas y de sensibilizacion (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacion

existentes.
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7.1.12. Potenciar el uso de los medios tecnoldgicos que eviten los desplazamientos y

viajes de trabajo.

7.1.13. Favorecer la flexibilidad horaria a personas trabajadoras con hijos o hijas con
discapacidad reconocida oficialmente superior al 33%, sin derecho a prestacion y que no

realicen actividad retribuida de ningtn tipo.

7.1.14. En las jubilaciones parciales, priorizar que la relevista sea una mujer, a igualdad
de cumplimiento de los requisitos para el puesto y posibilidad de maximizar la
concentracion de las horas que resten por trabajar hasta la jubilacion total en el minimo

tiempo posible.

7.1.15. Licencia no retribuida para las personas trabajadoras para acompaifiar a su
conyuge o pareja de hecho debidamente inscrita en correspondiente registro oficial a las
clases de preparacion al parto y examenes prenatales, cuando no puedan realizarse fuera

de la jornada de trabajo. Previa justificacion.

7.1.16. Licencia no retribuida de hasta 15 dias naturales, en caso de fallecimiento o
accidente grave de la otra persona progenitora, si convivian con estos menores de 14 afios

a cargo de la persona trabajadora.

7.1.17. Posibilidad de unir las vacaciones al permiso por nacimiento de hijo o hija

siempre que lo permita la organizacion del trabajo.

7.1.18. Licencia no retribuida de hasta 10 dias naturales para tramites de adopcion

internacional.

7.1.19. Posibilidad de utilizar el permiso retribuido por hospitalizacion en los términos

establecidos convencionalmente de manera discontinua mientras dure la misma.

Eje 8 Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo.
8.1. Establecer los protocolos y medidas de prevencion, deteccién y actuacién de Acoso

Sexual y/o por Razén de Sexo en base a los ultimos cambios normativos.

8.1.1.  Establecer el protocolo de actuacion para la prevencion del acoso sexual y/o por
razén de sexo que ademas incluya las particularidades del trabajo a distancia,

especialmente del teletrabajo, y difundirlo al total de la plantilla.

8.1.2. Impartir formaciéon a quienes se asignen cometidos especificos y
responsabilidades en materia de Acoso sexual y/o por Razén de Sexo en el Trabajo para

desempenar con éxito sus funciones.
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8.2.

8.1.3. Presentar a la Comisién de seguimiento un informe anual sobre los procesos
iniciados por acoso sexual y por razon de sexo y su resolucion, asi como el nimero de

denuncias presentadas.

Establecer medidas de prevencion para evitar situaciones de acoso sexual y/o por

razon de sexo.

8.2.1.  Realizar un diagnostico previo de la situacion real de mujeres y hombres en la
empresa a través de una encuesta de valoracion del clima laboral y/o riesgos

psicosociales.

8.2.2.  Realizar un proceso de acogida y seguimiento del personal de nuevo ingreso que

favorezca su integracion y evite el aislamiento.

Eje 9 Salud Laboral con Perspectiva de Género.

9.1.

Establecer medidas enfocadas a la prevencion de riesgos asociados al embarazo o la

lactancia.

9.2.

9.1.1.  Crear y difundir un Procedimiento de Gestion de Riesgos durante el Embarazo
y la Lactancia en el que se especifique a las mujeres embarazadas como comunicarlo,

cuales son sus derechos durante ese periodo, etc.

9.1.2. Difusion del Procedimiento de Gestion de Riesgos durante el Embarazo y la

Lactancia a toda la plantilla.

9.1.3.  Seguimiento del cumplimiento del Procedimiento de Gestion de Riesgos durante

el Embarazo y la Lactancia y se informara a la Comision de Seguimiento.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de

la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de

riesgos laborales.

9.2.1. Disponer de un informe de siniestralidad y de los KPIs de salud laboral

desagregado por sexos y por categoria.

9.2.2. Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de
recogida de datos, como en el estudio ¢ investigacion generales en las evaluaciones en
materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo
de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo

puedan aparecer vinculados con el sexo.

19.2.3. Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta la

perspectiva de género.
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9.2.4. Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campafias sobre

seguridad y bienestar.

Eje 10 Infrarrepresentacion Femenina.
10.1.  Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo en aquellas areas

o aspectos del Ambito organizacional en los que la mujer se encuentre infrarrepresentada.

10.1.1 Realizar un analisis en profundidad que permita identificar las causas de la
infrarrepresentacion femenina en aquellas areas, puestos, delegaciones, etc. En las que se

esté produciendo.

10.1.2. Ofrecer programas de desarrollo especialmente orientados a las mujeres de la
plantilla, con el fin de proyectar su carrera profesional, y asi contribuir a incrementar su

reconocimiento y visibilidad en la organizacion.

10.1.3. Identificar el talento femenino en la organizacién para potenciar su desarrollo y

promocion a posiciones de mayor nivel de responsabilidad.

10.2.  Fomentar la presencia femenina en los grupos de trabajo/dptos. con infrarrepresentacion

en el diagnostico, estableciendo una cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

10.2.1. Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de

mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales.

10.2.2. Realizacion de un analisis periodico de las politicas de personal y de las précticas
de promocion vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la

plena igualdad entre mujeres y hombres.

10.2.3. Identificar los obstaculos encontrados para contar con candidaturas femeninas y
realizar un plan de accion para corregirlo, con especial atencion a las posiciones de

montaje.

10.2.4. Buscar candidaturas de mujeres en areas o dptos. masculinizados, acudiendo a
centros, entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de
reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres en puestos y departamentos donde
estén infrarrepresentadas (CV de mujeres para que los tengamos en cuenta para futuras

vacantes).

10.2.5. Seguimiento incorporaciones en posiciones de montaje en las que la mujer esta

infrarrepresentada.

Eje 11 Proteccion de Victimas de Violencia de Género.
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11.1.  Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres

victimas de la violencia de género contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccién.

11.1.1. Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en el Plan de Igualdad
recogidas en la Guia Integral para para la proteccion de las mujeres victimas de violencia

de género.

11.1.2. Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o flexibilidad horaria a
las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion, segin el

Protocolo Integral para la proteccion de las mujeres victimas de violencia de género.

11.1.3. Realizar algin acto o campaia para dar visibilidad al Dia Internacional contra la

Violencia de Género.

11.1.4. Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc... para la
contratacion de mujeres victimas de violencia de género, seglin el Protocolo para para la

proteccion de las mujeres victimas de violencia de género.

6 COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los Planes
de Igualdad fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar y las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos

fijados.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de Algeco Construcciones
Modulares SLU permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas

de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard de manera programada y facilitard informacioén sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitarda su cobertura y

correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre los resultados obtenidos
con la ejecucion del Plan, el grado de ejecucion de las medidas, las conclusiones y reflexiones obtenidas

tras el analisis de los datos de seguimiento y la identificacion de posibles acciones futuras.
Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento y Evaluacion que se creara
para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados

y de las acciones programadas.
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La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la

evaluacion del Plan de Igualdad de Algeco Construcciones Modulares SLU.

6.1 Composicion

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad sera paritaria entre la empresa y la representacion
sindical y estara compuesta por representantes de la Empresa y la representacion de las personas
trabajadoras firmantes del acuerdo y sindicatos mas representativos con la proporcion derivada de su

representatividad en la constitucion de la comision negociadora.
Por cada una de las partes, se podran designar personas en calidad de suplentes.

A las reuniones de la Comisidn podran asistir, con voz, pero sin voto, las personas asesoras que en cada

caso designen las respectivas representaciones.

Tanto la parte empresarial como la RLPT podra realizar cambios de las personas titulares siempre que
exista comunicacion previa a toda la Comision de Igualdad, en la que se dé a conocer qué persona o

personas asumiran el cargo.

Todas las personas que conformen la Comision de Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad deberan

estar formadas en materia de igualdad.

7.2 Atribuciones y Funciones.

7.2.1. Funciones Generales

La Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

a) Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

b) Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

c) Participar y asesorar en la forma de adopcion de las medidas.

d) Interpretar el contenido del Plan.

e) Evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

f) Elaborar un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la
empresa, necesidades detectadas y/o dificultades surgidas en la ejecucion de las acciones planteadas
con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin

perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.
7.2.2. Funciones Especificas

1. Deliberar, aprobar y aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas iniciativas, lineas de accion, medidas
y propuestas de ejecucion para un mas amplio y mejor desarrollo del Plan de Igualdad, en funcion

de los resultados de las evaluaciones realizadas.

Los acuerdos que adopte la Comision, se consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma

eficacia obligatoria.
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2. Conocer trimestral, semestral o anualmente, en funciéon de lo pactado, de los compromisos

acordados y del grado de implantacion de los mismos.

3. Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el

desarrollo del Plan.

4. Recoger y analizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en materia de Igualdad
presenten personas de Algeco Construcciones Modulares SLU ajenas a esta Comision, a través de

la direccion de correo electronico habilitada para tal fin, buzon de consultas etc.

5. Actualizarse e informarse en materia de legislacion relativa a Igualdad, a fin de aplicar en cada

momento las medidas legales que corresponda.

6. Conocer las denuncias sobre acoso sexual o acoso por razén de sexo que requieran activar el
correspondiente Protocolo de Prevencion, sin desvelar datos personales ni confidenciales de la

posible investigacion.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacion intermedia al segundo afio desde la
entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la
evaluacion parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados,

procesos e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta los siguientes indicadores: el grado de
cumplimiento de los objetivos del Plan; el nivel de correccion de las posibles desigualdades detectadas en
los diagndsticos; el grado de consecucion de los resultados esperados; el nivel de desarrollo de las medidas
emprendidas; el grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones; el tipo de
dificultades y soluciones emprendidas; los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan,
atendiendo a su flexibilidad; el grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa; los
posibles cambios en la cultura de la empresa (cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en
general, en las practicas de RRHH, etc.); y la reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de

mujeres y hombres.

7.2.3. Funcionamiento

La Comision de Igualdad se reunira:

e El primer afo de vigencia a los seis meses tras la firma del Plan de Igualdad.

e Durante la vigencia del Plan la Comision de Igualdad se reunira de forma ordinaria 2 veces al afio,
fijando la fecha de una reunion a otra, sin perjuicio del envio formal de convocatoria.

e En las reuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria al resto de componentes con un preaviso
minimo de veinte dias laborales antes de la fecha. La convocatoria debera siempre contener el orden
del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar de la reunion e ir acompanada, en su caso, de la

documentacion necesaria.
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e Podran realizarse reuniones extraordinarias, previa justificacion del solicitante, adicionalmente a las
ordinarias cuando sea necesario, siempre y cuando se convoque a las partes con un minimo de 10
dias de antelacion. Cualquier integrante de la Comision de Igualdad podra solicitar una reunion
extraordinaria.

e Laadopcion de acuerdos se producira mediante votacion exigiendo la mayoria absoluta de cada una
de las partes, para la aprobacion de los temas sometidos a votacion. El voto de la RLPT sera
ponderado al porcentaje de representatividad de cada sindicato, independientemente del nimero de
asistentes.

e Tras cada reunion de la Comision, se elaborara un acta. El acta debera recoger los temas tratados y
los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hard constar en la misma las posiciones
defendidas por cada uno de los miembros de la Comision. El acta se realizard y procedera a la firma
tras la reunion. So6lo en caso de que esto no fuera posible, se enviard posteriormente en un plazo no
superior a cinco dias laborales. El plazo para contestar sobre la aprobacion o posibles modificaciones

se establece en tres dias laborales adicionales.

7.2.4. Procedimiento de revision del Plan de Igualdad

Sin perjuicio de lo anterior, las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con

la consecucion de sus objetivos (articulo 9.4. RD 901/2020) *.

7.2.5. Medios v Recursos puestos a disposicion para el seguimiento y aplicacion del Plan de Igualdad

La aplicacion del Plan de igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacion de los recursos
materiales, econémicos, personales suficientes para garantizar la puesta en marcha de las medidas

articuladas.

Las horas dedicadas por los integrantes de la RLPT que forman parte de la Comision de Seguimiento para
la reunion de esta Comision no seran tenidas en cuenta para el calculo del crédito sindical, considerando
las mismas tiempo efectivo de trabajo. Para las reuniones preparatorias se establece un limite de 4 horas de
preparacion por cada una de las reuniones previamente solicitadas con la antelacion necesaria (minimo una
semana). En el supuesto caso que se necesitara excederlo sera necesaria autorizacion de la Direccion de la

compafiia.

De igual forma, respecto al seguimiento la empresa facilitara los recursos y medios necesarios para que

pueda llevarse a cabo adecuadamente.

Sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion estadistica, desagregada por sexos,
y centro de trabajo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con
la periodicidad correspondiente.
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Por tltimo, la Direccién de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, considerando el Plan de Igualdad como una estrategia de optimizacion de sus
recursos humanos y concediendo a la igualdad de oportunidades un valor trascendental en la politica de
recursos humanos, situandola en el mismo plano de importancia que en el resto de politicas de la Empresa
y asignando los recursos humanos y materiales necesarios para poner en marcha las acciones que contenga

el Plan.

7.2.6. Duracion y vigencia

El presente reglamento tendra vigencia hasta el vencimiento del Plan de Igualdad o cualquiera de sus

prorrogas.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento deberan realizarse de

acuerdo con la mayoria absoluta de cada una de las partes de la Comision.

En funcion de la legislacion vigente, se cumplirdn los requerimientos correspondientes en materia de

Igualdad y seguimiento.

7.2.7. Confidencialidad y deber de sigilo

Quienes componen la Comision de Igualdad, asi como sus asesores/as estan obligados a respetar la
confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones como de la
documentacion y datos presentados y aportados por las partes a excepcion de las recogidas en acta que sera

informacion publica.

7.2.8. Solucion extrajudicial de conflictos

Adhesion al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC); Las partes acuerdan
su adhesion total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos
Laborales (ASAC) sujetandose integramente a los 6rganos de mediacion y en su caso arbitraje, establecidos

por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que, en los ambitos inferiores, las partes correspondientes puedan adherirse a los sistemas
extrajudiciales o de solucion alternativa de conflictos laborales, establecidos en las Comunidades
Auténomas; desde el ambito estatal, para la solucién de conflictos derivados de la interpretacion y

aplicacion del Plan de Igualdad, las partes se adhieren y someten a los mismos.

En todos casos a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma, sera de aplicacion el

sistema  extrajudicial de solucion de conflictos laborales de ambito estatal (SIMA).
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ANEXO I - FICHAS DE TRABAJO
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0 1 Comunicacion e imagen corporativa
1.1 Reforzar, interna y externamente, el compromiso de Algeco en el ambito de Igualdad entre mujeres y hombres.

ACCION 1.1.1.

Realizar una comunicacion interna especifica para la difusion a todas las personas trabajadoras del Plan de Igualdad (por ejemplo, en la web, newsletter, manual de acogida...).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/Z¥

Recursos Humanos.
e Elegir los mensajes claves. Departamento de

e  FElegir los canales y tiempos para comunicarlo. RESPONSABLES Comunicacion

e Crear el comunicado y lanzarlo a toda la plantilla

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de marzo de 2023

INDICADORES ¢ Documentacion de la comunicacién realizada.
SEGUIMIENTO e Medios de difusion utilizados
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O 1 Comunicacion e imagen corporativa

1.1 Reforzar, interna y externamente, el compromiso de Algeco en el Ambito de Igualdad entre mujeres y hombres.

ACCION 1.1.2.
Incluir en la Memoria Anual un apartado referente a los avances alcanzados para favorecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y el ejercicio corresponsable
de la conciliacion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBMZN

Recursos Humanos.
Compilar y medir las acciones establecidas para favorecer la igualdad al cierre del

... Departamento de
ejerciclo. RESPONSABLES P

e  FElegir la informacién y mensajes clave. Comunicacion.

e  Publicar el contenido en el informe anual.

Hasta el 31/ 12 de cada afio en
curso

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Presentacion de resultados en la memoria o informe anual.
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O 1 Comunicacion e imagen corporativa

1.1 Reforzar, interna y externamente, el compromiso de Algeco en el ambito de Igualdad entre mujeres y hombres.

ACCION 1.1.3.

Utilizar en las campaiias publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\

Recursos Humanos.

e Definir el logotipo o imagen que desee la organizacion.
e Notificar a toda la organizacion la existencia del logo y en que tipo de documentos [k A ONEVN B O
utilizarlos.

Departamento de

Comunicacion.

’ Hasta el fin de la vigencia del
TIEMPO DE EJECUCION plan de igualdad y con Ila
maxima periodicidad posible

INDICADORES e Constancia de utilizacién. Numero de veces.
SEGUIMIENTO e Ejemplos de camparias publicitarias
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O 1 Comunicacion e imagen corporativa

1.1 Reforzar, interna y externamente, el compromiso de Algeco en el Ambito de Igualdad entre mujeres y hombres.

ACCION 1.1.4.

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBMZN

Incluir en el manual de acogida la informacién sobre el Plan de Igualdad, el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo y la Guia de ayuda a las victimas de violencia
de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

Recursos Humanos.
e Elegir los mensajes claves.

RESPONSABLES Departamento de
e  Actualizar el manual y comunicarlo a toda la plantilla Comunicacion.
TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Documentacion actualizada del manual de acogida
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0 1 Comunicacion e imagen corporativa

1.1 Reforzar, interna y externamente, el compromiso de Algeco en el ambito de Igualdad entre mujeres y hombres.

ACCION 1.2.1.
Elherar wndamsledssissilpodedopinynpeaci dnnddesa etabtaacacomeohises i s Ah lpngnaicing sspoviam dadelosment odajigus klad dpaportunidades entre mujeres y

2 BAJ8 MEDI8
PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJ MEDI

N/A
RELACION CON OTRAS ACCIONES R\/N
Recursos Humanos.

e Llevar acabo un analisis, disefio y elaboracion de un Manual de estilos.

Refinizilor ganalends sqmunisasifinos 4 inginraadode g alanitizdes.

D do-de-comunteacton-(matl; redes soctates; web;eter): RESPONSABLES b ‘
e  Comunicacion a empresas colaboradoras y proveedores. epartamento de
Comunicacion
TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 01 de mayo del 2023

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Evidencias de las comunicaciones realizadas.

36



O 1 Comunicacion e imagen corporativa

1.2 Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y
garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

Recursos Humanos.

RESPONSABLES
Departamento de
Comunicacion.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Publicacion del Manual de Estilo de Comunicacion.
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O 1 Comunicacion e imagen corporativa

1.2 Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y
garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

ACCION 1.2.2.

Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa en materia de igualdad y utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\/ZN

e  FElegir los mensajes claves.

e Crear el contenido. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e  Comunicar y formar en igualdad y, lenguaje inclusivo y no sexista.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de enero de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de formaciones y personas formadas (por hombres y mujeres).
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O 1 Comunicacion e imagen corporativa

1.3 Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad.

ACCION 1.3.1.

Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos en el RDL 6/2019.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

Definir los contenidos claves (derechos, como y a quién comunicarlo) del
d to inf tivo.

ocumento informativo . . RESPONSABLES
e Redactar el documento que agrupe los contenidos mencionados.

e Publicar y comunicar, la existencia del documento y su contenido.

Recursos Humanos.

Departamento de
Comunicacion.

TIEMPO DE EJECUCION

Hasta el 30 de abril de 2023.

INDICADORES e Comunicaciones realizadas.
SEGUIMIENTO e Medios de difusion utilizados
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02 Condiciones de trabajo

2.1 Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco cumplen los requisitos de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1.1.

PASOS A SEGUIR

Algeco.

e Revision de la normativa relacionada con la desconexion digital.
e Creacion de un protocolo de desconexion digital y racionalizacion horaria para

e  Compartir la informacion con el Comité de Igualdad.
e Difusion del protocolo, acompafiado de una campafia de racionalizacion horaria

INDICADORES

SEGUIMIENTO

e Creacion de protocolo y publicacion

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

Creacion de un protocolo de desconexion digital y racionalizacion horaria, que favorezca el adecuado descanso de las personas trabajadores y refuerce el compromiso de la
compaiiia con la conciliacion.

BAJO mYianl(e)

N/A

Recursos Humanos.

Hasta el 30 de junio de 2023.
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02 Condiciones de trabajo

2.1 Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco cumplen los requisitos de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1.2.

Recoger las medidas establecidas para reducir el absentismo en los Convenios Colectivos de aplicacion y evaluar, siempre que sea posible, la incorporacion de medidas o
practicas que no se contemplen en dichos Convenios y puedan ser de beneficio para la empresa y su plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\

Identificar y recoger en un documento las medidas para reducir el absentismo en los
Convenios colectivos.

e Definir qué tipo de medidas adicionales se podrian tener en cuenta.
e Comunicar a la plantilla

RESPONSABLES Recursos Humanos.

Hasta el 30 de septiembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO ¢ Documento de informacion referente al absentismo y comunicacion a la plantilla.
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02 Condiciones de trabajo

2.1 Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco cumplen los requisitos de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1.3.

Asegurar que no existen diferencias injustificadas de condiciones entre las contrataciones de mujeres y hombres para un mismo puesto.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\

Por puesto de trabajo hacer una comparativa de las condiciones entre hombres y
mujeres.

e De las posiciones identificadas con diferencias, hacer las correcciones necesarias dentro
de la normativa.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

Con caracter anual 31/12 y
durante la vigencia del plan.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Numero de revisiones realizadas.
SEGUIMIENTO e Numero de correcciones realizadas.
e Numero de contrataciones realizadas (por hombres y mujeres), puesto y categoria

42



02 Condiciones de trabajo

2.1 Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco cumplen los requisitos de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1.4.

Asegurar que los conceptos retributivos por puesto y funciones se aplican por igual a mujeres y a hombres: Informe de concepto retributivo y colectivo al que aplica.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Por puesto de trabajo hacer una comparativa de los conceptos entre hombres y mujeres.
e De las posiciones identificadas con diferencias, hacer las correcciones necesarias dentro [8523dic) L0 INII-V 23 Bl 01
de la normativa.

Recursos Humanos.

. Hasta el 30 de junio de 2023
TIEMPO DE EJECUCION aprovechando el ejercicio de
revision salarial.

INDICADORES e Numero de revisiones realizadas.
SEGUIMIENTO e Numero de correcciones realizadas.
e Resultado de la comparativa por puestos de trabajo (por hombres y mujeres)
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02 Condiciones de trabajo

2.1 Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco cumplen los requisitos de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1.5.

Informacion sobre transformaciones de contratacion temporal en indefinida.

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

e Recoger en una plantilla, los datos cuantitativos.

e  Crear un informe anual. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION

vigencia del plan

El 31/12 de cada ano, durante la

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de transformaciones de temporal a indefinido (por hombres y mujeres) puesto y categoria.
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02 Condiciones de trabajo

2.1 Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco cumplen los requisitos de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1.6.

Informacion sobre la transformacion de contratos parciales en a tiempo completo.

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

e Recoger en una plantilla, los datos cuantitativos.

e  Crear un informe anual. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION

vigencia del plan

El 31/12 de cada ano, durante la

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de transformaciones de parciales a tiempo completo (por hombres y mujeres) puesto y categoria.
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02 Condiciones de trabajo

2.1 Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco cumplen los requisitos de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1.7.

Informacion sobre contrataciones procedentes de ETT.

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

e Recoger en una plantilla, los datos cuantitativos.

e  Crear un informe anual. RESPONSABLES Recursos Humanos.

El 31/12 de cada ano, durante la
vigencia del plan

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO ¢ Informe de los datos por género procedentes de ETT o subcontratas (por hombres y mujeres) puesto y categoria.
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02 Condiciones de trabajo

2.1 Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco cumplen los requisitos de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1.8.

Realizacion de una encuesta voluntaria de salida.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\

e Determinar que preguntas se desean realizar.

e  Crear un guion de entrevista.

e Plantilla de recoleccion de informacion. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Informe anual con analisis cualitativo y cuantitativo.

TIEMPO DE EJECUCION Durante la vigencia del plan

INDICADORES e Informe con datos cualitativo y cuantitativo de salidas de la organizacion.
SEGUIMIENTO e Namero de salidas (por hombres y mujeres)
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02 Condiciones de trabajo

2.1 Garantizar que las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de Algeco cumplen los requisitos de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

ACCION 2.1.9.

Verificar que las instalaciones cumplen los requisitos necesarios para que trabajen mujeres y hombres (bafios, vestuarios etc.).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Realizar un analisis a todas las instalaciones de la empresa.

e Crear un informe que contenga si existe necesidad de adaptaciones o modificaciones. RESPONSABLES Recursos Humanos.

Hasta el 31 de diciembre de
2023

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Informe de instalaciones.
SEGUIMIENTO e Numero de instalaciones necesarias de modificar Vs. Instalaciones modificadas.
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Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccion

3.1 Garantizar procesos de acceso, seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades basados
en criterios objetivos, sin discriminaciones directas o indirectas.

ACCION 3.1.1.

Homogeneizar el lenguaje utilizado en la publicacién de las vacantes dentro de los diferentes canales utilizados, especialmente en la denominacion de los puestos, las
titulaciones y el nivel profesional al que corresponde, para asegurar que mencione a ambos géneros y se utilice un lenguaje inclusivo para ambos y no sexista.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO

MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBMZN

e Revisar el lenguaje en todas las publicaciones.
e Identificar aquellas donde sea necesario realizar alguna adaptacion. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e  Modificar aquellas que sean necesarios.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023

INDICADORES e Numero de publicaciones identificadas.
SEGUIMIENTO e Numero de publicaciones modificadas.
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Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccion

3.1 Garantizar procesos de acceso, seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades basados
en criterios objetivos, sin discriminaciones directas o indirectas.

ACCION 3.1.2.

Revisar que los requisitos solicitados para el puesto se ajustan a las necesidades del mismo, es decir, se adecuan a las funciones a desarrollar.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Realizar un analisis de los puestos de trabajo comparando contra las funciones y
necesidades reales de los puestos.
e Modificar aquellos requisitos que sean necesarios.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

Durante la vigencia del plan y
cuando surjan procesos.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Numero de puestos analizados.
SEGUIMIENTO ¢ Numero de puestos adaptados.

50



Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccion

3.1 Garantizar procesos de acceso, seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades basados
en criterios objetivos, sin discriminaciones directas o indirectas.

ACCION 3.1.3.

Asegurar que las vacantes llegan tanto a mujeres como a hombres.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z\

e Comunicar todas las vacantes con lenguaje inclusivo.
e Impulsar la comunicacion de aquellas posiciones mas masculinizadas para que LI LNV B O Recursos Humanos.
lleguen a las mujeres.

Durante la vigencia del plan y
cuando surjan procesos.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Comunicaciones adicionales realizadas.
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Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccion

3.2 Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el diagnoéstico, estableciendo una
cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual. Asegurar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

Establecer dentro de los acuerdos de colaboracion con las empresas que realizan seleccion del personal de Algeco una clausula que especifique la necesidad de actuar con
criterios de igualdad y no discriminacioén en los procesos de seleccion. Incluir dicha informacion recogida a través de los diferentes canales de seleccion que utilicen las
diferentes empresas para la seleccion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

o . ) RELACION CON OTRAS ACCIONES BN/
e Redactar dentro de los criterios de seleccion destinados a las consultoras

especializadas de seleccion, el criterio de compromiso con la Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como el compromiso con la
Diversidad.

e Incluir dentro de los contratos de colaboracion una clausula relacionada con la
importancia de la igualdad dentro de los procesos de seleccion.

RESPONSABLES Responsable/s de Seleccion.

e Comunicacion interna y externa relacionada con este compromiso. :
TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Contrato de colaboracion con la nueva clausula.
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Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccion

3.2 Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el diagnostico, estableciendo una
cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual. Asegurar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

ACCION 3.2.2.

En los procesos de seleccion para puestos de responsabilidad, establecer la medida de accidn positiva: en igualdad e idoneidad de condiciones y competencia accedera la
persona del género menos representado en dichos puestos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

Identificacion de las posiciones con infrarrepresentacion y comunicacion a los

o : . RELACION CON OTRAS ACCIONES
responsables de dichas areas/departamentos/unidades de negocio.

e Comunicado relacionado con el establecimiento de este criterio de

seleccion/promocion interna a los implicados.

e Seguimiento especifico de los procesos de seleccion desplegados por las dreas [5vgors) 0 eyiV s 0] o) Recursos Humanos.
identificadas.

e Actualizacion de los informes donde se recogen los indicadores de género del area
o departamento para la toma de decisiones en el caso de idoneidad de condiciones . Hasta el 31 de diciembre de
seleccionar a la menos representada en ese puesto. TIEMPO DE EJECUCION 2023 y durante la vigencia del

plan.

INDICADORES e Informes de seguimiento de la evolucion de las posiciones con infrarrepresentacion.
SEGUIMIENTO e Numero de contrataciones (por hombres y mujeres infrarrepresentados), puestos y categorias
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Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccion

3.2 Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el diagndstico, estableciendo una
cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual. Asegurar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

ACCION 3.2.3.

A igualdad de cumplimiento de los requisitos para el puesto donde la mujer este infrarrepresentada, se dara prioridad de contratacion de mujeres.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO

e Identificacion de las posiciones con infrarrepresentacion y comunicacion a los RELACION CON OTRAS ACCIONES g

responsables de dichas areas/departamentos/unidades de negocio.

e Comunicado relacionado con el establecimiento de este criterio de seleccion a los

implicados.
implicados RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Seguimiento especifico de los procesos de seleccion desplegados por las areas
identificadas.

. Hasta el 31 de diciembre de
TIEMPO DE EJECUCION 2023 y durante la vigencia del
plan.

INDICADORES e Informes de seguimiento de la evolucion de las posiciones con infrarrepresentacion.
SEGUIMIENTO e Nimero de mujeres contratadas en puestos y categorias en los que estan infrarrepresentadas
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Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccion

3.2 Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el diagnostico, estableciendo una
cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual. Asegurar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

ACCION 3.2.4.

Incluir en las ofertas de empleo mensajes que incentiven la participaciéon de la mujer y que reflejen el compromiso de la empresa con la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\

e Identificar qué mensaje se quiere realizar.
e Incorporar a las ofertas los mensajes correspondientes. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de marzo de 2023.

INDICADORES e Numero de ofertas de empleos con los nuevos mensajes de compromiso.
SEGUIMIENTO e Ejemplos de ofertas de empleo que incentiven la participacién de mujeres
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Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccion

3.2 Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el diagndstico, estableciendo una
cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual. Asegurar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

| MR )

ACCION 3.2.5.

Favorecer acuerdos con escuelas de formacion profesional, universidades y centros formativos en las diferentes localidades donde la empresa estd ubicada con el objetivo de
fomentar la presencia de mujeres en posiciones de responsabilidad, técnicas o que tienen infrarrepresentacion femenina.

MEDIO

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Puesta en contacto con escuelas de formacion profesional, universidades y centros
formativos para conocer los posibles acuerdos.

e  Firmar un acuerdo y comunicacion interna y externa de dicho acuerdo. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Poner en marcha los programas.

’ Hasta el 31 de diciembre de
TIEMPO DE EJECUCION 2023 y durante la vigencia del
plan.

e Firma de acuerdo.

INDICADORES e  Acciones realizadas.

SEGUIMIENTO e Numero de acuerdos realizados

e Numero de mujeres contratadas en puestos técnicos y/o de responsabilidad
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Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccion

3.2 Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el diagnostico, estableciendo una
cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual. Asegurar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

hnm]'\vnn

ACCION 3.2.6.

Sensibilizar a todos los que intervienen en los procesos de seleccion, extendiendo este compromiso con la equidad entre mujeres y hombres a empresas y consultoras de
seleccion externas que participen en el proceso.

PASOS A SEGUIR

PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Identificar los colectivos y personas que participan en los procesos de seleccion,
asi como sus funciones/responsabilidades dentro de este proceso.
e Desarrollar acciones formativas para conocer y evitar los estereotipos de género y
sesgos inconscientes. Incorporar las acciones/contenidos al plan de formacion
anual. RESPONSABLES

e Comunicar a las personas a las que se dirige la formaciéon de su objetivo y
necesidad.

Responsable/s de Formacion.

Responsable/s de Seleccion.

e Planificar las acciones dentro del plan anual de formacion.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Evidencias del material o las acciones formativas.

57



04 Formacion

4.1 Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.1.

Incorporar en el Plan de Formacion acciones o intervenciones de formacion y sensibilizacion en materia de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres, y
Conciliacion de Vida personal y profesional.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNZN

e Desarrollar contenidos en funcidn del tipo de accion formativa y colectivo al que
va dirigido. . . . RESPONSABLES Responsable/s de Formacion
e Incorporar las acciones/contenidos al plan de formacion anual.

e Comunicar a la plantilla de las acciones incorporadas, su objetivo y necesidad.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de marzo de 2023.

INDICADORES e Registro de la imparticion de los contenidos y su impacto.
SEGUIMIENTO e Numero de acciones en materia de igualdad incluidas en el Plan de Formacion
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04 Formacion

4.1 Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.2.
Elaborar un protocolo de reincorporacion de personas en excedencia de larga duracion (mas de 6 meses), donde una vez reincorporada, se incluya la posibilidad de participar
en cursos de formacion para su actualizacion profesional, la oportunidad de concurrir a exdmenes de capacitacion y demas aspectos que se contemplen como necesarios.

Todo ello con el objetivo para asegurar que a su vuelta dispongan de todos los recursos necesarios para optar a una promocion y que dicha excedencia tenga un impacto
menor en su desarrollo profesional.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Dentro del documento de Onboarding, presente en Algeco agregar un apartado en
donde se establezca un protocolo de reincorporacion de personas en excedencia
basada en motivos familiares.

Recursos Humanos.

RESPONSABLES Departamento de Formacion y
e Estableciendo los objetivos, formas de aplicar y procedimientos a seguir para poder

optar a las formaciones y reciclajes profesionales oportunos.
e Comunicacion a la plantilla de esta nueva posibilidad.

Desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

e Procedimiento recogido en el documento.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Comunicaciones a la plantilla.

e N°de personas en excedencia (hombres y mujeres) que recibe formacion
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04 Formacion

4.1 Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.3.

Garantizar el acceso a la informacion sobre cursos y planes de formacion en igualdad de condiciones para mujeres y hombres en la empresa, se informara a la plantilla del
plan de formacion que se elabora anualmente.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [R\/ZN

Recursos Humanos.

e  Preparar las comunicaciones referentes a la formacion.
e Comunicar a la plantilla

RESPONSABLES Departamento de Formacion y

Desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de marzo de 2023.

INDICADORES e Numero de comunicaciones realizadas.
SEGUIMIENTO e Medios de difusion e informacion utilizados
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04 Formacion

4.1 Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.4.

Garantizar la formacion en horario laboral en funcidn de las caracteristicas de la accion formativa.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [\

e Revisar las formaciones dadas internamente y en las que se cuenta con proveedores

externos. Recursos Humanos.
e Comunicar a los proveedores que las formaciones tienen que ser dadas en horario RESPONSABLES
laboral. Departamento de Formacion y

e  Comunicar a la plantilla que la formacion sera dada en horario laboral. Desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de marzo de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de formaciones realizadas en horario laboral VS. Las realizadas fuera del horario laboral
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04 Formacion

4.1 Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.5.

Realizar formacion para adaptacion al puesto, si este ha experimentado cambios, en todos los supuestos como se viene realizando.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES [R\/ZN

. . L Recursos Humanos.
e Identificar puestos que se hayan modificado situaciones.

e Formar a los ocupantes de aquellos puestos, que han sufrido modificaciones RESPONSABLES

Departamento de Formacion y
Desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION Durante la vigencia del plan

INDICADORES e Numero de puestos modificados.
SEGUIMIENTO e Numero de hombres y mujeres formados.
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04 Formacion

4.1 Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.6.

Facilitar el acceso a la formacion de las personas que ejerzan medidas de conciliacion.

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNMZN

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

Recursos Humanos.

e  Comunicar a las personas con medidas de conciliacion que pueden hacer formacion.
e Fomentar formacion que se adapte dentro de las posibilidades de aquellas personas [5e3ois )N 8 :] B) O
acogidas a medidas.

Departamento de Formacion y
Desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION Durante la vigencia del plan

INDICADORES e Numero de personas que ejercen medidas de conciliacion (hombres y mujeres) que hayan asistido a formaciones y nimero de
SEGUIMIENTO horas.
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04 Formacion

4.2 Garantizar la formacion en igualdad, estereotipos de género y prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo.

ACCION 4.2.1.

PASOS A SEGUIR

va dirigido.

INDICADORES

SEGUIMIENTO

Desarrollar contenidos en funcion del tipo de accion formativa y colectivo al que

e Incorporar las acciones/contenidos al plan de formacion anual.
e Comunicar a la plantilla de las acciones incorporadas, su objetivo y necesidad.

Dar formacion en materias de igualdad, estereotipos de género y prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo a toda la plantilla.

PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNMZN

RESPONSABLES Responsable/s de Formacion

Hasta el 31 de diciembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

Registro de la imparticion de los contenidos y su impacto.
Numero de personas (hombres y mujeres) formadas en igualdad de género
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04 Formacion

4.2 Garantizar la formacion en igualdad, estereotipos de género y prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo.

ACCION 4.2.2.

Dar formacién especifica en igualdad, estereotipos de género para los responsables de los procesos de seleccion, contratacion, promocion, formacion, comunicacion y
retribucion de la compaiiia y la RLPT cuando exista.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNMZN

Desarrollar contenidos en funcion del tipo de accion formativa y colectivo al que

va dirigido. . ' 3 RESPONSABLES Responsable/s de Formacion.
e Incorporar las acciones/contenidos al plan de formacion anual.

e Comunicar a la plantilla de las acciones incorporadas, su objetivo y necesidad. Recursos Humanos.

Hasta el 31 de diciembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Registro de la imparticion de los contenidos y su impacto.
e Numero de responsables de seleccion, promocion, formacion, etc... formados en igualdad (hombres y mujeres)

SEGUIMIENTO
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04 Formacion

4.2 Garantizar la formacion en igualdad, estereotipos de género y prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo.

ACCION 4.2.3.

Dar formacion especifica en prevencion del acoso sexual y/o por razdn de sexo a las personas que formen parte de la comision instructora.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNZN

e Proporcionar una formacion especifica relativa al Protocolo de Prevencion del
Acoso Sexual y/o por Razoén de Sexo a todas las personas que conforman el BRI LOINCY:N] B O] Recursos Humanos.
Comité.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta 30 de junio de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de personas formas (Hombres y mujeres).
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04 Formacion

4.2 Garantizar la formacion en igualdad, estereotipos de género y prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo.

ACCION 4.2.4.

PASOS A SEGUIR

va dirigido.

objetivo y necesidad

INDICADORES

SEGUIMIENTO

Desarrollar contenidos en funcion del tipo de accidén formativa y colectivo al que

e Comunicar a las incorporaciones la obligatoriedad de la formacion, su

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

e Registro de la imparticion de los contenidos y su impacto
e Numero de nuevas incorporaciones (hombres y mujeres) que reciben formacion en igualdad

Incluir formacién en materias de igualdad, estereotipos de género y prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo para las nuevas incorporaciones.

BAJO

MEDIO

ALTO

N/A

Recursos Humanos.

Hasta 30 de diciembre de 2023 y

durante la vigencia del plan.
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05 Promocion y Desarrollo

5.1 Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo, basados en
criterios objetivos y sin discriminacion.

ACCION 5.1.1.

evolucion dentro de la organizacion, dotandoles de herramientas para optar a puestos de mayor responsabilidad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

Identificacion de aquellas areas/departamento y unidades en las que exista RELACION CON OTRAS ACCIONES

infrarrepresentacion de género en las posiciones de mayor responsabilidad (por
debajo del 40%).

e Desarrollar contenidos en funcidn del tipo de accion formativa y colectivo al que BRI LOINICY:N ] B O]
va dirigido.

e Incorporar las acciones/contenidos al plan de formacién anual. Comunicar a la
plantilla de las acciones incorporadas, su objetivo y necesidad. TIEMPO DE EJECUCION

e Registro de la imparticion de los contenidos y su impacto.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Presentacion del Programa
e Numero de mujeres que promocionan tras su participacion en el Programa

Creacion de un programa de desarrollo de competencias técnicas y habilidades dentro de la organizacién, poniendo el foco en la promocion de mujeres para favorecer su

BAJO | MEDIO -

N/A

Responsable/s de Formacion.

Hasta el 31 de diciembre de
2023 y durante la vigencia del
plan.
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05 Promocion y Desarrollo

5.1 Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo, basados en
criterios objetivos y sin discriminacion.

ACCION 5.1.2.

Revisar el lenguaje de las promociones y de las comunicaciones que se realicen para los procesos de promocidn para que tengan perspectiva de género.

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNZN

e Revisar el actual proceso de promocion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

e Revisar las practicas existentes y comprobar que se utiliza un lenguaje inclusivo y
no sexista. Asi como la existencia del compromiso con la igualdad de [NSVISILOINEYN:] B OR) Recursos Humanos.
oportunidades entre mujeres y hombres.

e  Realizar los cambios y correcciones pertinentes.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de octubre de 2023.

INDICADORES e Proceso de promocion.
SEGUIMIENTO ¢ Comunicaciones que se llevan a cabo.

e Ejemplos de promociones con perspectiva de género
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05 Promocion y Desarrollo

5.1 Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo, basados en
criterios objetivos y sin discriminacion.

ACCION 5.1.3.

Revisar que se utiliza un lenguaje inclusivo y no sexista en las ofertas de promocion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNZN

e Revisar y actualizar el lenguaje utilizado en las ofertas de promocion. RESPONSABLES
e Realizar los cambios y correcciones pertinentes.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de julio de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Ofertas de promocion.
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05 Promocion y Desarrollo

5.1 Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo, basados en
criterios objetivos y sin discriminacion.

ACCION 5.1.4.

Revisar que los requisitos solicitados para el puesto se ajustan a las necesidades del mismo, es decir, se adecuan a las funciones a desarrollar.

PASOS A SEGUIR

Revisar los requisitos de promocion de personal de todos los puestos de trabajo que
sean susceptibles de promocion.

e Actualizar aquellos requisitos que sean necesarios para adecuarse a las funciones
de dichos puestos de trabajo.

e Informar a la plantilla sobre la adaptacion de los requisitos solicitados para las
promociones.

INDICADORES ¢ Procedimiento de promocion.
SEGUIMIENTO e Adaptacion de los requisitos de promocion.

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

BAJO | MEDIO ALTO

N/A

Recursos Humanos.

Hasta el 31 de julio de 2023 y
durante la vigencia del plan.
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05 Promocion y Desarrollo

5.1 Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo, basados en
criterios objetivos y sin discriminacion.

ACCION 5.1.5.

Tratar de priorizar que el personal interno tiene prioridad de acceso a la promocion, y asegurar que estas llegan tanto a mujeres como a hombres de la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNZN

e Identificacion de las posiciones susceptibles de promocion interna.
e  Comunicar sobre el establecimiento de los criterios de promocion interna.

e Seguimiento especifico de los procesos de promocién de aquellas posiciones de [l ONEEL) 8 oL Recursos Humanos
responsabilidad.

. Hasta el 30 de septiembre de
TIEMPO DE EJECUCION 2023 y durante la vigencia del

plan.

INDICADORES

SEGUIMIENTO ¢ Informes de seguimiento de la evolucion de las promociones internas, con indicadores de género.
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05 Promocion y Desarrollo

5.2 Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el diagnostico, estableciendo una
cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

ACCION 5.2.1.

En las promociones se dara prioridad a la cobertura interna de las vacantes siempre que se cumplan con los requisitos establecidos en las correspondientes descripciones de
puestos, acudiendo a contratacion externa en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNZN

e Informar a las personas encargadas de los procesos de promocion interna sobre la
necesidad de dar prioridad a la cobertura interna de vacantes. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Comunicar sobre el establecimiento de los criterios de promocion a la plantilla.

Hasta el 31 de diciembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO ¢ Informe de seguimiento de la cobertura interna de las vacantes.
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05 Promocion y Desarrollo

5.2 Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el diagnostico, estableciendo una

cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

ACCION 5.2.2.

Andlisis del perfil de mujeres de la compaiiia para motivarlas a la presentacion de las vacantes para su promocion profesional.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES
Revisar los perfiles de mujeres que se encuentran en posiciones de responsabilidad y/o

susceptibles de promocion interna.

e Llevar a cabo campaiias de sensibilizacion sobre la necesidad de promocién interna
femenina. RESPONSABLES

e Seguimiento de los procesos de promocion de aquellas posiciones susceptibles de
promocion femenina.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Informe de seguimiento de la evaluacion de las posiciones de promocion interna.
SEGUIMIENTO e Campafias de sensibilizacion realizadas
e Numero de mujeres que promocionan por puesto y categoria

MEDIO ALTO

Recursos Humanos.

Hasta el 30 de junio de 2023 y
durante la vigencia del plan.
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OS Promocion y Desarrollo

5.2 Fomentar la presencia femenina en los colectivos con infrarrepresentacion en el diagnostico, estableciendo una
cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

ACCION 5.2.3.

Asegurar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres en los procesos de promocion a igualdad de condiciones.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Revisar el tanto por ciento de género en los candidat@s a promocion.
e Seguimiento de los procesos de promocion de aquellas posiciones susceptibles de [5eols oIN85 B) O, Recursos Humanos.
promocion femenina.

Hasta el 30 de junio de 2023 y
durante la vigencia del plan.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO ¢ Informe de seguimiento de la evaluacion de las posiciones de promocion interna por género.
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Retribucion y Auditoria Salarial

6.1 Garantizar la igualdad de oportunidades en el ambito de la Retribucion para trabajos de igual valor.

ACCION 6.1.1.
- ... |
ACCION 6.1.2.
RENZEAHTFIGEANPRIEN S E1HE I TEHIBIE R HE 1659 GE0s de igual valor basado en los criterios establecidos por la herramienta de valoracién de puestos de trabajo del
i : amente su evolucion ¢
DASOS A SEGEIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO

RELACION CON OTRAS ACCIONES BN

Revision de todos los criterios, bases y/o protocolos relacionados con la retribucion
(ya sea en general o de alguno de sus conceptos retributivos, especialmente el de
mejora voluntaria).

e  Debatir con la comision de Seguimiento posibles modificaciones de criterios para [ ORI B O Responsablc?{s de
. . e Compensacion.
garantizar la igualdad retributiva.
e Implementar medidas para que la retribucion responda a criterios objetivos y
neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva.
TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de abril de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Analisis de conceptos retributivos
e Registro Salarial anual
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Retribucion y Auditoria Salarial

PASOS A SECUIR PRIORIDAD DX LA ACCION l (pgqa% 1gN§P{Qllc

DI'ALTO

Revision de los conceptos retributivos existentes identificando aquellos en los que
pudiera existir una diferencia en términos de género y trabajos de igual valor. RELACION CON OTRAS ACCIONES N

e Revision de la naturaleza de los conceptos en los que puede influir la compaiiia y

analisis de en funcion de qué se retribuyen, para garantizar que no se esta
realizando ningun tipo de discriminacién en los criterios de valoracion de los
mismos.

Responsable/s de

RESPONSABLES -
Compensacion.

e En aquellos casos que aplique, crear planes de accion para la reduccion de esas
diferencias.
e Difundir el compromiso de mejora, desde la perspectiva de género, en el aspecto [MBIDAY 002101 00 01 ) o @1 0[@) (0]

o ) 2023.
retributivo a toda la plantilla. 023

Hasta el 31 de diciembre de

INDICADORES e Revisar los conceptos retributivos.
SEGUIMIENTO e Resultados de la Valoracion de Puestos realizada
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Retribucion y Auditoria Salarial

6.1 Garantizar la igualdad de oportunidades en el Ambito de la Retribucion para trabajos de igual valor.

ACCION 6.1.3.

detectado diferencias salariales entre mujeres y hombres del grupo IV.

PASOS A SEGUIR

e Recopilar todos los datos necesarios para llevar a cabo el estudio desde la
perspectiva de género.

e Realizar un diagnostico a determinada fecha de la situacion retributiva de la
empresa de acuerdo a la normativa vigente.

e Analizar los criterios para su percepcion.

INDICADORES e Datos de analisis realizados
SEGUIMIENTO e Registro Salarial anual

Realizar un estudio salarial anual de toda la plantilla, en el que se analicen las retribuciones medias de las mujeres y de los hombres, por Grupos y puestos, retribuciones fijas
y variables, con desglose de la totalidad de los conceptos salariales y extrasalariales, asi como los criterios para su percepcion. Se empezara por los puestos donde se han

PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [\

Responsable/s de
Compensacion.

RESPONSABLES

. Hasta el 30 de abril de 2023,
TIEMPO DE EJECUCION coincidiendo con la revision
salarial de cada afo.
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Retribucion y Auditoria Salarial

6.1 Garantizar la igualdad de oportunidades en el Ambito de la Retribucion para trabajos de igual valor.

ACCION 6.1.4.

En caso de detectarse desigualdades no justificadas, se realizara un plan que contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNMZN

Desarrollar planes de actuacion para la correccion de las posibles desigualdades
retributivas identificadas.

Responsable/s de
e Contar con un sistema de seguimiento y de implementacion de mejora a partir de JLALOSIAONIYN I F O Corﬁpensacién.
los resultados obtenidos.
TIEMPO DE EJECUCION 2H(;lzs;a el 30 de septiembre de

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Plan de accion realizado. Datos de mejoras en diferencias retributivas.
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Retribucion y Auditoria Salarial

6.1 Garantizar la igualdad de oportunidades en el ambito de la Retribucion para trabajos de igual valor.

ACCION 6.1.5.

variables no excepcionales.

PASOS A SEGUIR

Revisar todos los criterios que definen los complementos salariales y
extrasalariales, y modificar de tal manera que garantice un sistema retributivo
trasparente, basado en la objetividad de criterios.

e Difundir el compromiso de mejora, desde la perspectiva de género, en el aspecto
retributivo a toda la plantilla.

e Registro retributivo.

INDICADORES

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

SEGUIMIENTO e Disminucion de las diferencias retributivas entre hombres y mujeres.

e Medios de difusion utilizados

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la empresa, revisando y publicando los criterios de los complementos salariales

BAJO | MEDIO ALTO

N/A

Responsable/s de
Compensacion.

Hasta el 30 de septiembre de
2023.
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Retribucion y Auditoria Salarial

6.1 Garantizar la igualdad de oportunidades en el ambito de la Retribucion para trabajos de igual valor.

ACCION 6.1.6.

PASOS A SEGUIR

diferencias.
e  Aplicar las correcciones

Determinar el presupuesto anual para la reduccion de la brecha.
*  Definir para cada afio en que puestos se irdn corrigiendo o mejorar para disminuir las ESHRFENRINTIITS

Garantizar que existe un presupuesto anual para la reduccion de la brecha y su aplicacion a los casos que se puedan detectar de brecha salarial.

PRIORIDAD DE LA ACCION

BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

Responsable/s de
Compensacion.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO

Durante la vigencia del plan

e Numero de puestos a los que se le ha mejorado la brecha.
e Numero de hombres y mujeres a los que ha afectado
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Ejercicio corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar
laboral de la plantilla.

ACCION 7.1.1.

y

Establecer medidas de sensibilizacion y divulgacion que faciliten la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de hombres y mujeres y que conciencien a ellos sobre
la corresponsabilidad, evitando que la maternidad sea una desventaja profesional.

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z\

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

e Plan de comunicacion.

e Despliegue de las medidas. RESPONSABLES Recursos Humanos.

Hasta el 31 de diciembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Constancia de pantallas de los formatos elegidos para divulgar las medidas adoptadas.
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Ejercicio corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla.

ACCION 7.1.2.

Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente vigentes en ALGECO:
Extender los derechos de conciliacion a las parejas de hecho inscritas en el Registro de Parejas Estables no Casadas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\/ZN

Eleccion del mecanismo a utilizar para conceder dichos derechos y las normas de

ase. . RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Comunicacion sobre el derecho y su uso a la plantilla.

e Analizar las sugerencias.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de octubre de 2023.

INDICADORES e Informe de seguimiento.
SEGUIMIENTO e Comunicacion a la plantilla.
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Ejercicio corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla.

ACCION 7.1.3.

Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente vigentes en ALGECO: Testar el grado de necesidad de las medidas de conciliacion y que
se recogen a continuacion. Utilizar los permisos retribuidos vigentes por el tiempo imprescindible para las personas trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion

asistida.

PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

PASOS A SEGUIR

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z\

e  Eleccion del mecanismo a utilizar y las normas de uso.
e Comunicacion sobre dicho derecho y su uso a la plantilla.
e  Analizar las sugerencias.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

INDICADORES .. . . .
Informe de seguimiento de las personas trabajadoras acogidas a dicho derecho.

SEGUIMIENTO
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Ejercicio corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla.

ACCION 7.1.4.

Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente vigentes en ALGECO: Estudiar el utilizar permisos retribuidos vigentes para el tiempo
necesario para las tutorias del centro de estudios de las y los menores de 16 afios.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e Estudio de la medida.
e Incorporacion de la medida de conciliacion. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Publicar y comunicar, la existencia de dicha medida y su contenido.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de octubre de 2023.

INDICADORES e Numero de personas que se acogen a la medida de conciliacion.
SEGUIMIENTO e Comunicacion a la plantilla.
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Ejercicio corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.5.
Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente vigentes en ALGECO: Considerar como retribuidos los permisos para acompafar a
consultas médicas a menores, 0 mayores de 65 afios y personas dependientes, con criterios debidamente justificados y solo por el tiempo indispensable con un maximo de 20
horas anuales. Superadas estas horas sera permiso no retribuido o recuperable. (En aquellos casos en que las horas sean inferiores a las recogidas en este punto).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

Aprobacion de la medida de conciliacion.
Incorporacion de la medida.
Comunicacion a toda la plantilla.
Despliegue de dicha medida.

RESPONSABLES Recursos Humanos

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de marzo de 2023.

INDICADORES e Numero de personas que se acogen a la medida de conciliacion.
SEGUIMIENTO e Informe de seguimiento.
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Ejercicio corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.6.

Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente vigentes en ALGECO: Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran
perjudicados por el ejercicio de los derechos de conciliacion a que se acojan las personas trabajadoras.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

Aprobacion de la de la medida.
Incorporacion de la medida a los demas derechos de conciliacion.
Comunicacion a toda la plantilla.

Analizar las posibles sugerencias que puedan surgir.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de personas que se acogen a dicha medida de conciliacion.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.7.

Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente vigentes en ALGECO: Las personas trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio
o convenio regulador tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones verano, navidad, semana santa, puentes).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e Eleccion del mecanismo a utilizar para garantizar dichos derechos.
e Comunicacion sobre los derechos de conciliacion existentes y su uso a la plantilla. [ ORIV B 01 Recursos Humanos.
e  Analizar las sugerencias.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de mayo de 2023.

INDICADORES ¢ Informe de seguimiento.
SEGUIMIENTO ¢ Comunicacion a la plantilla.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.8.

Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente vigentes en ALGECO: La acumulacion del permiso del cuidado del lactante se podra
hacer en jornadas completas de hasta 15 dias habiles.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e  Garantizar que se cumple con dicha medida de conciliacion. RESPONSABLES
e Publicar y comunicar, la existencia de dicha medida y su contenido.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de marzo de 2023.

INDICADORES e Desarrollo del programa de teletrabajo y trabajo a distancia.
SEGUIMIENTO ¢ Comunicacion a la plantilla.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.9.

Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente vigentes en ALGECO: Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos, reducciones de jornada...), no vean frenados el desarrollo de su carrera profesional ni sus

posibilidades de promocion ni retribucion.

PASOS A SEGUIR

PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e Creacion de material destinado a la divulgacion y sensibilizacion, (jornadas,
videos, infografias, carteleria, intranet...).
e Plan de comunicacion a los hombres de la plantilla.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de febrero de 2023.

INDICADORES e Numero de hombres que se acogen a las medidas de conciliacion.
SEGUIMIENTO e Plan de comunicacion.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.10.

Establecer medidas de mejora a los derechos legalmente reconocidos y actualmente vigentes en ALGECO: Continuar con el desarrollo de programa de teletrabajo y trabajo
a distancia.

PASOS A SEGOUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e  Aprobacion de la medida.
e Incorporacion de la nueva medida de conciliacion. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Publicar y comunicar, la existencia de dicha medida y su contenido.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de febrero de 2023.

INDICADORES e Numero de personas que se acogen a la medida de conciliacion.
SEGUIMIENTO e Comunicacion a la plantilla.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.11.

Realizar campafias informativas y de sensibilizacion (jornadas, folletos...) especificamente dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacion existentes.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e Creacion de material destinado a la divulgacion y concienciacion sobre el uso de
los medios tecnoldgicos para evitar desplazamientos y viajes de trabajo, (videos,
infografias, intranet...). RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Plan de comunicacion.

e Despliegue de la medida.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de octubre de 2023.

INDICADORES e Numero de personas que se acogen a la medida de conciliacion.
SEGUIMIENTO e Informe de seguimiento.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral de la plantilla

ACCION 7.1.12.

Potenciar el uso de los medios tecnologicos que eviten los desplazamientos y viajes de trabajo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

* Creacion de material destinado a la divulgacion y concienciacion sobre el uso
de los medios tecnologicos para evitar desplazamientos y viajes de trabajo,

(videos, infografias, intranet...). RESPONSABLES
* Plan de comunicacion.

Recursos Humanos.

* Despliegue de la medida.

TIEMPO DE EJECUCION

Hasta el 31 de octubre de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Informe de seguimiento.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.13.

Favorecer la flexibilidad horaria a personas trabajadoras con hijos o hijas con discapacidad reconocida oficialmente superior al 33%, sin derecho a prestacion y que no
realicen actividad retribuida de ningln tipo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES RBNZN

* Determinacion de los casos.
 Comunicacion y despliegue de la medida. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de octubre de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO ¢ Informe de seguimiento.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.14.

En las jubilaciones parciales, priorizar que la relevista sea una mujer, a igualdad de cumplimiento de los requisitos para el puesto y posibilidad de maximizar la concentracion
de las horas que resten por trabajar hasta la jubilacion total en el minimo tiempo posible.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e  Aprobacion de la medida.
e Incorporacion de la nueva medida de conciliacion. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Publicar y comunicar, la existencia de dicha medida y su contenido.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de julio de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Informe de seguimiento.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.15.

Licencia no retribuida para las personas trabajadoras para acompaiar a su conyuge o pareja de hecho debidamente inscrita en correspondiente registro oficial a las clases de
preparacion al parto y exdmenes prenatales, cuando no puedan realizarse fuera de la jornada de trabajo y previa justificacion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e  Aprobacion de la medida.
e Incorporacion dicha medida de conciliacion al catalogo. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Comunicacion a toda la plantilla.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de personas que se acogen a la medida de conciliacion.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.16.

Licencia no retribuida de hasta 15 dias naturales, en caso de fallecimiento o accidente grave de la otra persona progenitora, si convivian con éste menores de 14 afios a cargo
de la persona trabajadora.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e  Aprobacion de la medida.
e Incorporacion de la nueva medida de conciliacion. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Publicar y comunicar, la existencia de dicha medida y su contenido.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de octubre de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de personas que se acogen a la medida de conciliacion.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.17.

Posibilidad de unir las vacaciones al permiso por nacimiento de hijo o hija siempre que lo permita la organizacion del trabajo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION
ACCION 7.1.18.

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e  Aprobacion de la medida.
e Incorporacion de la nueva medida de conciliacion. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Publicar y comunicar, la existencia de dicha medida y su contenido.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de octubre de 2023.

INDICADORES e Numero de personas que se acogen a la medida de conciliacion.
SEGUIMIENTO e Comunicacion a la plantilla.

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, famlhar y
laboral de la plantilla



Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

Licencia no retribuida de hasta 10 dias naturales para tramites de adopcion internacional.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO

=

RELACION CON OTRAS ACCIONES B/

Aprobacion de la medida de conciliacion.

Comunicacion a toda la plantilla.
Despliegue de dicha medida.

Incorporacién de la medida. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de julio de 2023.

INDICADORES e Numero de personas que se acogen a la medida de conciliacion.
SEGUIMIENTO e Informe de seguimiento.
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Ejercicio corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional

7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla

ACCION 7.1.19.

Posibilidad de utilizar el permiso retribuido por hospitalizacion en los términos establecidos convencionalmente de manera discontinua mientras dure la misma.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e Eleccion del mecanismo a utilizar para conceder dicho permiso y las normas de

uso- , . ) RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Comunicacion sobre dicho derecho y su uso a la plantilla.

e  Analizar las sugerencias.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de octubre de 2023.

INDICADORES e Informe de seguimiento.
SEGUIMIENTO e Comunicacion a la plantilla.
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08 Prevencion del Acoso sexual y por razon de sexo

8.1 Establecer los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo y en
base a los ultimos cambios normativos

ACCION 8.1.1

Establecer el protocolo de actuacion para la prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo que ademas incluya las particularidades del trabajo a distancia, especialmente
del teletrabajo, y difundirlo al total de la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z\

e  Crear un protocolo que proporcione una respuesta temprana, eficaz y ejemplar ante Recursos Humanos

casos de acoso en el trabajo.

e Difundir a toda la plantilla el protocolo. LR DT HOINRL VLB Departamento de
e Crear un correo para atender situaciones de acoso dentro de la empresa. Comunicacion.
TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

INDICADORES e  Creacion del protocolo y su publicacion.
SEGUIMIENTO e Maedios de difusion utilizados
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08 Prevencion del Acoso sexual y por razon de sexo

8.1 Establecer los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo y en
base a los ultimos cambios normativos

ACCION 8.1.2

Impartir formacion a quienes se asignen cometidos especificos y responsabilidades en materia de Acoso sexual y/o por Razon de Sexo en el Trabajo para desempefiar con
éxito sus funciones.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\/ZN

e Celebrar jornadas formativas anuales para las personas con cometidos especificos
en la materia, con el fin de actualizar conocimientos y estrategias para la [§egof) Jo)N ey V3] bl o)

Responsable/s de Formacion.
prevencion y la respuesta contra el acoso sexual y/o por razon de género.

Hasta el 31 de diciembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Registro de la imparticion de la formacion.
e Numero de personas formadas (hombres y mujeres)

SEGUIMIENTO
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08 Prevencion del Acoso sexual y por razon de sexo

8.1 Establecer los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo y en
base a los ultimos cambios normativos

ACCION 8.1.3

Presentar a la Comision de seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados por acoso sexual y por razon de sexo y su resolucion, asi como el nimero de denuncias
presentadas,

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO ALTO

) ] ] RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\/ZN
Definir como compilar esos datos, indicando el nimero de casos y el procedimiento

realizado, siempre de forma anénima.

e Informar a la comision de seguimiento anualmente del numero de casos.
e Posterior evaluacion de los casos tratados para establecer lineas de mejora, en el [N LONIIEN: B Ok Responsable/s de RRHH
caso que se considere necesario.

Hasta el 31 de diciembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e  Presentacion de informes anénimos de casos.
SEGUIMIENTO e Numero de casos por tipo de acoso (hombres y mujeres)
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08 Prevencion del Acoso sexual y por razon de sexo

8.2 Establecer medidas de prevencion para evitar situaciones de acoso sexual y/o por razon de sexo

ACCION 8.2.1.

Realizar un diagnoéstico previo de la situacion real de mujeres y hombres en la empresa a través de una encuesta de valoracion del clima laboral y/o riesgos psicosociales.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO

ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\

Elaborar las preguntas que van a componer la encuesta de valoracion del clima

laboral y/o riesgos psicosociales.
e Establecer los indicadores de seguimiento de la valoracion.
e Llevar a cabo un anlisis de los resultados de la encuesta de valoracion. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Elaborar un andlisis a través de los resultados de la situacion real de mujeres y

hombres dentro de la Organizacion.

TIEMPO DE EJECUCION

2023.

Hasta el 31 de diciembre de

INDICADORES e Resultados de la encuesta de valoracion del clima laboral y/o riesgos psicosociales.
SEGUIMIENTO e Informe del analisis del diagndstico de la situacién real de mujeres y hombres.
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08 Prevencion del Acoso sexual y por razon de sexo

8.2 Establecer medidas de prevencion para evitar situaciones de acoso sexual y/o por razon de sexo

ACCION 8.2.2.

Realizar un proceso de acogida y seguimiento del personal de nuevo ingreso que favorezca su integracion y evite el aislamiento.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

Determinar el proceso de acogida y acompafiamiento a las nuevas incorporaciones.
e  Determinar mensajes claves a transmitir.

e Seleccionar a referentes para esas nuevas incorporaciones RESPONSABLES Responsable/s de RR.LL.
e Comunicar a la plantilla

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de marzo de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de hombres y mujeres, que han pasado por el nuevo proceso de acogida y seguimiento
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09 Salud Laboral con perspectiva de género

9.1 Establecer medidas enfocadas a la prevencion de riesgos asociados al embarazo o la lactancia.

ACCION 9.1.1.
Crear y difundir un Procedimiento de Gestion de Riesgos durante el Embarazo y la Lactancia en el que se especifique a las mujeres embarazadas como comunicarlo, cuales
son sus derechos durante ese periodo, etc.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\/Z

e Redactar el procedimiento.

*  Comunicar a la plantilla RESPONSABLES Depto. de Seguridad Laboral
e Publicarlo y acceso continuo.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de marzo de 2023.

INDICADORES e Creacion del procedimiento.
SEGUIMIENTO o Numero de personas que han recibido la informacion
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09 Salud Laboral con perspectiva de género

9.1 Establecer medidas enfocadas a la prevencion de riesgos asociados al embarazo o la lactancia.

ACCION 9.1.2.

Difusion de un Procedimiento de Gestion de Riesgos durante el Embarazo y la Lactancia a toda la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

o Comunicar a la plantilla de su existencia.
e Publicarlo y acceso continuo. RESPONSABLES Depto. de Seguridad Laboral.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de marzo de 2023.

e Evaluacion de riesgos.

INDICADORES e Creacion del procedimiento.
[ ]
]

SEGUIMIENTO

Numero de personas que han recibido la informacion
Medios de difusion utilizados
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09 Salud Laboral con perspectiva de género

9.1 Establecer medidas enfocadas a la prevencion de riesgos asociados al embarazo o la lactancia.

ACCION 9.1.3.

Seguimiento del cumplimiento del Procedimiento de Gestion de Riesgos durante el Embarazo y la Lactancia y se informara a la Comision de Seguimiento.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e Plantilla de recogida de informacion de nimero de mujeres que han solicitado la
activacion del procedimiento. RESPONSABLES Depto. de Seguridad Laboral

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de marzo de 2023.

INDICADORES ¢ Numero de mujeres que han solicitado activacion del procedimiento.
SEGUIMIENTO e Numero de mujeres que han necesitado alguna adaptacion de puesto, etc.
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09 Salud Laboral con perspectiva de género

9.2 Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales.

ACCION 9.2.1.

Disponer de un informe de siniestralidad y de los KPIs de salud laboral desagregado por sexos y por categoria.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

Determinar que kpis se quieren recoger.

e Determinar la metodologia de recoleccion de la informacion.
e Recoger y analizar la informacién anualmente. RESPONSABLES Depto. de Seguridad Laboral

e Informe anual.

Hasta el 31 de Septiembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES ¢ Informe anual de siniestralidad.
SEGUIMIENTO e Datos cuantitativos de hombres y mujeres en siniestralidad y aquellos kpis determinados.
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09 Salud Laboral con perspectiva de género

9.2 Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales

ACCION 9.2.2.
Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO -

RELACION CON OTRAS ACCIONES B\/N

e Establecer indicadores de género que se puedan incorporar a la recogida de datos.
e Valorar dichos indicadores e incorporarlos en la recogida de datos. RESPONSABLES Depto. de Seguridad Laboral

TIEMPO DE EJECUCION Hasta 31 de marzo de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Recogida de datos.
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09 Salud Laboral con perspectiva de género

9.2 Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales

ACCION 9.2.3.

Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta la perspectiva de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Llevar a cabo un andlisis de los reconocimientos médicos actuales.

e Comunicar e informar a las personas encargadas de realizar los reconocimientos
médicos sobre la importancia de la perspectiva de género. RESPONSABLES
e  Analizar las sugerencias que puedan surgir.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Adaptacion de los reconocimientos médicos.

BAJO | MEDIO | ALTO

N/A

Depto. de Seguridad Laboral

Hasta 30 de junio de 2023.
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09 Salud Laboral con perspectiva de género

9.2 Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales

ACCION 9.2.4.

Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campanas sobre seguridad y bienestar.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Analisis de las campaifias actuales sobre seguridad y bienestar.

e Llevar a cabo las mejoras oportunas para incorporar la perspectiva de género en RESPONSABLES
dichas campaias.

Depto. de Seguridad Laboral.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 30 de junio de 2023.

INDICADORES e Nuevas campafias sobre seguridad y bienestar con perspectiva de género.
SEGUIMIENTO e Impacto de dichas campafias en la plantilla.
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Infrarrepresentacion Femenina

10.1 Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo femenino en aquellas areas o aspectos del
ambito organizacional en los que la mujer se encuentre infrarrepresentada

ACCION 10.1.1.

Realizar un analisis en profundidad que permita identificar las causas de la infrarrepresentacion femenina en aquellas areas, puestos, delegaciones, etc, en las que se esté
produciendo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [\

Evaluar la infrarrepresentacion.

) Definir 'las causas. L RESPONSABLES Recursos Humanos.
. Comunicar los resultados a la Comision de Igualdad.

Hasta el 31 de diciembre de
2023

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Creacion del programa y nimero de personas que forman parte del mismo.
SEGUIMIENTO e Resultados del analisis realizado
e Causas de infrarrepresentacion detectadas
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Infrarrepresentacion Femenina

10.1 Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo femenino en aquellas areas o aspectos del
ambito organizacional en los que la mujer se encuentre infrarrepresentada

ACCION 10.1.2.

Oftrecer programas de desarrollo especialmente orientados a las mujeres de la plantilla, con el fin de proyectar su carrera profesional, y asi contribuir a incrementar su
reconocimiento y visibilidad en la organizacion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z
Evaluar la posibilidad de crear programas de desarrollo.

e Definir, disefiar y planificar el programa.

e  Evaluar a las profesionales que puedan formar parte de él. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Desarrollar el programa.

e Revisar la evolucion de las participantes.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta 30 de diciembre de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Creacion del programa y nimero de personas que forman parte del mismo.
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Infrarrepresentacion Femenina

10.1 Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo femenino en aquellas areas o aspectos del
ambito organizacional en los que la mujer se encuentre infrarrepresentada

ACCION 10.1.3.

Identificar el talento femenino en la organizacion para potenciar su desarrollo y promocion a posiciones de mayor nivel de responsabilidad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

e Definir y disefiar un proceso de identificacion de talento femenino en la

organizacion.
RESPONSABLES

e  Crear acciones especificas con el talento femenino identificado, e incluirlas en un

Recursos Humanos.

programa de desarrollo.

e Dar seguimiento a dichas acciones y evaluar la evolucion de las empleadas en la
organizacion.

TIEMPO DE EJECUCION

Hasta el 30 de diciembre de

2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO ¢ Informe relativo al talento femenino identificado y documentacion de las acciones realizadas.
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Infrarrepresentacion Femenina

10.2 Fomentar la presencia femenina en los grupos de trabajo/departamentos con infrarrepresentacion en el

diagnostico, estableciendo una cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

ACCION 10.2.1.

Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales

PAS10S A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z

e Recoleccion de datos cuantitativos anualmente de la plantilla de la empresa.
e  Analizar por hombres y mujeres datos de puestos y categorias. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e  Comparar evolucién con afios anteriores

TIEMPO DE EJECUCION Vigencia del plan

INDICADORES

SEGUIMIENTO ¢ Datos comparativos (evolucion) de hombres y mujeres, en puestos y categorias.
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Infrarrepresentacion Femenina

10.2 Fomentar la presencia femenina en los grupos de trabajo/departamentos con infrarrepresentacion en el
diagnostico, estableciendo una cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

ACCION 10.2.2.

Realizacion de un analisis periddico de las politicas de personal y de las practicas de promocion vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena
igualdad entre mujeres y hombres

PAS10S A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [R\/ZN

Revision de las politicas de la organizacion con perspectiva de género, donde se
identifiquen si hay barreros o elementos que puedan dificultar la plena igualdad. RESPONSABLES
e Adaptar, modificar o mejorar, aquello que sea detectado en el paso anterior.
e Comunicar a la plantilla.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Hasta 30 de junio de 2023.

o Informe de evaluacion de politicas.
e Modificaciones o mejoras a las politicas.

SEGUIMIENTO e Numero de comunicaciones de las modificaciones ( si existiesen).
[ ]
[ ]

INDICADORES

Datos comparativos (evolucion promocion) de hombres y mujeres, en puestos y categorias
Barreras detectadas, en su caso
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Infrarrepresentacion Femenina

10.2 Fomentar la presencia femenina en los grupos de trabajo/departamentos con infrarrepresentacion en el
diagnostico, estableciendo una cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

ACCION 10.2.3.

Identificar los obstaculos encontrados para contar con candidaturas femeninas y realizar un plan de accion para corregirlo, con especial atencion a las posiciones de montaje.

PAS10S A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z

Analizar e Identificar los obstaculos encontrados para contar con candidaturas
femeninas. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e  Crear un plan de accion especifico para corregirlo ( a corto y medio plazo).
Comunicarlo a la plantilla.

Hasta el 30 de diciembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Plan de accion especifico.

SEGUIMIENTO e Comunicacion a la plantilla.
e Obstaculos encontrados
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Infrarrepresentacion Femenina

10.2 Fomentar la presencia femenina en los grupos de trabajo/departamentos con infrarrepresentacion en el
diagnostico, estableciendo una cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

ACCION 10.2.4.

Buscar candidaturas de mujeres en areas o dptos. masculinizados, acudiendo a centros, entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de
reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres en puestos y departamentos donde estén infrarrepresentadas (CV de mujeres para que los tengamos en cuenta para
futuras vacantes).

PAS10S A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO | MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [\

o Contactar con centros de ensefianzas y formativos, para crear alianzas, haciendo
especial énfasis en aquellas posiciones infrarrepresentadas. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Al tener una vacante, comunicarlo y solicitar CV de mujeres.

Hasta el 30 de diciembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Numero de alianzas creadas.
SEGUIMIENTO e Numero de mujeres presentadas y selecciones provenientes de dichos acuerdos.
e Numero de mujeres contratadas
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Infrarrepresentacion Femenina

10.2 Fomentar la presencia femenina en los grupos de trabajo/departamentos con infrarrepresentacion en el
diagnostico, estableciendo una cifra deseada de +5% respecto a la situacion actual.

ACCION 10.2.5.

Seguimiento incorporaciones en posiciones de montaje en las que la mujer esta infrarrepresentada.

PAS10S A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z

Identificar aquellas posiciones de obras con infrarrepresentacion de mujeres.

e Identificar aquellas donde por caracteristicas es més probable la incorporacion de vl )Ny 3] b) ok Recursos Humanos.
mujeres.

e Revisar el historico de este aspecto

TIEMPO DE EJECUCION Vigencia del plan

INDICADORES

SEGUIMIENTO ¢ Informe de seguimiento de puestos de obras, por hombres mujeres , teniendo en cuenta la plantilla actual e incorporaciones.
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Proteccion de Victimas de Violencia de Género

11.1 Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion.

ACCION 11.1.1.

Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en el Plan de Igualdad recogidas en la
Guia Integral para para la proteccion de las mujeres victimas de violencia de género.

PAS10S A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [R\/ZN

Investigar y analizar los derechos reconocidos en la actualidad para las victimas de

. . , Recursos Humanos.
violencia de género.

e Disefiar y redactar los comunicados pertinentes. RESPONSABLES Departamento de
e Divulgar a toda la plantilla través de los canales de comunicacion interna dichos Comunicacion.
derechos.

Hasta el 30 de diciembre de
2023

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES e Comunicados realizados.
SEGUIMIENTO e  Medios de comunicacién y difusion utilizados.
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Proteccion de Victimas de Violencia de Género

11.1 Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion

ACCION 11.1.2.

Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion, segin el
protocolo Integral para la proteccion de las mujeres victimas de violencia de género.

PAS10S A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO | ALTO

. . . . . RELACION CON OTRAS ACCIONES [R\/ZN
Fomentar una deteccion temprana de los casos de mujeres victimas de violencia de

género y adopcion de medidas de adaptacion de jornada en los momentos iniciales
del procedimiento judicial, desde la existencia de orden de proteccion.

Recursos Humanos.

e  Reducir la jornada, conforme el protocolo y sus normas de uso.. RESPONSABLES
Responsable/s de PRL.
e Poner a disposicion de las victimas de violencia de género, en caso de solicitarse,
de servicios de apoyo psicoldgico, por parte de Algeco.
TIEMPO DE EJECUCION Hasta el 31 de agosto de 2023.

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Protocolos de actuacion y nimero de casos gestionados.
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Proteccion de Victimas de Violencia de Género

11.1 Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion

ACCION 11.1.3.

Realizar algun acto o campaia para dar visibilidad al Dia Internacional contra la Violencia de Género.

PAS10S A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO | ALTO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z\

Determinar y crear el contenido de las sesiones informativas y el modo de
presentacion.

e Difundir la realizacion de dichas sesiones y actos de sensibilizacion.

e  Celebrar la sesion segun el calendario.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

INDICADORES e Actos o campaiia realizada.
SEGUIMIENTO e Impacto de dichos actos y campaiia.
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Proteccion de Victimas de Violencia de Género

11.1 Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion

ACCION 11.1.4.

Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc... para la contratacion de mujeres victimas de violencia de género, segun el Protocolo Integral para la
proteccion de las mujeres victimas de la violencia de género.

PAS10S A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION BAJO MEDIO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [B\Z\

e Llevar a cabo un analisis de las asociaciones, ayuntamientos, organizaciones, etc que
pueden tener una bolsa de empleo con mujeres victimas de violencia de género. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Incorporar dicha colaboracion en el proceso de seleccion.

Hasta el 30 de diciembre de
2023.

TIEMPO DE EJECUCION

INDICADORES

SEGUIMIENTO e Numero de mujeres victimas de violencia de género contratadas.
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ANEXO II - CRONOGRAMA
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Medidas

Primer afio (2023)

Segundo aiio (2024)

1.1.1. Realizar una comunicacion interna
especifica para la difusion a todas las
personas trabajadoras del Plan de Igualdad
(por ejemplo, en la web, newsletter, manual
de acogida...).

1.1.2.  Incluir en la Memoria Anual un
apartado referente a los avances alcanzados
para favorecer la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y el ejercicio
corresponsable de la conciliacion.

1.1.3.  Utilizar en las campafias
publicitarias los logotipos y reconocimientos
que acrediten que la empresa cuenta con un
plan de igualdad.

1.1.4. Incluir en el manual de acogida la
informacion sobre el Plan de Igualdad, el
Protocolo de acoso sexual y/o por razén de
sexo y la Guia de ayuda a las victimas de
violencia de género

1.1.5. Informar a las empresas
colaboradoras y proveedoras de ALGECO
de su compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

1.2.1. Elaborar un Manual de Estilos de
Comunicacioén donde se establezca cémo
hacer un uso del lenguaje no sexista y que
fomente la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

1.2.2. Sensibilizar al personal encargado
de los medios de comunicacion de la
empresa en materia de igualdad y utilizacion
de un lenguaje inclusivo y no sexista.
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Medidas

Primer afio (2023)

Segundo aiio (2024)

2.1.8.| Realizacion de una encuesta voluntaria de salida.
1.3.1.  Difundir los nuevos derechos de

TONCiliacion recogidos en et RDE672019:

2.1.9.| Verificar que las instalaciones cumplen los

hombé (bdfios, @mmmde un protocolo de
ion

3.1.1.  Homogeneizar el lenguaje utilizado en la
publicacion de las vacantes dentro de los diferentes
canales utilizados, especialmente en la denominacion de
los puestos, las titulaciones y el nivel profesional al que
corresponde, para asegurar que mencione a ambos
géneros y se utilice un lenguaje inclusivo para ambos y
no sexista.

[e]
=]

3.1.2. Revisar que los requisitos solicitados para el
puesto se ajustan a las necesidades del mismo, es decir,
se adecuan a las funciones a desarrollar.

3.1.3 Asegurar que las vacantes llegan tanto a mujeres
como a hombres.

3.2.1. Establecer dentro de los acuerdos de colaboracion
con las empresas que realizan seleccién del personal de
Algeco una clausula que especifique la necesidad de
actuar con criterios de igualdad y no discriminacion en
los procesos de seleccion. Incluir dicha informacion
recogida a través de los diferentes canales de seleccion
que utilicen las diferentes empresas para la seleccién.

b al

3.2.2. En los procesos de seleccion para puestos de
responsabilidad, establecer la medida de accién positiva:
en igualdad e idoneidad de condiciones y competencia
accedera la persona del género menos representado en
dichos puestos.

3.2.3. Aligualdad de cumplimiento de los requisitos
para el puesto donde la mujer este infrarrepresentada, se
dara prioridad de contratacién de mujeres.

2.1.7. Informacién sobre contrataciones
procedentes de ETT.
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Medidas

Primer afio (2023)

Segundo aiio (2024)

3.2.4. Incluir en las ofertas de empleo
mensajes que incentiven la participacion de
la mujer y que reflejen el compromiso de la
empresa con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

3.2.5 Favorecer acuerdos con escuelas de
formaciéon profesional, universidades y
centros formativos en las diferentes
localidades donde la empresa esta ubicada
con el objetivo de fomentar la presencia de
mujeres en posiciones de responsabilidad,
técnicas o que tienen infrarrepresentacion
femenina.

3.2.6.  Sensibilizar a todos los que
intervienen en los procesos de seleccion,
extendiendo este compromiso con la
equidad entre mujeres y hombres a
empresas y consultoras de seleccion
externas que participen en el proceso.

4.1.1.  Incorporar en el Plan de Formacién
acciones o intervenciones de formacion y
sensibilizacion en materia de Igualdad de
Oportunidades entre Hombres y Muijeres, y
Conciliacién de Vida personal y profesional.

4.1.2  Elaborar un protocolo de
reincorporacion de personas en excedencia
de larga duracién (méas de 6 meses), donde
una vez reincorporada, se incluya la
posibilidad de participar en cursos de
formacién para su actualizacion profesional,
la oportunidad de concurrir a exdmenes de
capacitacion y demas aspectos que se
contemplen como necesarios. Todo ello con
el objetivo para asegurar que a su vuelta
dispongan de todos los recursos necesarios
para optar a una promocién y que dicha
excedencia tenga un impacto menor en su
desarrollo profesional.

4.1.3. Garantizar el acceso a la
informacion sobre cursos y planes de
formacion en igualdad de condiciones para
mujeres y hombres en la empresa, se
informara a la plantilla del plan de formacion
que se elabora anualmente.

4.1.4. Garantizar la formacién en horario
laboral en funcién de las caracteristicas de
la accion formativa.
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Medidas

Primer afio (2023)

4.1.5. Realizar formacion para adaptacion al puesto, si
este ha experimentado cambios, en todos los supuestos
como se viene realizando.

4.1.6. Facilitar el acceso a la formacion de las personas
que ejerzan medidas de conciliacion.

4.2.1. Dar formacion en materias de igualdad,
estereotipos de género y prevencion del acoso sexual y/o
por razoén de sexo a toda la plantilla.

Segundo afio (2024)

4.2.3. Dar formacion especifica en prevencion del acoso
sexual y/o por razén de sexo a las personas que formen
parte de la comision instructora.

4.2.4. Incluir formacién en materias de igualdad,
estereotipos de género y prevencion del acoso sexual y/o
por razén de sexo para las nuevas incorporaciones.

5.1.1. Creacion de un programa de desarrollo de
competencias técnicas y habilidades dentro de la
organizacion, poniendo el foco en la promocién de
mujeres para favorecer su evolucion dentro de la
organizacion, dotandoles de herramientas para optar a
puestos de mayor responsabilidad.

5.1.2. Revisar el lenguaje de las promociones y de las
comunicaciones que se realicen para los procesos de
promocidn para que tengan perspectiva de género.

5.1.3. Revisar que se utiliza un lenguaje inclusivo y no
sexista en las ofertas de promocién.

5.1.4. Revisar que los requisitos solicitados para el
puesto se ajustan a las necesidades del mismo, es decir,
se adecuan a las funciones a desarrollar.

5.1.5. Tratar de priorizar que el personal interno tiene
prioridad de acceso a la promocioén, y asegurar que
estas llegan tanto a mujeres como a hombres de la
plantilla.
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Medidas

Primer afio (2023)

Segundo aiio (2024)

5.1.2. Revisar el lenguaje de las
promociones y de las comunicaciones que
se realicen para los procesos de promocion
para que tengan perspectiva de género.

5.1.3. Revisar que se utiliza un lenguaje
inclusivo y no sexista en las ofertas de
promocion.

5.1.4. Revisar que los requisitos solicitados
para el puesto se ajustan a las necesidades
del mismo, es decir, se adecuan a las
funciones a desarrollar.

5.1.5. Tratar de priorizar que el personal
interno tiene prioridad de acceso a la
promocion, y asegurar que estas llegan
tanto a mujeres como a hombres de la
plantilla.

5.2.1. En las promociones se dara prioridad
a la cobertura interna de las vacantes
siempre que se cumplan con los requisitos
establecidos en las correspondientes
descripciones de puestos, acudiendo a
contratacion externa en el caso de no existir
los perfiles buscados dentro de la empresa.

5.2.2 Analisis del perfil de mujeres de la
compafiia para motivarlas a la presentacion
de las vacantes para su promocion
profesional.

5.2.3. Asegurar una presencia equilibrada
entre mujeres y hombres en los procesos de
promocion a igualdad de
condiciones.geograficas la adaptacion de la
jornada, y se negociara con la voluntad de
alcanzar un acuerdo si ello fuera posible.
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Medidas

Primer afio (2023)

Segundo afio (2024)

6.1.1. Analizar la naturaleza de cada
concepto retributivo con mayores
diferencias y, en aquellos en los que se
identifiqguen causas concretas y la empresa
pudiera tomar decisiones, desplegar
medidas oportunas para disminuir esas
diferencias.

6.1.2. Realizar estudios analiticos sobre la
retribucion de los puestos de igual valor
basado en los criterios establecidos por la
herramienta de valoracion de puestos de
trabajo del Ministerio de Igualdad, que
permita identificar a mayor detalle los puntos
de inequidad concretos sobre los que actuar
y revisar periédicamente su evolucién e
incluye la perspectiva de género.

6.1.3 Realizar un estudio salarial anual de
toda la plantilla, en el que se analicen las
retribuciones medias de las mujeres y de los
hombres, por Grupos y puestos,
retribuciones fijas y variables, con desglose
de la totalidad de los conceptos salariales y
extrasalariales, asi como los criterios para
su percepcion. Se empezara por los puestos
donde se han detectado diferencias
salariales entre mujeres y hombres del grupo
V.

6.1.4. En caso de detectarse desigualdades
no justificadas, se realizara un plan que
contenga medidas correctoras, asignando el
mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor.

6.1.5. Garantizar la objetividad de todos los
conceptos que se definen en la estructura
salarial de la empresa, revisando y
publicando los criterios de los complementos
salariales variables no excepcionales.

6.1.6. Garantizar que existe un presupuesto
anual para la reduccién de la brecha y su
aplicacion a los casos que se puedan
detectar de brecha salarial.
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Medidas

Primer afio (2023)

Segundo afio (2024)

7.1.1. Establecer medidas de sensibilizacion
y diwulgacién que faciliten la conciliacién de
la vida laboral, personal y familiar de
hombres y mujeres y que conciencien a
ellos sobre la corresponsabilidad, evitando
que la maternidad sea una desventaja
profesional.

7.1.2. Establecer medidas de mejora a los
derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO:

7.1.3. Establecer medidas de mejora a los
derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Testar el
grado de necesidad de las medidas de
conciliacién y que se recogen a
continuacion. Utilizar los permisos
retribuidos vigentes por el tiempo
imprescindible para las personas
trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida.

7.1.4. Establecer medidas de mejora a los
derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Estudiar
el utilizar permisos retribuidos vigentes para
el tiempo necesario para las tutorias del
centro de estudios de las y los menores de
16 afios.

7.1.5. Establecer medidas de mejora a los
derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO:
Considerar como retribuidos los permisos
para acompanar a consultas médicas a
menores, o0 mayores de 65 afios y personas
dependientes, con criterios debidamente
justificados y sélo por el tiempo
indispensable con un maximo de 20 horas
anuales. Superadas estas horas sera
permiso no retribuido o recuperable. (En
aquellos casos en que las horas sean
inferiores a las recogidas en este punto).
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Medidas

Primer aiio (2023)

Segundo afio (2024)

7.1.6. Establecer medidas de mejora a los
derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Se
garantiza que los incentivos y gratificaciones
no se veran perjudicados por el ejercicio de
los derechos de conciliacion a que se
acojan las personas trabajadoras.

7.1.7. Establecer medidas de mejora a los
derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Las
personas trabajadoras que por sentencia
judicial de divorcio o convenio regulador
tengan establecidos unos determinados
periodos de tenencia de los hijos que
coincidan con periodo laboral, tendran
preferencia para adaptar sus vacaciones a
dichos periodos fijados en la sentencia o
convenio (vacaciones verano, navidad,
semana santa, puentes).

7.1.8. Establecer medidas de mejora a los
derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: La
acumulacién del permiso del cuidado del
lactante se podra hacer en jornadas
completas de hasta 15 dias habiles.

7.1.9. Establecer medidas de mejora a los
derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO:
Garantizar que las personas que se acojan a
cualquiera de los derechos relacionados con
la conciliacion de la vida familiar y laboral
(permisos, reducciones de jornada...), no
vean frenados el desarrollo de su carrera
profesional ni sus posibilidades de
promocion ni retribucion.

7.1.10 Establecer medidas de mejora a los
derechos legalmente reconocidos y
actualmente vigentes en ALGECO: Continuar
con el desarrollo de programa de teletrabajo
y trabajo a distancia.
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Medidas

Primer afio (2023)

Segundo afio (2024)

7.1.11. Realizar campanas informativas y de
sensibilizacion (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a los trabajadores
hombres sobre las medidas de conciliacién
existentes.

7.1.12. Potenciar el uso de los medios
tecnolégicos que eviten los desplazamientos
y viajes de trabajo.

7.1.13. Favorecer la flexibilidad horaria a
personas trabajadoras con hijos o hijas con
discapacidad reconocida oficialmente
superior al 33%, sin derecho a prestacion y
que no realicen actividad retribuida de
ningun tipo.

7.1.14. En las jubilaciones parciales,
priorizar que la relevista sea una mujer, a
igualdad de cumplimiento de los requisitos
para el puesto y posibilidad de maximizar la
concentracioén de las horas que resten por
trabajar hasta la jubilacién total en el minimo
tiempo posible.

7.1.15. Licencia no retribuida para las
personas trabajadoras para acompaiiar a su
cényuge o pareja de hecho debidamente
inscrita en correspondiente registro oficial a
las clases de preparacion al parto y
examenes prenatales, cuando no puedan
realizarse fuera de la jornada de trabajo.
Previa justificacion.

7.1.16. Licencia no retribuida de hasta 15
dias naturales, en caso de fallecimiento o
accidente grave de la otra persona
progenitora, si convivian con éste menores
de 14 afios a cargo de la persona
trabajadora.

7.1.17. Posibilidad de unir las vacaciones al
permiso por nacimiento de hijo o hija
siempre que lo permita la organizacion del
trabajo.
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Medidas

Primer afio (2023)

Segundo afio (2024)

7.1.18. Licencia no retribuida de hasta 10
dias naturales para tramites de adopcion
internacional.

7.1.17. Posibilidad de utilizar el permiso
retribuido por hospitalizacion en los términos
establecidos convencionalmente de manera
discontinua mientras dure la misma.

7.1.18. Licencia no retribuida de hasta 10
dias naturales para tramites de adopcion
internacional.

7.1.19. Posibilidad de utilizar el permiso
retribuido por hospitalizacion en los términos
establecidos convencionalmente de manera
discontinua mientras dure la misma.

8.1.1. Establecer el protocolo de actuacion
para la prevencioén del acoso sexual y/o por
razon de sexo que ademas incluya las
particularidades del trabajo a distancia,
especialmente del teletrabajo, y difundirlo al
total de la plantilla.

8.1.2. Impartir formacién a quienes se
asignen cometidos especificos y
responsabilidades en materia de Acoso
sexual y/o por Razén de Sexo en el Trabajo
para desempefiar con éxito sus funciones.

8.1.3. Presentar a la Comision de
seguimiento un informe anual sobre los
procesos iniciados por acoso sexual y por
razon de sexo y su resolucién, asi como el
numero de denuncias presentadas,
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Medidas

Primer afio (2023)

Segundo afio (2024)

8.2.1. Realizar un diagnéstico previo de la
situacion real de mujeres y hombres en la
empresa a través de una encuesta de
valoracion del clima laboral y/o riesgos
psicosociales.

8.2.2. Realizar un proceso de acogida y
seguimiento del personal de nuevo ingreso
que favorezca su integracion y evite el
aislamiento.

9.1.1. Crear y difundir un Procedimiento de
Gestion de Riesgos durante el Embarazo y
la Lactancia en el que se especifique a las
mujeres embarazadas como comunicarlo,
cudles son sus derechos durante ese
periodo, etc.

9.1.2. Difusion de un Procedimiento de
Gestion de Riesgos durante el Embarazo y
la Lactancia a toda la plantilla.

9.1.3. Seguimiento del cumplimiento del
Procedimiento de Gestién de Riesgos
durante el Embarazo y la Lactancia y se
informara a la Comisién de Seguimiento.

9.2.1. Disponer de un informe de
siniestralidad y de los KPIs de salud laboral
desagregado por sexos y por categoria.

9.2.2. Considerar las variables relacionadas

con el sexo, tanto en los sistemas de
recogida de datos, como en el estudio e
investigacion generales en las evaluaciones
en materia de prevencion de riesgos
laborales (incluidos los psicosociales), con
el objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados con
el sexo.

9.2.3. Los reconocimientos médicos que
realiza la empresa tendran en cuenta la
perspectiva de género.
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Primer aiio (2023)

Segundo afio (2024)

9.2.4. Incorporar la perspectiva de género
en la elaboracién de camparfias sobre
seguridad y bienestar.

10.1.1. Realizar un andlisis en profundidad
que permita identificar las causas de la
infrarrepresentacion femenina en aquellas
areas, puestos, delegaciones, etc, en las
gue se esté produciendo.

10.1.2. Ofrecer programas de desarrollo
especialmente orientados a las mujeres de la
plantilla, con el fin de proyectar su carrera
profesional, y asi contribuir a incrementar
su reconocimiento y visibilidad en la
organizacion.

10.1.3. Identificar el talento femenino en la

organizacion para potenciar su desarrollo y
promocion a posiciones de mayor nivel de

responsabilidad.

10.2.1. Revision periodica del equilibrio por
sexo de la plantilla y la ocupacion de
mujeres y hombres en los distintos puestos y
categorias profesionales.

10.2.2. Realizacion de un andlisis periddico
de las politicas de personal y de las
practicas de promocién vigentes en la
empresa, con el fin de detectar barreras que
dificulten la plena igualdad entre mujeres y
hombres.

10.2.3. Identificar los obstaculos
encontrados para contar con candidaturas
femeninas y realizar un plan de accién para
corregirlo, con especial atencion a las
posiciones de montaje.

10.2.4. Buscar candidaturas de mujeres en
areas o dptos. masculinizados, acudiendo a
centros, entidades u organismos formativos
que nos faciliten ampliar las fuentes de
reclutamiento para fomentar la contratacién
de mujeres en puestos y departamentos
donde estén infrarrepresentadas (CV de
mujeres para que los tengamos en cuenta
para futuras vacantes).
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Medidas

Primer afio (2023)

10.2.5. Seguimiento incorporaciones en
posiciones de montaje en las que la mujer
esta infrarrepresentada.

11.1.1. Informar a la plantilla de los
derechos reconocidos legalmente a las
mujeres victimas de violencia de género y
de las mejoras incluidas en el Plan de
Igualdad recogidas en la Guia Integral para
para la proteccién de las mujeres victimas
de violencia de género.

Segundo afio (2024)

11.1.2. Facilitar la adaptacién de la jornada,
el cambio de turno o flexibilidad horaria a las
mujeres victimas de violencia de género
para hacer efectiva su proteccién, segun el
protocolo Integral para la proteccion de las
mujeres victimas de violencia de género.

11.1.3. Realizar algun acto o campafa para
dar visibilidad al Dia Internacional contra la
Violencia de Género.

11.1.4. Establecer colaboraciones con
asociaciones, ayuntamientos, etc... para la
contratacién de mujeres victimas de
violencia de género, segun el Protocolo
Integral para la proteccién de las mujeres
victimas de la violencia de género.
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