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1. INTRODUCCION Y PRESENTACION DE LA EMPRESA

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico de aplicacién universal
reconocido en textos internacionales sobre derechos humanos. Esta fundamentada en el principio
de igualdad y hace referencia a la participacidon activa y equilibrada de todas las personas,

independientemente de su sexo, en las diferentes areas de la vida: publica y privada.

Pese a su reconocimiento formal, todavia siguen existiendo obstaculos presentes en nuestra
sociedad, que impiden la plena participacion e integracién de las mujeres en todos los ambitos.
Uno de los resultados mas evidentes es que mujeres y hombres no acceden, participan ni se

benefician en condiciones de igualdad real en el mercado de trabajo.

El desarrollo de planes especificos de igualdad en todas las organizaciones y los procesos para
la integracion de la igualdad de oportunidades en las diferentes areas de intervencion es una de
las estrategias que apunta la legislacion en materia de igualdad y que esta siendo adoptada por
un buen nimero de empresas, que han decidido apostar por la transversalidad y la integracion de

los objetivos de igualdad en la gestién de sus politicas.

En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad grupal de DOMINION.

PRESENTACION DE LA EMPRESA

DOMINION basa su propuesta de valor en maximizar la eficiencia de los procesos de negocio
gracias a su conocimiento sectorial y a la aplicacion innovadora de la tecnologia con un enfoque

diferente.

Nacida en Bilbao en 1999, cuenta con una cultura y modelo de gestidn Unicos basados en las
cuatro claves de DOMINION que hacen suyos: la Digitalizacién, la Diversificacion, la

Descentralizacién y la Disciplina Financiera.

Cuentan con presencia en mas de 35 paises, mas de 1.000 clientes y un equipo formado por
mas de 9.000 personas. Facturan 1.000 millones de euros anuales y cotizan en la Bolsa espafiola

desde abril de 2016.

El presente plan es un plan grupal que agrupa 6 empresas del grupo Dominion:
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Razén Social GRUPO DOMINION
Actividad: Servicios técnicos: ingenieria, arquitectura, urbanismo, etc.

Realizaciéon de instalaciones industriales, formalizacion de
proyectos al efecto, asistencia técnica y asesoramiento a
empresas.

Empresas: Para el plan se han agrupado un total de seis empresas del
grupo:

Dominion E&C Iberia S.L.

Dominion Industry & Infrastructures S.L.
Global Dominion Access S.A.

Abside Smart Financial Technologies S.L.
Dominion Servicios Medioambientales S.L.

ok wnNRE

Dominion Centro de Control S.L.

Web: https://www.dominion-global.com/es/

DOMINION E&C IBERIA S.L.

Direccion PLAZA PiO BAROJA, 3, 12 PLANTA, 48001 (BILBAO)
Teléfono 944 79 37 87

Plantilla = 109 personas (97 hombres y 12 mujeres)

DOMINION INDUSTRY & INFRASTRUCTURES S.L.

Direccion = C/ ASTURIAS, 8-10, 08830, SANT BOI DE LLOBREGAT
Teléfono 626 83 25 82

Plantilla = 1984 personas (1810 hombres y 174 mujeres)

GLOBAL DOMINION ACCESS S.A.

Direccion PLAZA PiO BAROJA, 3 12 PLANTA 48001 BILBAO
Teléfono 944 79 37 87

Plantilla 88 personas (51 hombres y 37 mujeres)

ABSIDE SMART FINANCIAL TECHNOLOGIES S.L.

Direccion PLAZA PiO BAROJA, 3 12 PLANTA 48001 BILBAO
Teléfono 944 79 37 87

Plantilla = 75 personas (34 mujeres y 41 hombres)


https://www.dominion-global.com/es/
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DOMINION SERVICIOS MEDIOAMBIENTALES S.L.

Direccion PLAZA PiO BAROJA, 3 12 PLANTA 48001 BILBAO
Teléfono 944 793 787

Plantilla 254 personas (237 hombres y 17 mujeres)

DOMINION CENTRO DE CONTROL S.L.

Direccion AVENIDA DEL PARTENON 16 — 22, 28042 Madrid (Espafia)

Teléfono 91743 49 50

Plantilla = 64 personas (49 hombres y 15 mujeres)
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2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL
PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad es acordado tanto por la empresa como por representantes legales de las
trabajadoras y trabajadores a través de la Comision Negociadora de DOMINION. Esta Comision
Negociadora de Igualdad ha conocido y analizado, de forma conjunta, el diagndstico de género

realizado y ha aprobado mediante negociacion el presente plan.

Las personas que la integran son: _.~| Comentario [MC1]: Completar la tabla:

- Nombre completo (2 apellidos)
- Cargo en empresa

NOMBRE Y APELLIDOS CARGO EN LA

PARTE SOCIAL/PARTE EMPRESARIAL

David Martin Garcia
Cristina Pérez Gonzalez
Sara Carrasco Zaballa

Marcos Betran Calvo
Miriam Palmero Garcia
Raquel Godoy Maroto

Isabel Gallego Santiago

Ivan Sordo Naverira

Arantza Lazurtegui Mateos

José Ignacio Martinez

Rego

Mar Blazquez Perales

Ester Chaves Alonso
Elena Martinez Vidal

José Antonio Gonzalez
Barbero

Vicente Canet Juan
Jesus Andrés Castillo

EMPRESA

Responsable RRHH
operativos
Directora Adm
Personas y RRLL
Técnica Asesoria
Juridica

Técnico RRHH

Técnica RRHH
Responsable RRHH

Responsable
negocio ONS
LATAM

Técnico PRL
Calidad y Medio
Ambiente
Responsable
auditoria y
controlling
Responsable
calidad, PRLy
Medioambiente
Responsable de
planes de igualdad
Fesmcugt

Centros sin RLPT.
UGT FICA

Centros sin RLPT.
UGT

DIl Barcelona UGT
por los centros con
RLPT

CCOO Industria

DIl Madrid CCOO

Parte empresarial
Parte empresarial
Parte empresarial

Parte empresarial
Parte empresarial
Parte empresarial

Parte empresarial

Parte empresarial

Parte empresarial

Parte empresarial

Parte social

Parte social

Parte social

Parte social

Parte social
Parte social
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Patallo
Maria Teresa Cid Marco

Miguel Gerez Colomo

Sandra Nieto Rivera

Santiago Calzado Miranda
Nicolas Neila Pozo

José Antonio Hernandez
Martinez
Ivan Garcia Lara

DIl Tarragona
CCoo

DIl Tarragona
CCoo

DIl Barcelona UGT
por los centros con
RLPT

DIl Madrid CCOO
DIl Tarragona
CCoOo

DIl Tarragona
CCoOo

DIl Tarragona
CCoOo

Parte social

Parte social

Parte social

Parte social
Parte social

Parte social

Parte social

D

DOMINION
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto-ley 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, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de

13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Los objetivos y medidas acordadas en este documento por la Comisién Negociadora del Plan
de Igualdad alcanzardn a toda la plantilla y todos los centros de trabajo de las seis empresas del

grupo DOMINION, siendo estos los siguientes:
DOMINION E&C IBERIA S.L:

=  Centro de trabajo de Vizcaya: Calle Etxerre Kaminoa, 21 48970 Basauri

=  Centro de trabajo de Madrid: Av. Partendn, 16-18 28042 Madrid

= Centro de trabajo de Asturias: Calle José Manuel Pedregal, 14 12 C 33400 Avilés
=  Centro de trabajo de Bilbao: Plaza Pio Baroja, 3 48001 Bilbao

DOMINION INDUSTRY & INFRASTRUCTURES S.L.:

=  Centro de trabajo de Vizcaya: Plaza Pio Baroja, 3 48001 Bilbao

=  Centro de trabajo de Tarragona: PG Perafort Via Interior Privat, 2 43152 Peradot
= Centro de trabajo de Sevilla: Av. Espafia, 57 41704 Dos Hermanas

= Centro de trabajo de Madrid: Av. Partendn, 16-18 28042 Madrid

=  Centro de trabajo de Madrid (Lugo Alcoa): Av. Partendn, 16-18 28042 Madrid

*  Centro de trabajo de Madrid (Alava Michelin): Av. Partendn, 16-18 28042 Madrid
=  Centro de trabajo Huelva: Calle Joaquin Turina, 14 21001 Huleva

= Centro de trabajo Barcelona: Calle Asturias, 8-10 08830 Sant Boi de Llobregat
GLOBAL DOMINION ACCESS S.A.:

= Centro de trabajo de Madrid: Av. Partendn, 16-18 28042 Madrid

=  Centro de trabajo de Vizcaya: Plaza Pio Baroja, 3 48001 Bilbao
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ABSIDE SMART FINANCIAL TECHNOLOGIES S.L.:

=  Centro de trabajo de Madrid: Av. De la Industria, 23 28760 Tres Cantos
= Centro de trabajo de Vizcaya: Calle Nervion, 3 48001 Bilbao

DOMINION SERVICIOS MEDIOAMBIENTALES S.L.:

=  Centro de trabajo de Vizcaya: Calle Etxerre Kaminoa, 21 48970 Basauri

=  Centro de trabajo de Madrid: Av. Partendn, 16-18 28042 Madrid

=  Centro de trabajo de Cadiz: PG IND Puente Mayorga 113695 San Roque

=  Centro de trabajo de Huelva: PG IND Nuevo Puerto 21810 Palos de la Frontera

=  Centro de trabajo de Ciudad Real: CT Calcada de Calatraba s/n 13500 Puerto Llano
=  Centro de trabajo de Tarragona: PG Perafort Via Interior Privat, 2 43152 Peradot

=  Centro de trabajo de Murcia: Calle Valle escombreras 30550 Valle de Escombreras
DOMINION CENTRO DE CONTROLS.L.:

=  Centro de trabajo de Barcelona: Calle Asturias, 8-10 08830 Sant Boi de Llobregat
=  Centro de trabajo de Madrid: Av. Partendn, 16-18 28042 Madrid.

=  Centro de trabajo de Malaga: PI Calle Paris, 64 29006 Malaga

=  Centro de trabajo de Madrid: Calle Aragoneses, 7 28100 Alcobendas

Para alcanzar los objetivos de este Plan de Igualdad, por medio de las medidas acordadas, se
determina por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de 4 aiios a contar desde su firma

(2023-2027).



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES a
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DOMINION

4. COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

DOMINION firmo a fecha de 8 de marzo de 2023, el Compromiso de la Direccién para el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre

mujeres y hombres.

Con el objetivo de negociar y aprobar un diagndstico de situacién en materia de igualdad, asi
como un plan de accion, DOMINION conformd el 19 de octubre de 2022 una Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad paritaria, compuesta por 23 personas: 13 en representacién de

la plantilla y 10 en representacion de la empresa.

e En representacién de la empresa:
o David Martin Garcia
o Cristina Pérez Gonzalez
o Sara Carrasco Zaballa
o Marcos Betran Calvo
o Miriam Palmero Garcia
o Raquel Godoy Maroto
o Isabel Géllego Santiago
o lvan Sordo Naverira
o Arantza Lazurtegui Mateos
o José Ignacio Martinez Rego
e Enrepresentacién de la plantilla:
o Mar Blazquez Perales
o Ester Chaves Alonso
o Elena Martinez Vidal
o José Antonio Gonzdlez Barbero
o Vicente Canet Juan
o Jesus Andrés Castillo Patallo
o Maria Teresa Cid Marco
o Miguel Gerez Colomo
o Sandra Nieto Rivera
o Santiago Calzado Miranda
o Nicolas Neila Pozo

o José Antonio Hernandez Martinez

10
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o Ivan Garcia Lara
La Comision Negociadora tiene como funciones principales:

e Negociacion y elaboracién del diagnéstico y de las medidas que integrardn el Plan de
Igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi
como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacidn necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remisién del Plan de lIgualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacién.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

11
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5. PRINCIPALES RESULTADOS DE LOS DIAGNOSTICOS DE
IGUALDAD

En este apartado se expondran los principales resultados de los seis diagndsticos elaborados
a las 6 empresas del grupo comprendidas para esta Plan de Igualdad destacando los puntos

fuertes y los puntos de mejora que orientaron las medidas del plan:

Dominion E&C Iberia S.L.
Dominion Industry & Infrastructures S.L.

Global Dominion Access S.A.

1

2

3

4. Abside Smart Financial Technologies S.L.

5. Dominion Servicios Medioambientales S.L.
6

Dominion Centro de Control S.L.
Los resultados se presentan siguiendo la estructura de los ejes de andlisis de los distintos

diagnosticos.

EJE 1. PERFIL DE LA PLANTILLA

Se ha analizado la distribucion de la plantilla por sexo, edad, antigliedad, nivel de estudios y
centros de trabajo. Ademas, se ha analizado su distribucidon por convenios colectivos y la

composicion por sexo de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

A continuacidn, se resumen los puntos fuertes y de mejora de las distintas empresas:

PUNTOS FUERTES EMPRESAS

e Se observa una correspondencia entre la antigiiedad de la empresa y las E&C
posiciones de mayor jerarquia.

e Se observa una mayor antigliedad por parte de las mujeres de la empresa,
gue suman 12,2 afios de promedio frente a 5,5 masculinos.

e Las mujeres cuentan con mas antigliedad que los hombres de promedio
en el mando de Direccién.

e Todas las personas estan sujetas a algun tipo de convenio colectivo (25 en (&I
total), siendo el mas numeroso el de siderometalurgia de Barcelona.

e Laedad media de mujeres y hombres es bastante similar.

e Apenas existen diferencias (1,1 afio) en la antigliedad promedio de la
plantilla masculina y femenina, siendo la plantilla con mayor antigliedad
la masculina.

12
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La plantilla de la empresa se encuentra equilibrada con un 42% de las
mujeres frente a un 58% de los hombres.

Se observa una gran antigliedad por parte de las mujeres de la empresa.
La representacién legal de la plantilla, sector masculinizado
habitualmente, esta conformado Unicamente por 1 mujer.

A pesar de la presencia de mas hombres que mujeres en la plantilla, todos
los centros de trabajo estan equilibrados por sexo.

GLOBAL

De los 2 centros de trabajo, ambos cuentan con presencia equilibrada de
mujeres y hombres.

La plantilla total se encuentra equilibrada por sexos.

Las mujeres de la empresa cuentan con una mayor antigiiedad que los
hombres.

Se observa una correspondencia entre edad, antigliedad y puestos de
responsabilidad dentro de la empresa.

Se observa un equilibrio por sexos en los niveles de estudio.

ABSIDE

Se observa una correspondencia entre la antigliedad de la empresa y las
posiciones de mayor jerarquia.

Se observa una mayor antigliedad por parte de las mujeres de la empresa,
gue suman 12,7 afios de promedio frente a 7,3 masculinos.

Las mujeres presentan una mayor cualificacion (estudios) que los
hombres...

SERV. MED

No se encuentran grandes diferencias en la edad ni antigliedad media de
hombres y mujeres.

La mayor parte de la plantilla cuenta con contrato indefinido.

Se observa una correspondencia entre edad, antigliedad y puestos de
responsabilidad dentro de la empresa.

PUNTOS DE MEJORA EMPRESAS

La plantilla se encuentra muy masculinizada, contando con un 87% de la
plantilla masculina, frente a un 13% de plantilla femenina.

Dada la masculinizacién general de la plantilla, todos los centros de trabajo
se encuentran masculinizados.

La mayoria de los hombres de la empresa cuentan con estudios basicos y
la mayoria de las mujeres cuentan con estudios universitarios. Esto
denotaria parte de la segregacién horizontal de la empresa.

La mayoria de las personas con menos de 1 afio de antigliedad son
hombres.

Las mujeres cuentan con un mayor promedio de edad y antigliedad que
los hombres en el mando técnico, area tradicionalmente feminizada que
denota la existencia de cierta tradicidn de segregacion horizontal.

CENTRO DE
CONTROL

E&C

La composicidén de la plantilla indica que se trata de una empresa muy
masculinizada, representando las mujeres Unicamente el 9% de la
plantilla.

Unicamente uno de los ocho centros de trabajo esta equilibrado en cuanto
al nimero de mujeres y hombres que compone su plantilla.

Ma3s de la mitad de la plantilla tiene una antigiiedad muy reducida, por lo
gue su incorporacion a la empresa ha sido reciente.

Existe una plantilla femenina mas formada y cualificada que la plantilla
masculina.

(&I
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Por categoria profesional se percibe que la antigliedad de las mujeres es
superior solo en el nivel de “Oficial administrativo”. Esto muestra la
feminizacion de un area de tradicion femenina como es la administracion,
siendo un reflejo de una posible segregacién horizontal.

Se observa una masculinizacién del personal con estudios basicos, lo que
puede indicar mayores resistencias a contratar personal sin estudios en el
caso de que sean mujeres.

GLOBAL

Se observa cierta segregacién horizontal por niveles jerarquicos, puesto
gue 2 de los niveles se encuentra feminizados al 100% y no se puede
realizar un andlisis por sexos.

ABSIDE

La empresa se encuentra muy masculinizada, contando con un 93% de la
plantilla masculina, frente a un 7% de plantilla femenina.

Dada la masculinizacién general de la plantilla, todos los centros de trabajo
se encuentran masculinizados, existiendo cuatro de ellos con presencia de
hombre Unicamente.

El rango de antigliedad con mayor plantilla es el de menos de 1 afo, y es
altamente mayoritaria la incorporacién de hombres frente a la de mujeres.
El 100% de la RLT esta conformada por hombres.

SERV. MED

La plantilla estd masculinizada, por lo que hay una sobrerrepresentacion
masculina.

Las mujeres en plantilla cuentan con un nivel de estudios superiores mas
elevado que los hombres. Sin embargo, son ellos quienes ocupan niveles
jerarquicos mas altos.

CENTRO DE
CONTROL

EJE2: CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

En los diagndsticos se ha analizado la clasificacion atendiendo al organigrama de cada empresa,

nivel jerdrquico, grupos y categorias profesionales, departamentos y puestos de trabajo.

PUNTOS FUERTES EMPRESAS

Se observa la presencia de 2 mujeres en el mando de Directivo
que, proporcionalmente a la plantilla femenina, supone un 16%
de la plantilla femenina.

E&C

Hay 1 mujer en el nivel de “Direccién” y 3 en el de “Mandos
intermedios”.

&I

Por niveles jerarquicos, no se observa segregacién vertical ni
horizontal. El Unico puesto de Direccién estd ocupado por una
mujer.

El organigrama muestra una organizacién feminizada en sus
puestos de mas responsabilidad.

Por categorias profesionales, puestos y departamentos existen
muchos puestos masculinizados y feminizados por ser
unipersonales o con poca plantilla, por lo que no se puede
detectar una segregacion horizontal clara.

ABSIDE

La empresa cuenta con fichas de descripcion de puestos de

1&I
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trabajo. E&C
GLOBAL
ABSIDE
CENTRO DE CONTROL

PUNTOS DE MEJORA EMPRESAS

e No se dispone de organigrama E&C
CENTRO DE CONTROL

e Llas fichas de descripcion de puestos de trabajo y Ia
documentacién interna que utiliza nomenclaturas de
clasificacion profesional hace un uso sexista del lenguaje al

nombrar los puestos y grupos en masculino genérico. En este 1&
aspecto, la empresa justifica que se debe a la traduccion literal
utilizada en los convenios colectivos.
e Seria necesaria una revision del lenguaje de los niveles ABSIDE
jerarquicos, dado que estdn enunciados en masculino genérico. SERV.MED
CENTRO DE CONTROL
e La segregacion vertical de la empresa se va magnificada por la (&I
unipersonalidad de los puestos. GLOBAL
e Se observa la existencia de segregacidn vertical en la plantilla. E&C
&I
GLOBAL
SERV. MED

CENTRO DE CONTROL

e Se observa la existencia de segregacion horizontal, pues en el
analisis por grupos, categorias, puestos y departamentos, se
observa la concentracién de mujeres en drea de tradicion | TODAS LAS EMPRESAS
femenina y la concentracién de hombres en areas de tradicién
masculina
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EJE 3. CONDICIONES DE TRABAJO

Se ha analizado la composicién y distribucidon de la plantilla por sexo atendiendo al tipo de
contrato, jornada y horas extras realizadas. Asimismo, se ha analizado la politica de salud laboral

incluyendo la politica de prevencién de riesgos laborales y las bajas por incapacidad temporal.

PUNTOS FUERTES EMPRESAS

e El47,7% de la plantilla cuenta con un contrato indefinido. E&C

e La empresa dispone de una politica de prevencion de riesgos &I
laborales que incluye acciones de prevencién basada en la ISO
45001:2018 “Sistema de gestion de seguridad y salud
ocupacional” y un procedimiento para la gestion de la
siniestralidad.

e Apenas existen diferencias entre los sexos en las bajas por
incapacidad temporal.

e EI90,92% de la plantilla cuenta con un contrato indefinido: un GLOBAL
91,88% de la plantilla femenina cuenta con un contrato
indefinido frente a un 90,2% de la plantilla masculina

e El 83% de la plantilla cuenta con un contrato indefinido, y toda ABSIDE
ella (menos 1 persona) a tiempo completo.
e EI60,24% de la plantilla cuenta con un contrato indefinido, esto SERV. MED

es indicativo de estabilidad laboral en la empresa.

e El 96,6% de la plantilla tiene jornada completa (40 horas
semanales), solo 9 personas tienen jornadas parciales y recaen
tanto en la plantilla masculina como en la femenina.

e Aunque el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales no cuenta
con perspectiva de género, si existen medidas aplicables
especificamente a las mujeres en ciertos periodos de su
desarrollo profesional y personal.

e La mayor parte de la plantilla cuenta con contrato indefinido. CENTRO DE CONTROL

e Laempresainforma de que no se han realizado horas extras.

PUNTOS DE MEJORA EMPRESAS

e Los contratos de duracién determinada por obra o servicio se
encuentran masculinizados.

e Las jornadas inferiores a 40 horas de la empresa estan E&C
compuestas, proporcionalmente, por el 33% de la plantilla
femenina frente al 12% de la masculina. Se recomienda estudiar
la relacion de estos casos con la conciliacion personal-laboral-
familiar de la plantilla femenina.

e La mayoria de la plantilla cuenta con contratos temporales. &I

e Los hombres predominan entre los contratos temporales y las
mujeres en los contratos parciales, siendo la parcialidad de la
plantilla significativamente feminizada.

e El Unico contrato a personas con discapacidad corresponde a un
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hombre.
e La mayoria de los contratos en practicas corresponden a
hombres.

e En promedio, los hombres trabajan mas horas de jornada que
las mujeres, con una diferencia de 4,22 puntos porcentuales.

e No se incorpora la perspectiva de género en el procedimiento
para la gestion de la siniestralidad.

e La empresa no cuenta con un sistema de registro de ausencias
desagregado por sexo, puestos, clasificacion etc. GLOBAL

e Los contratos de duraciéon determinada por obra o servicio se
encuentran feminizados.

e Los contratos de duracién determinada por obra o servicio se SERV MED
encuentran masculinizados.

e La empresa no cuenta con un sistema de registro de ausencias | CENTRO DE CONTROL
desagregado por sexos, puestos, clasificacion, etc.

e Las bajas por IT femeninas son muy superiores a las masculinas GLOBAL
proporcionalmente lo que indica la necesidad de aplicar la
perspectiva de género a su politica de prevenciéon y a la ABSIDE
evaluacion de riesgos laborales.
e Laempresa no dispone de politica de movilidad geografica. E&C
1&I
GLOBAL

e No existe un sistema de teletrabajo y una politica de
desconexion digital. TODAS LAS EMPRESAS

e Laempresa no cuenta con un plan de prevencion de riesgos con
perspectiva de género
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EJE 4. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Todas las empresas a las que les aplica el presente Plan de Igualdad se rigen a través de una

“Politica de Seleccion Corporativa”. El documento en el que se recoge indica que ésta “debe

interpretarse de acuerdo con La Politica de Diversidad, Igualdad e Inclusion y tiene como finalidad

impulsar los Objetivos de Desarrollo Sostenible, asumiendo asi un compromiso con el principio

de igualdad y con los ODS relacionados con la igualdad entre mujeres y hombres.

PUNTOS FUERTES EMPRESAS

e Ha habido un mayor nimero de altas femeninas que masculinas en
el promedio de los ultimos cuatro afios. GLOBAL
e Solo se observa dos bajas femeninas en los cuatro ultimos afos.
e Existen numerosos y variados canales de publicacién y difusién de SERV. MED
las ofertas laborales existentes en la empresa.
e No se presentan diferencias significativas en la edad de la plantilla CENTRO DE
cesada. CONTROL
e Existe una politica de seleccidn con procedimiento comun aplicable
a todo el grupo Dominion. TODAS LAS
e Existen procedimientos establecidos de seleccién (informes de EMPRESAS
entrevista, plantilla para iniciar procesos de seleccidn etc.)

PUNTOS DE MEJORA EMPRESAS

e Realizar entrevistas de salida al personal para conocer si los motivos
de las bajas voluntarias de la organizacidn tienen alguna relacion SERV. MED
con las necesidades de conciliacidon de las personas trabajadoras y
las medidas a su disposicion.
e El nimero de altas de mujeres es considerable inferior al de
hombres. CENTRO DE
e Elnumero de ceses de mujeres es considerablemente superior al de CONTROL
hombres teniendo en cuenta que se trata de una plantilla
fuertemente masculinizada.
e Ha habido un mayor nimero de altas masculinas que femeninas en E&C
los ultimos afios y las nuevas altas reproducen la segregacién
ocupacional. &
e La empresa no realiza publicaciones internas de las vacantes E&C
disponibles. 1&I
e La empresa detecta que, por la tipologia de negocio y los sectores GLOBAL
masculinizados en los que se desenvuelven, hay dificultades a la ABSIDE
hora de incorporar mujeres a ciertos puestos de trabajo. CENTRO DE
CONTROL
e La empresa no hace uso de incentivos, ayudas y/o bonificaciones
destinadas a la contratacion de mujeres. TODAS LAS
e Revisar el lenguaje empleado en los documentos internos de los EMPRESAS
procedimientos de seleccién y ofertas de empleo para garantizar el
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uso no sexista del mismo.

Dotar de formacion en materia de igualdad a todas las personas
gue participan y toman decisiones en los procesos de seleccién.

EJE 5. PROMOCION PROFESIONAL

En los diagndsticos de cada empresa se ha analizado la politica de desarrollo profesional y

promociones, asi como los datos de las promociones de los ultimos 4 afos.

PUNTOS FUERTES EMPRESAS

de hombres en los ultimos 3 afios.
La empresa realiza formaciones sobre promocion.

e Existen evaluaciones del personal para los mandos de E&C

Direccion. GLOBAL
ABSIDE
CENTRO DE CONTROL

e Hay mds promociones femeninas que masculinas E&C
registradas en la empresa para los ultimos 3 afos. GLOBAL

e Las promociones en los ultimos 4 afios han sido (&I
equilibradas entre mujeres y hombres.

e Nosedetecta que las responsabilidades familiares sean un
obstaculo para la promocion.

e Existe el mismo nimero de promociones de mujeres que ABSIDE

La empresa realiza formaciones sobre promocion.

CENTRO DE CONTROL

Se publican todas las vacantes de promocién en la pagina
web y en paginas de reclutamiento para su consulta por
parte de la plantilla.

PUNTOS DE MEJORA

Las vacantes de promocidn no se difunden a nivel interno.

SERV. MED
ABSIDE
CENTRO DE CONTROL
EMPRESAS

&I

DOMINION CENTRO DE CONTROL. S.L. no cuenta con
datos respecto a la promocién de la plantilla.

CENTRO DE CONTROL

No se han llevado a cabo iniciativas de formacion o accién
para incentivar la promocién femenina

La empresa no cuenta con evaluaciones del personal ni
con planes de carrera para la plantilla.

No existe una guia de promocidn con requisitos y
procedimientos establecidos al respecto.

No existe una base de datos para registrar las
promociones disgregadas por sexos, niveles, categorias,
situaciones familiares etc.

TODAS LAS EMPRESAS

EJE 6. FORMACION
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Se ha analizado el proceso de deteccién de necesidades de la plantilla, el plan de formacién vy la

formacion recibida por la plantilla atendiendo a los datos desagregados por sexo.

PUNTOS FUERTES EMPRESAS

e Se realiza un estudio sobre cada proyecto para analizar las E&C

necesidades formativas del mismo. ABSIDE
SERV.MED
CENTRO DE CONTROL

e Existe un Plan Anual de Formacidn que contempla &1
personal al que dirigir las formaciones, contenidos, horas, GLOBAL
tipologia, recursos y calendarizacién.

e Las mujeres han realizado un mayor promedio de horas
formativas que sus compafieros a pesar de su baja SERV. MED
presencia en la plantilla.

e La tipologia de los cursos que se imparten es variada y E&C
completa, se imparten cursos de seguridad y salud, de &I
formacidn profesional y de idiomas, asi como en distintas ABSIDE
modalidades (online, presencial etc.) SERV. MED

CENTRO DE CONTROL

e El personal puede presentar propuestas formativas. E&C

&I
ABSIDE
SERV.MED

CENTRO DE CONTROL

La empresa cuenca con una Politica Corporativa de
Formacion, asi como un Procedimiento de Gestion de la
Formacion.

TODAS LAS EMPRESAS

La empresa dispone de un crédito para la formacion de sus
personas trabajadoras mediante la aplicacion de
bonificaciones a la Seguridad Social

La empresa no ha facilitado los datos relativos a las

TODAS LAS EMPRESAS

PUNTOS DE MEJORA EMPRESAS

obligatorios en materia de salud y seguridad y cursos de
sensibilizacion en igualdad.

Infrarrepresentacion femenina en las formaciones no
obligatorias

. . e ~ E&C
formaciones de la plantilla en el ultimo afio.
e Las formaciones |mpart‘|das fuera de horario laboral no SERV. MED
contemplan compensaciones
e Los hombres dedican de media mas horas a la formacion E&C
gue las mujeres. &I
ABSIDE
e Aunque el porcentaje de mujeres formadas es mayor que
el de los hombres, los porcentajes sobre el total de la
plantilla son muy reducidos y deberia ampliarse la
formacién impartida, incorporando, entre otros, cursos GLOBAL
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e Los hombres se han beneficiado de manera muy superior
de la imparticidon de formaciones, tanto obligatorias como
voluntarias.

e La segregacion horizontal de la empresa hace que las
mujeres tengan menos acceso Yy posibilidades para
formarse en ciertas areas de la empresa.

e La segregacion vertical de la empresa muestra que las
mujeres tienen menos oportunidades para formarse en
areas que no son de tradicidn femenina o vinculadas a las
areas técnico-administrativas.

CENTRO DE CONTROL

e Se recomienda llevar a cabo formaciones especificas en
igualdad (en torno a diversas tematicas) para toda la TODAS LAS EMPRESAS
plantilla.

EJE 7. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Se ha realizado un analisis retributivo y auditorias salariales de todas las empresas del plan. Todas
las auditorias tendran el mismo periodo de vigencia del plan. El proceso de andlisis de las

auditorias se resume a continuacion:

- Valoracién de Puestos de Trabajo: Las 6 empresas han utilizado la metodologia de
puntuacion por factores fijada por los ministerios competentes. Para su elaboracidn se ha
utilizado la herramienta oficial publicada en abril de 2022 por el Ministerio de Trabajo y
Economia Social y el Ministerio de Igualdad. También se analizaron:

o Convenios Colectivos de aplicacion.
o Valoracién de Puestos de Trabajo.
o Fichas de Descripcion de Puestos de Trabajo.

- Registros Salariales: realizados en base a la normativa vigente (RD 902/2020) con la
herramienta oficial del Ministerio de Igualdad y el de Trabajo y Economia Social.

- Otros factores desencadenantes de diferencias retributivas:

o Uso de medidas de conciliacidn.

o Dificultades en la promocion.

Plan de actuacion para la correccion de desigualdades: De acuerdo con los resultados obtenidos

de las auditorias, se plantearon las siguientes medidas destinadas a corregir posibles

desequilibrios detectados:
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PLAN DE ACTUACION EMPRESAS

Revisar la valoracion de riesgos de los puestos de trabajo para
garantizar que se esta realizando de manera objetiva y revisar los
conceptos retributivos asociados para verificar que se esta asignando
la cuantia correspondiente segln las funciones y riesgos asumidos
por el personal

&I

Integrar como competencia requerida la formacion en igualdad y
sesgos de género para los puestos de RRHH con poder de decisiéon
en los procesos de reclutamiento y promocién

ABSIDE

Fomentar la contratacion femenina en la empresa, pues la mayoria
de las brechas salariales se dan por la alta presencia de hombres en
la empresa, frente a una muy baja presencia de mujeres.

Fomentar la promociéon de mujeres a puestos de responsabilidad
para reducir la brecha en los grupos de puestos de mayor nivel dado
que se observa una clara segregacion vertical en la empresa.
Fomentar medidas de conciliacion en la empresa, también la
masculina, para fomentar que los hombres también se acojan de
forma mds extendida a compatibilizar responsabilidades de caracter
familiar-laboral

E&C
ABSIDE
SERV. MED

Revisar y adecuar la Valoracién de Puestos de Trabajo una vez se
haya revisado y adecuado la clasificacién profesional de la plantilla
garantizando que responde a los criterios normativos al respecto,
prestando especialmente a la valoracion del puesto de limpieza en
1&lI.

E&C
1&I
GLOBAL
SERV. MED
CENTRO DE
CONTROL

Iniciar un estudio de la politica salarial de la empresa para equilibrar
las remuneraciones de los puestos de igual valor (aquellos que
formen parte del mismo nivel de VPT) con la excepcidon de aquellos
conceptos relacionados con criterios objetivos basados en la
situacion del personal (IT, dietas, etc.). Asimismo, se recomienda
revisar las cuantias minimas y mdximas en un mismo nivel de VPT
para evitar desequilibrios significativos en los conceptos retributivos
de las personas que conformen un mismo nivel de puestos de igual
valor.

E&C
&I
GLOBAL
SERV. MED
CENTRO DE
CONTROL

Revisar y actualizar la clasificacidon profesional para garantizar que
las funciones y responsabilidades corresponden al puesto, grupo y
categoria profesional adecuada y reciben el salario correspondiente.

Incorporar en el plan de igualdad medidas de accién positiva para
reducir la segregacion ocupacional entre la platilla.

Revisidn de los criterios de los conceptos retributivos donde existen

TODAS LAS
EMPRESAS
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mayores desequilibrios entre los sexos y entre el personal con
mismo nivel de VPT, con el objetivo de garantizar que criterios son
objetivos que no puedan suponer una discriminacién indirecta para
las mujeres y disefiar medidas compensatorias en caso contrario.

e Revisar y adecuar el lenguaje utilizado en todos los documentos y
procedimientos relacionados con la clasificacién profesional
evitando el masculino genérico (utilizado en la VPT y en el registro
retributivo).

23



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES a
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DOMINION

EJE 8. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

Para este eje se han analizado las medidas aplicadas que favorecen la conciliacién en cada una de
las empresas, las responsabilidades de cuidado de la plantilla y el uso que se ha hecho por parte
de mujeres y hombres de los permisos, excedencias y otras medidas para la conciliacidon por

motivos de cuidado.

PUNTOS FUERTES EMPRESAS

e Se observa que ocupar puestos de mando no es un E&C
obstaculo para tener hijos/as dentro de la empresa. &
GLOBAL
SERV.MED
e Ha habido mas hombres con reduccién de jornada y por E&C
reduccion por guarda legal de menor que mujeres.
e El promedio de n2 de hijas/os por sexo es muy similar &l

entre la plantilla femenina y masculina.

e Existencia de medidas de conciliacion variadas a
disposicion de mujeres y hombres de la empresa.

e La empresa informa a la plantilla sobre sus derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral a través
del email corporativo general y atencidn personalizada a ABSIDE
través de email, teléfono o asesoria en directo.

e En el dltimo afio, 1 hombre y 1 mujer han solicitado
reduccion de jornada por guardia legal, mismas personas
gue han sido padres/madres en el Gltimo afio.

e Existencia de medidas de conciliacion variadas a
disposicion de mujeres y hombres de la empresa.

e La empresa informa a la plantilla sobre sus derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral a través
del email corporativo general y atencidn personalizada a
través de email, teléfono o asesoria en directo.

PUNTOS DE MEJORA EMPRESAS

e Las excedencias son superiores entre las mujeres

e No existe un plan de conciliacién en la empresa y existe
un déficit en la informacién disponible sobre los permisos
disfrutados por la plantilla.

e A pesar de que la plantilla estd masculinizada, el nimero
de mujeres que concilian es mas elevado que el de ABSIDE
hombres.

e Ampliar los canales de difusién para la comunicacion a la
plantilla de las medidas de conciliacion de la vida personal, SERV. MED
familiar y laboral disponibles.

CENTRO DE CONTROL

1&I
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e A pesar de que el promedio de hijos/as en mujeres sea
inferior que, en hombres, quienes hacen mayor uso de las
medidas de conciliacién son mujeres.

ABSIDE
CENTRO DE CONTROL

e No hay medidas de conciliacidn amplias y variadas a E&C
disposicion de mujeres y hombres de la empresa (&I
GLOBAL
SERV. MED
e La empresa informa a la plantilla sobre sus derechos de E&C
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral sélo a &
través de consultas (si se solicita informacion). GLOBAL
e Lasreducciones de jornada estan feminizadas. E&C
&I
SERV. MED

CENTRO DE CONTROL

EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Durante la elaboracién del presente plan se ha elaborado un nuevo protocolo especifico de acoso

sexual y acoso por razén de sexo para las 6 empresas que conforman el plan grupal.

El nuevo protocolo corrige las deficiencias del protocolo vigente y se ha consensuado junto a la

parte social representada en la comisién negociadora. Actualmente el protocolo cumple con las

exigencias normativas.

Como aspecto de mejora para todas las empresas se plantea la formacién a las personas que

formen parte de la comision instructora y al resto de la plantilla.
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EJE 10. COMUNICACION Y LENGUAIJE INCLUSIVO

Para el analisis de este eje se ha analizado el lenguaje y las imagenes utilizados en los documentos

oficiales y en la pagina web. Asimismo, se ha analizado el modelo y los canales de comunicacién

internos y externos de cada empresa.

PUNTOS FUERTES EMPRESAS

e Existe en la entidad una Politica de relacién con medios e
informacion a terceros.

e Existe en la entidad una Politica de Redes Sociales. TODAS LAS EMPRESAS

e la carteleria interna de la organizacion emplea lenguaje
inclusivo y hace uso de imagenes que no perpetluan
estereotipos de género.

PUNTOS DE MEJORA EMPRESAS

e la empresa no ha realizado ninguna campafia de | CENTRO DE CONTROL
comunicacién o sensibilizacion de algln tema especifico.

e No se han impartido formaciones a la plantilla sobre los
usos del lenguaje y la comunicacién inclusiva.

e No se dispone de un manual o politica de buenas practicas
en materia de comunicacién y lenguaje inclusivo, por lo que
se recomienda su elaboracién e implantacion.

e Se recomienda la revision del lenguaje empleado en la | TODAS LAS EMPRESAS
documentacién y protocolos relativos a la comunicacion
para asegurar el uso del lenguaje inclusivo.

e Se recomienda la revision del lenguaje empleado en la
pagina web de la organizacidn.

EJE 11. VIOLENCIA DE GENERO

Durante la fase diagndstica se ha elaborado y consensuado entre las partes que conforman la
comision negociadora una guia de derechos para las mujeres victimas de violencia de género en
base a un modelo ofrecido por los sindicatos que da cumplimiento a la normativa vigente y amplia

los derechos contemplados por la misma.

Esta guia sera de aplicacion a las 6 empresas que conforman el presente plan de igualdad.
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6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

1. Eliminary prevenir la discriminacién por razén de sexo en el acceso al empleo. Esta area
se centra en la definicion de medidas encaminadas a reforzar el objetivo de la igualdad
en los procesos de seleccién y contratacién utilizados para la incorporacion del personal

2. Garantizar de manera efectiva las posibilidades de promocién entre hombres y mujeres.
En este Eje se especifican una serie de medidas orientadas a garantizar la incorporacién
del enfoque de género en los procesos de promocion. Dicha promocion se refiere a
cualquier cambio que implique un mejora, de la naturaleza que sea, para la persona
trabajadora.

3. Detectar y eliminar las posibles discriminaciones salariales y los factores que generen
diferencias en los ingresos del personal masculino y femenino. Se recogen en esta area
una serie de medidas dirigidas a garantizar la transparencia en la definicién de puestos y
su coherencia con el perfil requerido para su desempefio, la asignacion de funciones,
responsabilidades y complementos retributivos, para facilitar el analisis de impacto de
género en esta area de gestion.

4.  Establecer sistemas integrales para facilitar la relacién entre la vida personal, familiar y
profesional, reforzando las medidas existentes en materia de conciliacidon y fomentando
medidas que promuevan la corresponsabilidad entre las mujeres y los hombres de en el
ambito del trabajo doméstico.

5.  Promover acciones que aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que
tienen derecho por igual a no ser objeto de ningun tipo de violencia, sea esta verbal,

fisica, psicolégica o de naturaleza sexual.

6. Fomentar e impulsarlaformacion enigualdad paratodo el personal alo largo de la carrera
profesional. En esta drea se recogen medidas encaminadas a la incorporacién de la
dimensiéon de género en los procesos de planificacidon y evaluacién de la formacién del
personal, asi como para garantizar que el personal tenga conocimientos suficientes para
aplicar la transversalidad del principio de igualdad en el desarrollo de los procedimientos

habituales de trabajo

7. Incorporar la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion de
riesgo laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas,

psiquicas, bioldgicas y sociales de las personas trabajadoras.
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8.  Equiparar la presencia de mujeres y hombres en las diferentes areas y puesto, categorias
de la empresa

9.  Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de género conozca y pueda
ejercer los derechos recogidos en el E.T. a raiz de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de
Proteccién Integral contra la Violencia de Género, asi como las mejoras existentes en la

empresa

10. Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres en la empresa tanto a

nivel interno como en su proyeccion exterior

OBJETIVOS ESPECIFICOS
EJE 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

e Garantizar que la igualdad sea un principio basico y respetado en el proceso de acceso al
empleoy que éste se realice atendiendo exclusivamente a criterios de mérito y capacidad,
garantizando que todas las personas candidatas reciben el mismo trato durante el
proceso de seleccidn. Aplicar las politicas de igualdad en los procedimientos de anuncio y
ofertas de los puestos de trabajos.

e Garantizar procesos de acceso, seleccidon y contratacion que cumplan el principio de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres basados en criterios
objetivos, sin discriminaciones directas o indirectas.

e Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes grupos
y categorias profesionales de la empresa y promover las condiciones para que en el futuro
la presencia de mujeres se incremente en las categorias en las que estan poco o nada

representadas.
EJE 2: PROMOCION INTERNA

e Garantizar laigualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres, velando para evitar cualquier tipo de discriminacién que pudiera surgir en un

futuro en los procesos de promocion interna.

EJE 3: RELACIONES LABORALES (RETRIBUCION Y AUDITORIAS SALARIALES)
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e Aplicar un sistema retributivo que no genere discriminacién, y que mantenga, una politica
salarial clara, objetiva y no discriminatoria, de forma que garantice la transparencia del

sistema retributivo.

EJE 4: CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL (ORGANIZACION DEL
TIEMPO DE TRABAJO Y CORRESPONSABILIDAD)

=  Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de

la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
EJE 5: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
e Preveniry eliminar cualquier tipo de acoso de caracter sexual en el ambito laboral.
EJE 6: FORMACION INTERNA

e Garantizar el acceso en igualdad a hombres y mujeres a la formacion interna planteada
por las empresas, con el fin de promover el desarrollo de la carrera profesional y su
adaptabilidad a los requisitos del puesto de trabajo. Promover la realizacién de acciones
formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y competencias, sin
distincién de género.

e Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de
acciones formativas y sensibilizacién dirigida a la plantilla en general y especialmente, al
personal encargado de la organizacién de trabajo.

e Establecer un plan de formacién que evite la discriminacién directa o indirecta por razén
de género y que favorezca la presencia del género infrarrepresentado en cada categoria
para conseguir equilibrar a la plantilla.

e Difundir el uso de un lenguaje inclusivo y una imagen de mujeres y hombres que no

reproduzca estereotipos de género.

EJE 7: SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS. PLAN DE PREVENCION CON
PERSPECTIVA DE GENERO

e Integrar la promocidn de la salud, seguridad y bienestar de la plantilla en la estrategia de
la empresa mediante una Politica de Empresa saludable y unos objetivos de salud y
bienestar.

e  Fomentar el autocuidado desde la perspectiva de género.
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e Centrar la atencidn en lograr un buen clima laboral con el fin de alcanzar un alto nivel de

satisfaccién del personal que ayude a mejorar el funcionamiento de la empresa.
EJE 8: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

e Equilibrar la proporcidon de hombres y mujeres en las diferentes areas.

e Incorporar la perspectiva de género en todos los procesos de clasificacion profesional.

e Equiparar categorias profesionales.

e Visibilizar los logros y talento de las mujeres trabajadoras en EMPRESA

e Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, la formacion y el desarrollo de la

carrera profesional.
EJE 9: APOYO A LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

e Sensibilizar a la plantilla en la prevencion y deteccidn de la Violencia de Género y otras
violencias machistas.

e Facilitar la actividad laboral y el desarrollo laboral de mujeres victimas de violencia de
genero.

e Prevenir, detectar y actuar contra la violencia machista en el seno de la organizacion.
EJE 10: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

e Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres y difundir el Plan de Igualdad
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7. TABLA RESUMEN DE MEDIDAS POR EJES

EJES MEDIDAS

1.1 Realizar acciones formativas y de sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades a las personas responsables
de los procesos de seleccion de personal.

1.2 Asegurar un procedimiento de seleccidn basado en criterios objetivos y no discriminatorios para las mujeres:

e Redactar una declaracién de principios que contenga las directrices que deben seguirse para evitar cualquier
tipo de discriminacion en el proceso de seleccion.

e Establecer entrevistas objetivas y no discriminatorias asegurando que las preguntas se relacionan
directamente con los requerimientos del trabajo y no con la situacion personal o familiar.

e Eliminar cualquier criterio en las bases de convocatoria de empleo que indirectamente discriminen a las

. mujeres en el acceso. Por ejemplo: exigir una altura determina.
1. SELECCION Y ! jemplo: exig

CONTRATACION 1.3 Establecer medidas de accion positiva consistentes en contratar, en igualdad de condiciones y méritos, a mujeres en
empresas, puestos o categorias y departamentos donde su presencia es minoritaria o nula hasta intentar equiparar el
peso en plantilla de ambos sexos en un plazo de 4 afos.

1.4 Publicar las diferentes ofertas de empleo con un lenguaje inclusivo y unas imagenes que no resulten sexistas ni
respondan a estereotipos para uno u otro sexo.

1.5 Las convocatorias se basaran en informacion ajustada a las caracteristicas objetivas del puesto, asi como a las exigencias
y condiciones del mismo.
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1.6 Seguir potenciando la participacién de mujeres en los procesos de seleccion.
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1.7 Establecer colaboraciones con centros u organismos educativos y formativos para, por un lado, publicitar ofertas de
trabajo dirigido a mujeres para ocupar puestos o trabajos mayoritariamente masculinizados y crear una base de datos
o bolsa de trabajo con las aspirantes.

1.8 Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas por sexo, analizando la idoneidad
de los curriculos, tanto seleccionados como rechazados, para cubrir los puestos ofertados cada 6 meses con la Comisién
de seguimiento.

1.9. Analizar los contratos formativos para que al menos un 50% de los mismos se conviertan en indefinidos en caso de
que las necesidades del negocio asi lo requieran, de forma que un mismo puesto no este permanentemente ocupado por
contratos formativos.

1.10. Analizar la parcialidad de los contratos de las mujeres para determinar la posibilidad de ofrecer otro contrato parcial
para completar la jornada.

1.11. Se analizard en que puestos se podria realizar teletrabajo.

1.12. Realizar politica de desconexidn digital.

1.13. Realizar una politica de desplazamientos internacionales.

1.14. Analizar la temporalidad actual de los contratos.

2.1 Comunicar los procesos de promocion interna a la plantilla y RLPT, asegurando que se realizaran bajo el prisma de la

2 o] Lttty igualdad de oportunidades, indicando los requerimientos y las condiciones de trabajo.
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2.2 Realizar un seguimiento especifico de las promociones dentro de cada departamento o area de la organizacidn.

3. RELACIONES
LABORALES
(RETRIBUCION Y
AUDITORIAS
SALARIALES)

3.1. Revisar y actualizar la clasificacién profesional para garantizar que las funciones y responsabilidades corresponden al
puesto, grupo y categoria profesional adecuada y reciben el salario correspondiente.

3.2. Revisar y adecuar la Valoracion de Puestos de Trabajo una vez se haya revisado y adecuado la clasificacion profesional
de la plantilla garantizando que responde a los criterios normativos al respecto, utilizando la herramienta del Ministerio de
Trabajo en cada momento.

3.3 Compromiso de negociar en el ambito de los centros de trabajo medidas que permitan reducir la brecha salarial

3.4 Revision anual de la estructura salarial contemplando las retribuciones/salario base y los diferentes complementos
(fijos y variables), comprobando los origenes de las cuantias que integran cada uno de los conceptos retributivos,
estableciendo criterios claros, objetivos y no discriminatorios, a fin de establecer las medidas necesarias para eliminar las
posibles desviaciones y garantizar la misma retribucidn por trabajos de igual valor.

3.5 Una vez realizado el andlisis de la auditoria retributiva, si se detectan potenciales brechas salariales, en caso de que no
haya justificacidn alguna, se realizaran las correcciones oportunas.

3.6 Realizacion de un informe anual de auditorias salariales que permita mostrar la existencia de igualdad real entre
mujeres y hombres, en cuanto a condiciones retributivas en los puestos de trabajo de igual denominacién.

3.7 Compromiso de intentar negociar pélizas de salud para personas trabajadoras de Dominion.

3.8 Incluir en retribucion flexible el seguro médico para personas trabajadoras con un salario anual fijo entre 36k y 40k con
una permanencia de un afio en la empresa y los tickets comida con 2 afios de permanencia.

4. CONCILIACION DE LA

4.1 Difusion de un catdlogo de medidas de conciliacidon personal, familiar y laboral e incorporacién de las mismas en el
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onboarding.

4.2 Realizar campafiias informativas y de sensibilizacidon especificamente dirigidas a las personas trabajadoras sobre las
medidas de conciliacion existentes.

4.3 Disponer de un registro de informacién sobre los diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias por
motivos familiares, desagregado por sexo que se den en la empresa.

4.4 En caso de adopcidn o acogimiento, se dispondrd de un dia de permiso retribuido para la realizacidn de gestiones
administrativas. Si se trata de una adopcidn internacional, la persona trabajadora (un de ellas en caso de que las dos
personas que adoptan estén en la empresa) podra optar a una excedencia voluntaria con reserva de puesto de trabajo por
un periodo de un mes. Para tener acceso a dicha excedencia, se tiene que haber superado el periodo de prueba estipulado
en el convenio colectivo de aplicacién.

4.5 Flexibilidad horaria en los centros o departamentos en los que es posible.

4.6 Se garantiza, en caso de solicitud, la acumulacion de una hora de lactancia en jornadas completas.

4.7 Como mejora a lo establecido en la legislacion vigente y los convenios colectivos de aplicacion, en caso de familias
numerosas y monoparentales en el sentido estricto (no se incluye casos de separacion o divorcio) se tendra derecho a una
bolsa de 10 horas al afio para acompafiar al médico, asistencia a tutorias escolares y a asistente social a personas
dependientes y menores a cargo. El uso debera ser comunicado con 72 horas de antelacién y se acordard su uso entre
persona trabajadora y empresa atendiendo a las necesidades del servicio. En el caso de familias numerosas, se tendra
derecho a uno de los progenitores en caso de que ambos trabajen en la compaiiia.

4.8 En caso de familias monoparentales en el sentido estricto (no se incluye casos de separacién o divorcio), se tendra
preferencia a elegir 10 dias laborables o 14 naturales (dependiendo del calendario laboral de aplicacidén) de vacaciones en
periodos de vacaciones escolares hasta que las personas a su cargo tengan 12 afios. En caso de que concurran dichas
circunstancias en una misma area de trabajo y ellos conlleve una dificultad organizativa, la preferencia se ira alternando
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cada afio.

5. PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO

5.1 Comunicacion efectiva de la declaracién de principios a toda la plantilla, incidiendo en la responsabilidad de cada una
de las partes en garantizar un entorno laboral exento de acoso por razéon de sexo, fomentando de esta manera un clima en
el que éste no pueda producirse.

5.2 Presentar a la Comisidn de seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados por acoso y su resolucién, asi
como el nimero de denuncias presentadas desglosado por sexo.

5.3 En caso de que efectivamente se determine que la persona trabajadora ha sido objeto de acoso sexual, y este de baja
por causas psicolégicas derivadas de dicho acoso, se complementara al 100% las percepciones fijas que devengue
mensualmente durante un periodo de 2 meses.

5.4 Se elabora protocolo de prevencién y actuacidn en caso de acoso sexual.

6. FORMACION INTERNA

6.1 Mejorar e indicar los canales de comunicacién de las formaciones que pueda realizar la empresa garantizando asi que
toda la plantilla esté informada y disponga de acceso a los cursos que se puedan ofertar.

6.2 Adaptar desde la perspectiva de género el lenguaje y los contenidos de los materiales y/o manuales formativos de los
cursos para evitar discriminacion de género y estereotipos.

6.3 Crear una Comisién paritaria de formacién que intente llegar a un acuerdo en la elaboracién del plan de formacion y
realice la evaluacion del mismo.

6.4 Formar en materia de igualdad a personas trabajadoras que tengan equipos a su cargo, asi como a las personas que
formen parte de la comision de acoso sexual en dicha materia.

6.5 Realizar acciones especificas de sensibilizacién y formacién en igualdad de oportunidades, estereotipo de género y
acoso sexual y por razén de sexo, para toda la plantilla, especialmente para quienes tengan responsabilidades en la gestién
de equipos.
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6.6 Informacion en el on boarding en materia de Igualdad, acoso sexual y por razén de sexo para las personas que se
incorporan a la empresa.

7. SEGURIDAD, SALUD
LABORAL Y
EQUIPAMIENTOS. PLAN DE

7.1 Garantizar el cumplimiento del Procedimiento de Gestion de Riesgo durante el embarazo y la lactancia.

7.2 Garantizar la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos y en los protocolos de vigilancia de la salud

PREVENCION CON | 7.3 El departamento de salud laboral y medio ambiente informara a la comisidon de seguimiento de la siniestrabilidad y
PERSPECTIVA DE GENERO | enfermedad profesional por sexo y analisis de resultados por categorias profesionales.

8: 8.1 Revisidn periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres en los distintos puestos y
INFRARREPRESENTACION | categorias profesionales.

FEMENINA

8.2 Identificar los obstaculos encontrados para contar con candidaturas femeninas y realizar un plan de accién para
corregirlo, en especial en la categoria de Operarios.

8.3 Buscar candidaturas de mujeres en dreas o departamentos masculinizados, acudiendo a centros, entidades u
organismos formativos que faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacién de mujeres en
puestos y departamentos en los que estan infrarrepresentadas. Establecer convenios de colaboraciéon con empresas de
recolocacion.

9: APOYO A LAS VICTIMAS
DE VIOLENCIA DE GENERO

9.1 Difundir entre la plantilla la Guia de proteccidn integral de las trabajadoras victimas de violencia de género que recoge
los derechos legalmente reconocidos, asi como las mejoras existentes en la empresa.

9.2 Elaborada guia de violencia de género ( anexo)

10: COMUNICACION
INCLUSIVA Y NO SEXISTA

10.1 Realizacién de manual de lenguaje inclusivo

10.2 Difusion del manual de lenguaje inclusivo
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distribucién, a través de los jefes de proyectos y de tablones de anuncios. La empresa se compromete a ampliar vias de
comunicacién directa con las personas trabajadoras.

10.4 Editar el Plan de Igualdad y realizar una campafia especifica de difusidon del mismo utilizando todos los medios internos
de comunicacién en la empresa.

10.5 Informar a toda la plantilla sobre los objetivos y las medidas recogidas en el Plan de Igualdad.

10.6 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacién especifica sobre el Plan de Igualdad.

10.7 Utilizar en las campafias publicitarias los logos y reconocimientos que acreditan que la empresa cuenta con un Plan
de Igualdad.
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EJE 1: SELECCION Y CONTRATACION

1.1 Realizar acciones formativas y de sensibilizacion
en materia de igualdad de oportunidades a las
personas responsables de los procesos de seleccion de
personal.

1.2 Asegurar un procedimiento de seleccion basado
en criterios objetivos y no discriminatorios para las
mujeres:

- Redactar una declaracion de principios que
contenga las directrices que deben seguirse
para evitar cualquier tipo de discriminacion en
el proceso de seleccion.

- Establecer entrevistas objetivas y no
discriminatorias asegurando que las preguntas
se relacionan directamente con los
requerimientos del trabajo y no con la situacion
personal o familiar.

- Eliminar cualquier criterio en las bases de
convocatoria de empleo que indirectamente
discriminen a las mujeres en el acceso. Por
ejemplo: exigir una altura determina.

1.3 Establecer medidas de accion positiva
consistentes en contratar, en igualdad de condiciones
y méritos, a mujeres en empresas, puestos o
categorias y departamentos donde su presencia es
minoritaria o nula hasta intentar equiparar el peso en
plantilla de ambos sexos en un plazo de 4 afios.

1.4 Publicar las diferentes ofertas de empleo con un
lenguaje inclusivo y unas imagenes que no resulten
sexistas ni respondan a estereotipos para uno u otro
sexo.

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Cuarto trimestre Aflo
2023

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Tercero trimestre
Afio 2023

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Permanente

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Permanente

Fecha realizacion de la
accion formativa

N° mujeres/hombres
formadas/os, del total de
las personas que
participan en procesos de
seleccion

Nivel de satisfaccion y
utilidad de la formacion

Revision del proceso de
seleccion realizada (si/no)
Fecha tltima version del
procedimiento seleccion
Fecha publicacion de las
convocatorias

Canal o medio utilizado
para su publicacion

En caso de eliminar
criterios del proceso, n°y
tipo

Medidas de accion
positiva implementadas

% anual de incremento de
contrataciones de mujeres
por puestos, categorias y
departamentos.

% de paridad por sexo por
puestos, categorias y
departamentos a los 4
anos.

Ofertas de empleo
publicadas en lenguaje
inclusivo (si/no).
Ofertas de empleo
publicadas sin imagenes
sexistas (si/no).
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Responsable: RRHH

Seguimiento:
1.5 Las convocatorias se basaran en informacion Comision de
ajustada a las caracteristicas objetivas del puesto, asi

como a las exigencias y condiciones del mismo.

Seguimiento

Permanente

Responsable: RRHH

Seguimiento:
L S o] ol ) Comision de
.6 Seguir potenciando la participacion de mujeres 3 g
guirp P p ) Seguimiento
en los procesos de seleccion.
Permanente

Responsable: RRHH

1.7 Establecer colaboraciones con centros u Seguimiento:
organismos educativos y formativos para, por un Clamism ce
lado, publicitar ofertas de trabajo dirigido a mujeres Seguimiento
para ocupar puestos o trabajos mayoritariamente
masculinizados y crear una base de datos o bolsa de

Permanente

trabajo con las aspirantes.

Responsable: RRHH

1.8 Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes Seguimiento:
recibidas y contrataciones realizadas por sexo, Comision de
analizando la idoneidad de los curriculos, tanto Seguimiento
seleccionados como rechazados, para cubrir los

puestos ofertados cada 6 meses con la Comision de Permanente

seguimiento

. . R ble: RRHH
1.9. Analizar los contratos formativos para que al esponsable

. . Seguimiento:
menos un 50% de los mismos se conviertan en & ..,
. . . Comision de
indefinidos en caso de que las necesidades del ..
. , . . Seguimiento
negocio asi lo requieran, de forma que un mismo
uesto no este permanentemente ocupado por
P P paco p JUNIO 2023

contratos formativos.

D
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Revision perioddica de las
convocatorias de empleo
(si/no).

Si se detectan
caracteristicas no
objetivas: n° y tipo.
Eliminacion de
caracteristicas no
objetivas, en caso de darse
(si/no).

Participacion de mujeres
en procesos de seleccion
(si/no).

% de aumento anual de
mujeres que participan en
los procesos de seleccion.

N°y tipo de
colaboraciones realizadas.
Bolsa de trabajo con
mujeres candidatas creada
(si/no).

% de aumento anual de
mujeres que se incorporan
en la empresa para ocupar
puestos masculinizados.

N° de hombres y de
mujeres contratados en
puestos o categorias en los
que estan
infrarrepresentados

% de mujeres contratadas
del total de solicitudes
recibidas.

Resultados del
seguimiento semestral de
solicitudes y seleccion de
mujeres.

% semestral de contratos
formativos convertidos en
indefinidos y de ellos %
de que son de mujeres.
Analizar este porcentaje
por centros de trabajo.
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1.10. Analizar la parcialidad de los contratos de las
mujeres para determinar la posibilidad de ofrecer
otro contrato a tiempo completo o en su defecto otro
de tiempo parcial para completar la jornada.

1.11. Se analizara en que puestos se podria realizar
teletrabajo.

1.12. Realizar politica de desconexion digital

1.13. Realizar una politica de desplazamientos
internacionales

1.14. Analizar la temporalidad actual de los
contratos

Responsable: RRHH

Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

JUNIO 2023

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

ABRIL 2023

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

SEPTIEMBRE 2023
Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de

Seguimiento

junio 2023

Responsable: RRHH

Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Abril 2023

D

DOMINION

% anual de contratos
parciales que se
convierten en a tiempo
completo y de ellos % de
que son de mujeres.
Seguimiento de
ampliaciones a jornada
completa anualmente.

Analisis de puestos donde
se puede implementar
teletrabajo realizado
(si/no)

Resultados del estudio

Politica de desconexion
digital realizada
Presentacion de la politica
a la Comision de
Seguimiento y posterior
implantacion (si/no).

Politica de
desplazamientos
internacionales realizada
Presentacion de la politica
a la Comision de
Seguimiento y posterior
implantacion (si/no).

Listado de activos con
su tipo de contrato
Analisis realizado (si/no
Resultados del analisis y
diferenciaciones por tipo
de contrato y sexo.
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EJE 2: PROMOCION INTERNA

Responsable: RRHH
Seguimiento:

Comision de *  Procesos de promocion

2.1 Comunicar los procesos de promocion interna a la

plantilla y RLPT, asegurando que se realizaran bajo el Seeuimiento informados a la RLPT.

prisma de la igualdad de oportunidades, indicando los & *  Vacantes informadas a

requerimientos y las condiciones de trabajo. toda la plantilla.
Permanente

* Registros con Fecha
publicacion de la

convocatoria.
Responsable: RRHH < Canal o medio utilizado
Seguimiento: para su publicacion.
2.2 Realizar un seguimiento especifico de las Comision de ¢ N°de personas informadas
promociones dentro de cada departamento o area Seguimiento (dato desagregado por
de la organizacion. $€X0).

Afio 2023-2024-2025 ° N°de personas inscritas.
* N°de mujeres y hombres

seleccionados.

41



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

D

DOMINION

EJE 3: RELACIONES LABORALES (RETRIBUCION Y AUDITORIAS

SALARIALES)

3.1. Revisar y actualizar la clasificacién
profesional para garantizar que las funciones Yy
responsabilidades corresponden al puesto, grupo y
categoria profesional adecuada y reciben el salario
correspondiente.

3.2. Revisar y adecuar la Valoracion de Puestos de
Trabajo una vez se haya revisado y adecuado la
clasificacion profesional de la plantilla garantizando
que responde a los criterios normativos al respecto,
utilizando la herramienta del Ministerio de Trabajo en
cada momento.

3.3 Compromiso de negociar en el ambito de los
centros de trabajo medidas que permitan reducir la
brecha salarial

3.4 Revision anual de la estructura salarial
contemplando las retribuciones/salario base y los
diferentes complementos (fijos y variables),
comprobando los origenes de las cuantias que
integran cada uno de los conceptos retributivos,
estableciendo criterios claros, objetivos y no
discriminatorios, a fin de establecer las medidas
necesarias para eliminar las posibles desviaciones
y garantizar la misma retribucion por trabajos de
igual valor.

3.5.- Una vez realizado el andlisis de la auditoria
retributiva, si se detectan potenciales brechas
salariales, en caso de que no haya justificacion
alguna, se realizaran las correcciones oportunas

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Permanente

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Permanente

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Permanente

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Ao 2023-2024-2025
Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de

Seguimiento

Ao 2023

Revision realizada (si/no).
Resultados de la revision.
Ante una clasificacion
profesional inadecuada,
medidas implantadas.

Periodicidad de los
estudios.

Listado de grupos y
categorias una vez
revisado (septiembre
2023)

Descripcion de las
modificaciones realizadas,
si las hubiera habido.
Aportar medidas de
mejora acordadas
anualmente

* Medidas propuestas.

* Medidas implantadas.

. Revision anual

realizada (si/no).

. Criterios no

discriminatorios establecidos.

Si se detectan brechas sin
justificacion, n® y tipo de
medidas correctoras aplicadas.
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3.6 Realizacion de un informe anual de auditorias
salariales que permita mostrar la existencia de
igualdad real entre mujeres y hombres, en cuanto a
condiciones retributivas en los puestos de trabajo de
igual denominacion.

3.7 Compromiso de intentar negociar polizas de
salud para personas trabajadoras de Dominion.

3.8 Incluir en retribucion flexible el seguro médico
para personas trabajadoras con un salario anual fijo
entre 36k y 40k con una permanencia de un afio en
la empresa y los tickets comida con 2 afios de
permanencia.

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Afo 2023-2024-2025
Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Septiembre 2023

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

1 de julio 2023

D

DOMINION

* Informe anual de
auditorias realizado (si/no).

. Resultados del
informe.
. Negociacion de

polizas realizada (si/no).

. Seguro médico
incluido en retribucion
flexible (si/no).

. Tickets comida

incluidos bajo criterios de 2
aflos de permanencia (si/no).
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D

EJE 4: CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL
(ORGANIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CORRESPONSABILIDAD)

4.1 Difusion de un catalogo de medidas de
conciliacion personal, familiar y laboral e
incorporacion de las mismas en el onboarding.

4.2 Realizar campafas informativas y de
sensibilizacion especificamente dirigidas a los
trabajadores sobre las medidas de conciliacion
existentes.

4.3 Disponer de un registro de informacion sobre
los diferentes permisos, suspensiones de contrato
y excedencias por motivos familiares,
desagregado por sexo que se den en la empresa.

4.4 En caso de adopcion o acogimiento, se
dispondra de un dia de permiso retribuido para la
realizacion de gestiones administrativas. Si se
trata de una adopcién internacional, la persona
trabajadora (un de ellas en caso de que las dos
personas que adoptan estén en la empresa) podra
optar a una excedencia voluntaria con reserva de
puesto de trabajo por un periodo de un mes. Para
tener acceso a dicha excedencia, se tiene que
haber superado el periodo de prueba estipulado
en el convenio colectivo de aplicacion.

Responsable
Comision de
Igualdad
Seguimiento
Comision de
seguimiento

Ano 2023-2024-

2025

Responsable:
RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Afio 2023-2024-

2025

Responsable:
RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Afio 2023-2024-

2025

Responsable:
RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Ano 2023-2024-

2025

*  Fecha difusion
escrito.

OMINION

¢ Medio/canal utilizado

» Total, de personas
alcanzadas
desagregadas por
género.

*Campanias informativas y

de sensibilizacion
realizadas (si/no.)
*Tipo de campanas.
*Canales de difusion
utilizados.
*% aumento anual de
medidas de conciliacion
por parte de hombres.

* Registro de permisos,
suspensiones y
excedencias disponible
(si/no).

*N°y tipo de
permisos/suspensiones y
excedencias utilizados
anualmente (desagregado
por sexo).

* N°de personas que
han solicitado la
medida (desagregado
por sexo)

*  N°de personas que
han disfrutado de la
medida (desagregado
por sexo)

» Especificar causas o
motivos de las
desestimaciones.

*  N°de permisos
concedidos
desagregados por
sexo
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4.5 Flexibilidad horario en los
departamentos en los que es posible

centros o

4.6 Se garantiza, en caso de solicitud, Ia
acumulacién de una hora de lactancia en jornadas
completas.

4.7 Como mejora a lo establecido en la legislacion
vigente y los convenios colectivos de aplicacion,
en caso de familias numerosas y monoparentales
en el sentido estricto (no se incluye casos de
separacion o divorcio) se tendra derecho a una
bolsa de 10 horas retribuidas al afio para
acompafiar al médico, asistencia a tutorias
escolares y a asistente social a personas
dependientes y menores a cargo. El uso debera ser
comunicado con 72 horas de antelacion y se
acordara su uso entre persona trabajadora y
empresa atendiendo a las necesidades del servicio.
En el caso de familias numerosas, se tendra
derecho a uno de los progenitores en caso de que
ambos trabajen en la compaiiia.

4.8 En caso de familias monoparentales en el
sentido estricto (no se incluye casos de separacion
o divorcio), se tendra preferencia a elegir 10 dias
laborables o 14 naturales (dependiendo del
calendario laboral de aplicacion) de vacaciones en
periodos de vacaciones escolares hasta que las
personas a su cargo tengan 12 afios. En caso de que
concurran dichas circunstancias en una misma area
de trabajo y ellos conlleve una dificultad
organizativa, la preferencia se ira alternando cada
afio.

Responsable:
RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

ENERO 2024
Responsable:
RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

PERMANENTE

Responsable:
RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Afio 2023-2024-

2025

Responsable:
RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Ano 2023-2024-

2025

DOMINION

+ Implementacion de la
flexibilidad horaria
en centros y
departamentos donde
es posible (si/no).

*  N°de solicitudes de
acumulacion de una
hora de lactancia
realizadas.

> % de hombres y % de
mujeres que disfrutan
de la acumulacion de
una hora de lactancia.

* Bolsa de horas
implementada en base a
los requisitos
establecidos.

* Uso por sexo de la
bolsa de horas.

* Preferencia en solicitud
de vacaciones en base a
los requisitos
establecidos
implementada.

* N° de solicitudes
recibidas y disfrutadas
(desagregado por sexo).
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* Fecha de actualizacion.
5.1. Comunicacion efectiva de la declaracion de *  Fecha comunicacion.
principios a toda la plantilla, incidiendo en la * Canal/medio utilizado.

Responsable: RRHH

o Seguimiento:
responsabilidad de cada una de las partes en sum * Total, de personas
. Comision de ;
garantizar un entorno laboral exento de acoso por o informadas desagregada
2 : Seguimiento
razon de sexo, fomentando de esta manera un clima por sexo.
en el que éste no pueda producirse. ~ *  N°de expedientes abiertos
Afio 2023-2024-2025
vs cerrados.
Responsable: RRHH N° de denuncias
5.2. Presentar a la Comision de seguimiento un Seguimiento: presentadas  desglosadas
informe anual sobre los procesos iniciados por g ) por sexo

y : : Comision de o .
acoso y su resolucion, asi como el nimero de *  N°de denuncias

4 Seguimiento .
denuncias presentadas desglosado por sexo gu archivadas desglosadas

Afio 2023-2024-2025 por sexo

Responsable: RRHH < N°de casos que cursan

5.3. En caso de que efectivamente se determine .
baja por causas

que la persona trabajadora ha sido objeto de acoso

sexual este de baja por causas psicologicas ST, L
nas Y . Ja p P &l Comision de *  Complemento del 100%
derivadas de dicho acoso, se complementard al . . .
Seguimiento de las percepciones fijas

100% las percepciones fijas que devengue

; implementado en todas las
mensualmente durante un periodo de 2 meses. P

Ano 2023-2024-2025 situaciones (si/no).

Recsgr?l?:?;;e' . .?rotocolo 5 de
e prevencion y actuacion en
5.4. Se eclabora protocolo de prevencion y C?st(: S dde y CEEDS R
actuacion en caso de acoso sexual. Seguimiento: Sl smito, (G0 . .
Comision de . Protocolo dlfqnflldo.
T — . .Can'a}les utilizados
AR 2023 para la difusion.

EJE 5: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
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EJE 6: FORMACION INTERNA

D

DOMINION

6.1 Mejorar e indicar los canales de
comunicacion de las formaciones que
pueda realizar la empresa
garantizando asi que toda la plantilla
esté informada y disponga de acceso
a los cursos que se puedan ofertar.

6.2 Adaptar desde la perspectiva de
género el lenguaje y los contenidos
de los materiales y/o manuales
formativos de los cursos para evitar
discriminacion de género y
estereotipos.

6.3 Crear una Comision paritaria de
formacién que intente llegar a un
acuerdo en la elaboracion del plan
de formacion y realice la evaluacion
del mismo.

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de

Seguimiento

Afio 2023-2024-2025

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de

Seguimiento

Afio 2023-2024-2025

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de

Seguimiento

Afio 2023-2024-2025

Medios de comunicacion
utilizados para informar del
Plan Formativo.

N° de cursos programados

N° de cursos ofertados

N° de personas que asisten a la
formacion (desagregadas por
sexo y por permiso disfrutado)
N° de acciones implantadas

% de horas de formacion
realizadas durante el horario
laboral

% de horas de formacion
realizadas fuera del horario
laboral

% de personas (desagregado
por sexo) formadas por areas
N° de horas de formacion
realizadas por mujeres

N° de horas de formacion
realizadas por personal
masculino

% de personas (desagregado
por sexo) que han abandonado
la formacion

N° de acciones de
sensibilizacion y formacion
realizadas

Materiales y manuales
formativos revisados desde la
perspectiva de género. (si/no).

Tipo de usos no inclusivos
detectados

N°y tipo de modificaciones
realizadas.

Comision de paritaria de
formacion conformada (si/no).
N°y tipo de aportaciones
realizadas en el Plan de
Formacion anual.

Evaluacion realizada (si/no).
Resultados de la evaluacion.
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6.4 Formar en materia de igualdad a
personas trabajadoras que tengan
equipos a su cargo, asi como a las
personas que formen parte de la
comision de acoso sexual en dicha
materia.

6.5 Realizar acciones especificas de
sensibilizacién y formacion en
igualdad de oportunidades,
estereotipo de género y acoso sexual
y por razdén de sexo, para toda la
plantilla, especialmente para quienes
tengan responsabilidades en la
gestion de equipos.

6.6 Informacion en el on boarding
en materia de Igualdad, acoso sexual
y por razén de sexo para las
personas que se incorporan a la
empresa.

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de

Seguimiento

Afio 2023-2024-2025

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de

Seguimiento

Afo 2023-2024-2025

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de

Seguimiento

Ano 2023-2024-2025

D

DOMINION

Personas con equipo a cargo
formadas en igualdad. (si/no).

Informe anénimo de
satisfaccion y utilidad de cada
formacion.

Plantilla formada en igualdad
de oportunidades, estereotipo
de género y acoso sexual y por
razén de género.

N°y tipo de cursos realizadas.
Listado de asistencia (% de
mujeres y hombres
participantes).

Informe an6nimo de
satisfaccion y utilidad de cada
formacion.

Nuevas incorporaciones
informadas en materia de
Igualdad, acoso sexual y por
razén de sexo.
Informaciones que recoge el
procedimiento de acogida.

EJE 7: SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS. PLAN DE
PREVENCION CON PERSPECTIVA DE GENERO

Responsable: RRHH

Seguimiento: o o :
7.1 Garantizar el cumplimiento del Procedimiento .y N* de rpatermdades y
" ; Comision de lactancia
de Gestion de Riesgo durante el embarazo y la Seouimient .« N°d taci d
lactancia. eguimiento \* de prestaciones de
riesgo
Permanente
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e Revision de las
evaluaciones de riesgos y

Responsable: RRHH protocolos de vigilancia
Seguimiento: de la salud con perspectiva
7.2 Garantizar la perspectiva de género en las o de género.
. . Comision de .,
evaluaciones de riesgos y en los protocolos de Seeuimi e Incorporacion de la
vigilancia de la salud SELLISHLC perspectiva de género en

Junio 2024 las acciones llevadas a

cabo por el departamento
de salud laboral y medio
ambiente.

e Informe de seguimiento

Responsable: RRHH de siniestrabilidad y

7.3. El departamento de salud laboral y medio

Seguimiento:
ambiente informara a la comision de seguimiento Cfmisién de enfermedad ((13011’
de la siniestrabilidad y enfermedad profesional por o Perfpefltha ’/C' genero
sexo y andlisis de resultados por categorias Seguimiento realizado (si ng).
profesionales. 2023,2024,2025 e Resultados del informe
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EJE 8: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

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

8.2 Identificar los obstaculos encontrados
para contar con candidaturas femeninas y
realizar un plan de accion para corregirlo,
en especial en la categoria de Operarios

8.3 Buscar candidaturas de mujeres en
areas o departamentos masculinizados,
acudiendo a centros, entidades u
organismos formativos que faciliten
ampliar las fuentes de reclutamiento para
fomentar la contrataciéon de mujeres en
puestos y departamentos en los que estan
infrarrepresentadas. Establecer convenios
de colaboracion con empresas de
recolocacion.

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Dic 2023,2024,2025

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Marzo 2024

Responsable: RRHH
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento

Mayo 2024

D

DOMINION

Revision de distribucion
de la plantilla por puestos y
categorias desagregado por
sexo realizada (si/no).

% de mejora de equilibrio
anual por sexo.

Informe  realizado y
resultados del informe.

Obstaculos encontrados.
Medidas correctoras
aplicadas.

N° de centros, entidades u

organismos  contactados
con los que se establece
derivacion de
candidaturas.

N° de mujeres contratadas
a través de estas fuentes de
reclutamiento.
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EJE 9: APOYO A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

. . . ) Responsable: RRHH
9.1 Difundir entre la plantilla la Guia de proteccion

. . o ! . Seguimiento:
integral de las trabajadoras victimas de violencia de = 8
3 Comision de , ,
género que recoge los derechos legalmente Seeuimiento Guia Elaborada (si/no).
reconocidos, asi como las mejoras existentes en la N g bre 2023
empresa oviembre
. e Guia difundida (si/no).
. : . . Comision o
9.2 Elaborada guia de violencia de género ( anexo . Canales utilizados para la
negociadora

difusion.

EJE 10: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Responsable: RRHH
Seguimiento:
10.1 Realizacion de manual de lenguaje inclusivo Com1.51c?n s Manual elaborado (si/no)
Seguimiento

SEPTIEMBRE 2024

Responsable: RRHH
Manual difundido (si/no).

Seguimiento: i g :
o o ' Comisién d ipos e canales
10.2. Difusion del manual de lenguaje inclusivo om1.s1<.m © utilizados.
Seguimiento o .
TUBRE. 2024 N° de persona que reciben
OCTU 0 la Guia por género
10.3 Mejorar la comunicacion a través de: crear Responsable:
cuentas de correo para Comités de empresa e RRHH/INT e C(Creaciéon de cuentas de
incluirlas en la lista de distribucion, a través de los Seguimiento: correo para contacto con
jefes de proyectos y de tablones de anuncios. La L los Comités de Empresa.
J proy Y Comision de p
empresa se compromete a ampliar vias de o e Tipo de canales utilizados
comunicacion  directa con las  personas Seguimiento para difundir mails de
trabajadoras, entre ellas la creacion de usuarios que MAYO 2023 contacto.
les permita entrar en el de The HUB.
Responsable:
. ) RRHH/INI
104 E~d1tar el I”lan de Igua.llda.d’ y reahzar. una Seguimiento: 0O de el et
campafia especifica de difusion del mismo Comisién de .« N\ 4 el
utilizando todos los medios internos de .. . _ge cjemprares
Sy Seguimiento difundidos.
comunicacion en la empresa
CUANDO SE
APRUEBE
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10.5 Informar a toda la plantilla sobre los objetivos
y las medidas recogidas en el Plan de Igualdad.

10.6 Incluir en la acogida de nuevas
incorporaciones informacion especifica sobre el
Plan de Igualdad

10.7 Utilizar en las campafas publicitarias los
logos y reconocimientos que acreditan que la
empresa cuenta con un Plan de Igualdad

Responsable:
RRHH/INI
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento
CUANDO SE
APRUEBE

Responsable:
RRHH/INI
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento
CUANDO SE
APRUEBE

Responsable:
RRHH/INI
Seguimiento:
Comision de
Seguimiento
MARZO 2024

D

DOMINION

o N° de sesiones
informativas realizadas
N° de personas
informadas (desagregado
por sexo).

Informacion del Plan de
Igualdad incluida en el Manual
de acogida.

Utilizacion (si/no).
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9. CRONOGRAMA DE ACTUACIONES
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I I I I
1S

Realizar acciones formativas y de sensibilizacién en materia de igualdad de
oportunidades a las personas responsables de los procesos de seleccién de
personal.

2. | Asegurar un procedimiento de seleccién basado en criterios objetivos y no
discriminatorios para las mujeres.

Establecer medidas de accién positiva consistentes en contratar, en
3. igualdad de condiciones y méritos, a mujeres en empresas, puestos o
categorias y departamentos donde su presencia es minoritaria o nula hasta
intentar equiparar el peso en plantilla de ambos sexos en un plazo de 4 afios.

Publicar las diferentes ofertas de empleo con un lenguaje inclusivo y unas

4. imagenes que no resulten sexistas ni respondan a estereotipos para uno u
otro sexo.

5. Las convocatorias se basaran en informacion ajustada a las caracteristicas
objetivas del puesto, asi como a las exigencias y condiciones del mismo.

6. Seguir potenciando la participacion de mujeres en los procesos de

seleccion.

Establecer colaboraciones con centros u organismos educativos y

7. formativos para, por un lado, publicitar ofertas de trabajo dirigido a mujeres
para ocupar puestos o trabajos mayoritariamente masculinizados y crear
una base de datos o bolsa de trabajo con las aspirantes.

Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contrataciones
8. realizadas por sexo, analizando la idoneidad de los curriculos, tanto
seleccionados como rechazados, para cubrir los puestos ofertados cada 6
meses con la Comisidn de seguimiento. 4
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Analizar los contratos formativos para que al menos un 50% de los mismos
se conviertan en indefinidos en caso de que las necesidades del negocio asi
lo requieran, de forma que un mismo puesto no este permanentemente
ocupado por contratos formativos.

Analizar la parcialidad de los contratos de las mujeres para determinar la
posibilidad de ofrecer otro contrato parcial para completar la jornada.

Se analizara en que puestos se podria realizar teletrabajo.
Realizar politica de desconexion digital.
Realizar una politica de desplazamientos internacionales.

Analizar la temporalidad actual de los contratos.

Comunicar los procesos de promocién interna a la plantilla y RLPT,
asegurando que se realizardn bajo el prisma de la igualdad de
oportunidades, indicando los requerimientos y las condiciones de trabajo.

Realizar un seguimiento especifico de las promociones dentro de cada
departamento o drea de la organizacion.

Revisar y actualizar la clasificacion profesional para garantizar que las
funciones y responsabilidades corresponden al puesto, grupo y categoria
profesional adecuada y reciben el salario correspondiente.

Revisar y adecuar la Valoracion de Puestos de Trabajo una vez se haya
revisado y adecuado la clasificacidn profesional de la plantilla garantizando
que responde a los criterios normativos al respecto, utilizando la
herramienta del Ministerio de Trabajo en cada momento.

Compromiso de negociar en el dmbito de los centros de trabajo medidas que
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20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

permitan reducir la brecha salarial.

Revision anual de la estructura salarial contemplando las
retribuciones/salario base y los diferentes complementos (fijos y variables),
comprobando los origenes de las cuantias que integran cada uno de los
conceptos retributivos, estableciendo criterios claros, objetivos y no
discriminatorios, a fin de establecer las medidas necesarias para eliminar las
posibles desviaciones y garantizar la misma retribucién por trabajos de igual
valor.

Una vez realizado el andlisis de la auditoria retributiva, si se detectan
potenciales brechas salariales, en caso de que no haya justificacidn alguna,
se realizardn las correcciones oportunas.

Realizacion de un informe anual de auditorias salariales que permita
mostrar la existencia de igualdad real entre mujeres y hombres, en cuanto
a condiciones retributivas en los puestos de trabajo de igual denominacion.

Compromiso de intentar negociar podlizas de salud para personas
trabajadoras de Dominion.

Incluir en retribucidn flexible el seguro médico para personas trabajadoras
con un salario anual fijo entre 36k y 40k con una permanencia de un afio en
la empresa y los tickets comida con 2 afios de permanencia.

Difusidon de un catalogo de medidas de conciliacion personal, familiar y
laboral e incorporacién de las mismas en el onboarding.

Realizar campaias informativas y de sensibilizaciéon especificamente
dirigidas a los trabajadores sobre las medidas de conciliacién existentes.

Disponer de un registro de informacidon sobre los diferentes permisos,
suspensiones de contrato y excedencias por motivos familiares,
desagregado por sexo que se den en la empresa.
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28.

29.

30.

31.

32.

En caso de adopcidon o acogimiento, se dispondra de un dia de permiso
retribuido para la realizacidn de gestiones administrativas. Si se trata de
una adopcién internacional, la persona trabajadora (un de ellas en caso de
que las dos personas que adoptan estén en la empresa) podra optar a una
excedencia voluntaria con reserva de puesto de trabajo por un periodo de
un mes. Para tener acceso a dicha excedencia, se tiene que haber superado
el periodo de prueba estipulado en el convenio colectivo de aplicacion.

Flexibilidad horaria en los centros o departamentos en los que es posible.

Se garantiza, en caso de solicitud, la acumulacion de una hora de lactancia
en jornadas completas.

Como mejora a lo establecido en la legislacion vigente y los convenios
colectivos de aplicacion, en caso de familias numerosas y monoparentales
en el sentido estricto (no se incluye casos de separacién o divorcio) se tendra
derecho a una bolsa de 10 horas al afo para acompafiar al médico,
asistencia a tutorias escolares y a asistente social a personas dependientes
y menores a cargo. El uso debera ser comunicado con 72 horas de antelacion
y se acordard su uso entre persona trabajadora y empresa atendiendo a las
necesidades del servicio. En el caso de familias numerosas, se tendra
derecho a uno de los progenitores en caso de que ambos trabajen en la
compaiia.

En caso de familias monoparentales en el sentido estricto (no se incluye
casos de separacion o divorcio), se tendrd preferencia a elegir 10 dias
laborables o 14 naturales (dependiendo del calendario laboral de
aplicacién) de vacaciones en periodos de vacaciones escolares hasta que las
personas a su cargo tengan 12 afios. En caso de que concurran dichas
circunstancias en una misma drea de trabajo y ellos conlleve una dificultad
organizativa, la preferencia se ird alternando cada afio.
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33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

Comunicacion efectiva de la declaracion de principios a toda la plantilla,
incidiendo en la responsabilidad de cada una de las partes en garantizar un
entorno laboral exento de acoso por razén de sexo, fomentando de esta
manera un clima en el que éste no pueda producirse.

Presentar a la Comisién de seguimiento un informe anual sobre los procesos
iniciados por acoso y su resolucién, asi como el nimero de denuncias
presentadas desglosado por sexo.

En caso de que efectivamente se determine que la persona trabajadora ha
sido objeto de acoso sexual, y este de baja por causas psicoldgicas derivadas
de dicho acoso, se complementara al 100% las percepciones fijas que
devengue mensualmente durante un periodo de 2 meses.

Se elabora protocolo de prevencion y actuacion en caso de acoso sexual.

Mejorar e indicar los canales de comunicacién de las formaciones que
pueda realizar la empresa garantizando asi que toda la plantilla esté
informada y disponga de acceso a los cursos que se puedan ofertar.

Adaptar desde la perspectiva de género el lenguaje y los contenidos de los
materiales y/o manuales formativos de los cursos para evitar discriminacion
de género y estereotipos.

Crear una Comisidn paritaria de formacidn que intente llegar a un acuerdo
en la elaboracion del plan de formacidn y realice la evaluacion del mismo.

Formar en materia de igualdad a personas trabajadoras que tengan
equipos a su cargo, asi como a las personas que formen parte de la comisién
de acoso sexual en dicha materia.

Realizar acciones especificas de sensibilizacion y formacion en igualdad de
oportunidades, estereotipo de género y acoso sexual y por razén de sexo,
para toda la plantilla, especialmente para quienes tengan responsabilidades
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42,

43.

44,

45,

46.

47.

48.

en la gestidn de equipos.

Informacion en el on boarding en materia de Igualdad, acoso sexual y por
razon de sexo para las personas que se incorporan a la empresa.

Garantizar el cumplimiento del Procedimiento de Gestion de Riesgo
durante el embarazo y la lactancia.

Garantizar la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos y en los
protocolos de vigilancia de la salud.

El departamento de salud laboral y medio ambiente informara a la comision
de seguimiento de la siniestrabilidad y enfermedad profesional por sexo y
andlisis de resultados por categorias profesionales.

Revisidn periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién de
mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales.

Identificar los obstaculos encontrados para contar con candidaturas
femeninas y realizar un plan de accion para corregirlo, en especial en la
categoria de Operarios.

Buscar candidaturas de mujeres en dreas o departamentos masculinizados,
acudiendo a centros, entidades u organismos formativos que faciliten
ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contrataciéon de
mujeres en puestos y departamentos en los que estdn infrarrepresentadas.
Establecer convenios de colaboracidon con empresas de recolocacion.
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Difundir entre la plantilla la Guia de proteccidn integral de las trabajadoras

49.  yictimas de violencia de género que recoge los derechos legalmente
reconocidos, asi como las mejoras existentes en la empresa.

50. ' Elaborada guia de violencia de género (anexo)

51. ' Realizacién de manual de lenguaje inclusivo.

52.

Difusidon del manual de lenguaje inclusivo.

53. Mejorar la comunicacion a través de: crear cuentas de correo para Comités
de empresa e incluirlas en la lista de distribucién, a través de los jefes de
proyectos y de tablones de anuncios. La empresa se compromete a ampliar
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vias de comunicacion directa con las personas trabajadoras, entre ellas la
creacion de usuarios que les permita entrar en el de The HUB.

54. Editar el Plan de Igualdad y realizar una campafia especifica de difusién del
mismo utilizando todos los medios internos de comunicacion en la empresa.

55. Informar a toda la plantilla sobre los objetivos y las medidas recogidas en
el Plan de Igualdad.

56. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion especifica
sobre el Plan de Igualdad.

57. | Utilizar en las campafias publicitarias los logos y reconocimientos que
acreditan que la empresa cuenta con un Plan de Igualdad.

SEGUIMIENTO SEMESTRAL MEDIDAS .

EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD (Obligatorias: intermedia y final).
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10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Teniendo en cuenta que el plan de igualdad es un documento flexible con un fin, y que consta
de: medidas, responsables, indicadores, y temporalidad; lo dispuesto en este documento podra

ser modificado por decisidon de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en caso de:

e Detectar errores en el entendimiento o la implantacion de la medida, que impidan su
uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma.

e No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del
impacto.

e Que la empresa elimine el puesto designado como responsable de una medida, y sea
necesario buscar otro que pueda suplir las mismas competencias.

e Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o por el contrario, demasiado
extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente.

e Las medidas del plan de igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que

vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Asimismo, sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera
especifica, y que habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos
establecidos, los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las

siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento vy

evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 del articulo 9 del RD 901/2020 de 13 de octubre.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de

Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusién, absorcidn, transmisién o modificacién del estatus juridico

de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las

inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las
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situaciones analizadas en el diagnéstico de situacion que haya servido de base para su

elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad

a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisidon implicara la
actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida

necesaria.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusién a toda la

plantilla para que sean conocedores/as de las mismas.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al contenido
y/o distribucidén de este documento, se deberd modificar para cumplir con las obligaciones

pertinentes en el plazo que la normativa designe.

SOLUCION DE CONFLICTOS Y DISCREPANCIAS EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En caso de discrepancias entre los miembros de la Comision de seguimiento, las
medidas/acuerdos seran adoptadas por mayoria de sus miembros. Ademas, la Comision de
Seguimiento podra proponer la presencia de personas asesoras en materia de lgualdad que

tendran voz, pero no voto.

Si no se consiguiesen las mayorias necesarias, y en caso de discrepancia grave, la comisién

de igualdad acudira a drganos de solucidon auténoma de conflictos laborales para resolverlo.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran reflejadas en el acta de
reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de préximos planes con el fin de mejora

de los mismos.
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11. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION U ORGANO PARITARIO ENCARGADO DEL
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA
DE LOS PLANES DE IGUALDAD

E_a Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad encargada del seguimiento,

evaluacidn y revision periddica del plan estara conformada por; .| Comentario [MC2]: Completar con las
< personas designadas que conformaran la
Comision de Seguimiento

/
-

NOMBRE Y APELLIDOS CARGO EN LA PARTE SOCIAL/PARTE
EMPRESA EMPRESARIAL
José Antonio Gonzalez Barbero DIl Barcelona UGT por Parte social
los centros con RLPT
Mar Blazquez Perales Responsable de planes Parte social
de igualdad Fesmc
UGT
Luz Martinez Ten Centros con y sin Parte social
RLPT. UGT
Jesus Andrés Castillo Patallo DIl Madrid CCOO Parte social
Maria Teresa Cid Marco DIl Tarragona CCOO Parte social
Sandra Nieto Rivera DIl Barcelona UGT por  Parte social
los centros con RLPT
Nicolas Neila Pozo DIl Tarragona CCOO Parte social
Santiago Calzado Miranda DIl Madrid CCOO Parte social
lvan Garcia Lara DIl Tarragona CCOO Parte social
José Antonio Hernandez DIl Tarragona CCOO Parte social
Martinez
Miriam Palmero Garcia Técnica RRHH Parte empresarial
Marcos Betran Calvo Técnico RRHH Parte empresarial
Arantza Lazurtegui Mateos Responsable auditoria  Parte empresarial
y controlling
Cristina Pérez Gonzalez Directora Adm Parte empresarial
Personas y RRLL
Sara Carrasco Zaballa Técnica Asesoria Parte empresarial
Juridica

Sus funciones y funcionamiento quedan definidas en el punto 12 del presente Plan de Igualdad.
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12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El sistema de seguimiento de los Planes de Igualdad queda recogido en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres hombres, y su modificacidn
posterior mediante el Real Decreto-ley 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
ocupacidn, asi como en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre

registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
Concretamente, el articulo 46 de Ley de Igualdad establece que:

“Los planes de igualdad fijardn 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.”

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira comprobar el grado
de consecucion de los objetivos propuestos para cada medida, asi como conocer el proceso de
desarrollo, con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario, o corregir posibles

desviaciones.

La evaluacién del Plan de Igualdad permitira la revision de las practicas en funcion de sus

resultados, de cara a facilitar el cumplimiento de los objetivos generales del Plan.

Responsables del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad

E.as partes firmantes acuerdan crear una Comision de Seguimient% que se encargara de

interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las acciones desarrolladas. Asimismo,

acuerdan el reglamento de funcionamiento de la misma.

Funciones de la Comisién de Seguimiento

e Dinamizacién y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de
Igualdad.

e Supervision de la ejecucién del Plan.

e Recopilacidon e interpretacion de la informacion obtenida a través de las
diferentes herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

e  Valoracion del impacto de las acciones implantadas.
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e Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias
detectadas, asi como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso

empresarial con la Igualdad de Oportunidades.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento

e  Reunirse, como minimo, semestralmente y siempre que lo consideren necesario
en fechas extraordinarias, previa justificacién por requerimiento de alguna de las partes.
e Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as en caso de producirse, a

fin de analizarlas y proponer soluciones.

Seguimiento

La informacidn recogida se plasmard en informes semestrales. Los informes haran referencia
a la situacion actual de cada uno de los centros de DOMINION vy la evolucién que han
experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad, a

medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a Direccidén para su conocimiento y valoracién de
los logros y avances de la empresa en la aplicacién de la igualdad de oportunidades de mujeres

y hombres en su gestion.

Evaluacion

Tal y como se establece en el articulo 9.6 del Real Decreto 901/2020, se realizard, al menos,
una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la Comisién de

Seguimiento.

Para la evaluacidn se contara con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis de
la informacion, siendo estos: indicadores de medidas de las fichas, actas de reuniones, informes
semestrales y cualquier otra documentacién que la Comisién de seguimiento considere

necesaria para la realizacion de la evaluacién.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en Madrid,

a 24 de marzo de 2023.
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ANEXO

GUIA PARA EL DESARROLLO DE MEJORAS EN LAS MEDIDAS LEGALES DE
PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el derecho
ala proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de género, La empresa
y la representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT), deciden suscribir el siguiente

ACUERDO

PREAMBULO

La sociedad espafiola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un paso significativo
en el camino de la erradicacion de un problema social de actualidad como es la discriminacion de la mujer,
como objeto de violencia, por el mero hecho de ser mujer.

La aprobacion de la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género (L.O.
1/2004), supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer victima de la violencia
de género y refuerza el compromiso para la eliminacion de la violencia adquirido por parte de las
instituciones publicas y de las organizaciones sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aquellas medidas, en
todos los ordenes, para hacer efectivos los derechos de los que son titulares las mujeres sometidas a
situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacion. En consecuencia, la mencionada Ley
Organica especifica las actuaciones y las modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la
proteccion a la mujer objeto de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho social previendo
la circunstancia de la mujer en el medio laboral. La empresa, en aplicacion de una politica para alcanzar
un desarrollo socialmente sostenible, desea que la norma que nos ocupa, mas alla de su cumplimiento
textual, pueda ser objeto de un desarrollo, y en su caso mejora, en lo que ataie a las relaciones laborales
de la mujer trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004, en sus contenidos laborales, alarealidad
de la organizacion de la empresa, intentando una ejecucion de los derechos regulados en aquella.

DOMINION insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer
efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucion de una sociedad sin
discriminaciones por razén de género-

I.- Ambito Personal

El presente Protocolo tiene como objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de
DOMINION contra cualquier acto de violencia fisica y psicologica que, como manifestacion de
desigualdad y discriminacion por razon de sexo, ejerce un hombre sobre una mujer; incluida las

agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad.
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El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la empresa a aquellas
trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecion definida en la L.O. 1/2004, desde
el preciso momento de la existencia de orden judicial de proteccion a favor de la mujer o bien
informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de violencia de género sobre

aquella.

IL.- Ambito funcional de Actuacién

Todas las entidades y centros de trabajo de Dominion.

IIL.- Comunicacién de la situacion de violencia de género

La aplicacion del presente protocolo se realizara, mediante comunicacion escrita de la situacion
de victima de violencia de género, dirigida al correo electronico “stopviolencia@dominion-

global.es ”, que podra ser presentada por:

1. La mujer victima.
2. Los representantes de las personas trabajadoras, ya sean legales o sindicales.

3. Cualquier otra persona de la empresa que sea conocedora de la situacion anteriormente
indicada.

En todo caso, se salvaguardara la dignidad e intimidad de la victima.
IV.- Activacion del Protocolo

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de
violencia de género, se dirigira a dicha trabajadora una persona dentro de la organizaciéon que se
ocupara, con discrecidon y confidencialidad, de prestarle apoyo y colaboraciéon y de gestionar las
medidas laborales contenidas en la L.O. de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género y en el presente acuerdo que se adapten a su situacion y que faciliten tanto su proteccion
como su derecho a la asistencia social integrada; previa acreditacion documental de la situacion

de victima de violencia de género en la forma prevista en el punto quinto.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacion y formacion

necesarias para el eficaz desempefio de estas tareas.

La direccion debera informar a la RLPT del nimero de casos de violencia de género que se traten
en el seno de la empresa, asi como de las medidas aplicadas en cada uno de ellos, manteniendo

ambas partes la debida confidencialidad.
V.- Acreditacion de la situacion de violencia de género

La situacion de violencia de género se acreditara por la trabajadora mediante alguna de las vias

siguientes:
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1. Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, siendo victima de violencia
de género.

Orden judicial de protecciéon como victima de violencia de género.
Resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima.

Informe del Ministerio Fiscal que recoja la existencia de indicios de violencia de género.

a Wb

Informe de la Administracion Publica, emitido por sus correspondientes servicios (sociales,
especializados, de acogida, etc.), competentes en materia de victimas de violencia de
género.

6. Cualquier otro titulo, previsto en la normativa legal, que acredite la situacion de victima de
violencia de género.

VI.- Informacion y aplicacion de los derechos laborales

En primer lugar, la trabajadora victima sera informada de los derechos laborales a los que puede

acogerse, los cuales abarcan:

e Los derechos legalmente previstos en cada momento como victima de violencia
de género.

e Los derechos adicionales a los anteriores previstos en el presente Protocolo.
e Lainformacién comprenderd la relativa, entre otras, a las siguientes materias:

— Derecho a la informacion, a la asistencia social integral y a la asistencia
juridica gratuita.

— Derechos laborales.
— Derechos de Seguridad Social.
— Derechos econémicos.
En segundo lugar, se le ofrecera la posibilidad de acogerse a los citados derechos y se le guiara

en la realizacion de los mismos.

Las medidas preventivas en el presente Protocolo, seran de aplicacion en tanto en cuanto subsista

la situacion acreditada de victima de violencias de género.

La empresa promovera y facilitara la aplicacion de los derechos laborales legalmente previstos en

cada momento para las victimas de violencia de género, en las materias siguientes:

1. Derechos laborales

1.1 Reordenacion del tiempo de trabajo (art.37.8 ET). Legalmente se reconoce a las
victimas de violencia de género el derecho a:

e Lareduccion de jornada laboral, con disminucion proporcional del salario.

e Lareordenacion del tiempo de trabajo, mediante
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— La adaptacion del horario.

— Aplicacién de horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo
que se apliquen en la empresa.

Adicionalmente con el fin de contribuye a aumentar la seguridad de la victima se acuerdan las

siguientes medidas:

e Flexibilidad en las horas de entrada y salida
e Reduccion de jornada

La concrecion de la reordenacion del tiempo de trabajo en cualquiera de las medidas mencionadas,
asi como de la reduccion de jornada, correspondera a la trabajadora victima; si bien estas medidas
se aplicaran haciéndolas compatibles con las necesidades organizativas y productivas de la

empresa.

La reduccion de jornada sera de hasta un 50% de la jornada ordinaria y durante los 6 meses

primeros meses se aplicara sin reduccion del salario.

1.2 Movilidad geografica y cambio de centro de trabajo (art 40.4 ET).

Se reconoce a la trabajadora victima de violencia de género que tenga la necesidad de abandonar
el puesto de trabajo en la localidad en que prestaba servicios, para hacer efectiva su proteccion o
su derecho a la asistencia social integral, el derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo del

mismo grupo profesional o nivel equivalente que la empresa tenga vacante.

El traslado tendra una duracidn inicial de 6 meses estando obligada la empresa a reservar el puesto
que anteriormente ocupaba. Se respetara el puesto durante 6 meses plazo en el cual la trabajadora

determina cual es su puesto definitivo

Con el objeto de proteger a la persona trabajadora de su agresor, se favorecera el cambio del lugar

de trabajo por parte de la empresa.

Asi, si la victima de violencia de género se ve obligada a cambiar de puesto o centro de trabajo
en el que viniera prestando sus servicios, tendra derecho preferente a:
e El traslado a cualquier otro centro de trabajo en las condiciones siguientes:

— Para ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o nivel equivalente,
que la empresa tenga vacante durante un periodo de 6 meses.

— Con derecho a reserva del puesto de trabajo anteriormente ocupado durante 6 meses.

— Transcurrido el periodo de reserva de 6 meses anteriormente indicado, la trabajadora
podré optar entre el retorno a su anterior puesto de trabajo o la continuidad en el
nuevo puesto.
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e FEn caso de no existir vacante del mismo grupo profesional o categoria equivalente,
tendra derecho a ocupar cualquier otro puesto vacante de inferior categoria, respetando
en este Ultimo caso la retribucion correspondiente a su grupo o nivel profesional durante
un periodo de 6 meses.

La empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en

dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro que igualen su categoria

profesional.

e En el caso de que el maltratador preste servicios en el mismo centro de trabajo, y sin
perjuicio de la aplicacion de las medidas anteriormente mencionadas, se arbitraran las
medidas organizativas necesarias para que no coincidan ni temporal, ni geograficamente,
la victima y el maltratador, tales como cambios lugar de trabajo y horarios o turnos.

Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar, de - mostrar y razonar
de manera fehaciente y objetiva, las razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion,

ala RLPT.

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y su agresor y
éste no haya sido despedido por la empresa, sera decision de la mujer, quién es la persona que se

traslada.

1.3 Suspension del contrato (art.48.10 ET).

Conforme a la normativa legal, la duracion inicial de la suspension tendrd una duracion no
superior a 6 meses, y si de las actuaciones judiciales se desprende que la efectividad del derecho
de proteccion de la victima requiere de continuacion de la suspension, el juez lo podra prorrogar

por periodos de 3 meses, con un maximo de 18 meses.

Dado que en ocasiones las victimas de violencia de género pueden necesitar dejar temporalmente
su puesto de trabajo, tendran derecho a la excedencia con las siguientes condiciones:

e La empresa no podra negarse a su concesion.

e No sera necesario un tiempo minimo de prestacion de servicios para su concesion.

e Tendra derecho a reserva del puesto de trabajo durante los 6 primeros meses.

14 Extincion del contrato (art.49.1 m ET).

La normativa legal permite que la relacion laboral se extinga por decision de la trabajadora
victima de violencia de género, siempre que se vea en la necesidad de abandonar su puesto de

trabajo por dicha condicion.

1.5 Ausencias o impuntualidad justificadas
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Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicologicas
derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad posible. (Ley de

Violencia de Género, art. 21.4)

Conforme a la normativa citada, en lo que se refiere a la trabajadora victima, no se consideran las
faltas de asistencia o puntualidad a efectos de sanciones o despido, y se deban a su situacion fisica
o psicoldgica derivada de esa circunstancia, y ello se acredite por los servicios de salud o los
servicios sociales de atencion, siempre que esas ausencias sean comunicadas a la empresa a la

mayor brevedad posible. (art.52.d ET).

A la mujer victima de violencia de género se le facilitaran los permisos necesarios para la
realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas que puedan
afectar a descendientes a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la proteccion o a la asistencia

social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, seran
retribuidos. En su tramitacion y justificacion se seguiran los procedimientos habituales de

Dominion.

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro de primas o

pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo
Para asegurar lo anterior la victima debera:

e Auvisar de las ausencias con antelacion y, de no ser posible lo anterior, por la naturaleza
de la causa de la ausencia, a la mayor brevedad posible.

e Justificar que las ausencias traen causa de la situacion de violencia de género, mediante
informe emitido por los servicios sociales o policia.

1.6 Nulidad del despido

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de su
derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.

(Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b))
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Se declarara por los Tribunales la nulidad del despido de la victima, en caso de que el mismo sea
reaccion al ejercicio de los derechos laborales que la ley le concede como victima de violencia de

género.

2. Derechos de la Seguridad Social
2.1 Jubilacioén anticipada (art. 207.1 LGSS).

La ley permite el acceso a la modalidad de jubilacién anticipada, por causa no imputable a la

trabajadora victima de violencia de género.
2.2 Pension de jubilacion (art. 220.1 LGSS).

Se reconoce el derecho del cobro de la pension de jubilacion a aquellas mujeres que, no cobrando
pensioén compensatoria de su exmarido, puedan acreditar que eran victimas de violencia de género
en el momento de la separacion judicial o divorcio mediante sentencia firme de condena contra

éste.
2.3 Desempleo (art. 267 LGSS).

Se considera en situacion legal de desempleo, a efectos de devengar prestaciones de desempleo,
la suspension de la relacion laboral o la resolucion voluntaria por parte de la trabajadora al verse
obligada a abandonar, temporal o definitivamente, su puesto de trabajo como consecuencia de la

violencia de género o sexual.

La acreditacion de esta situacion se realiza mediante comunicacion escrita de la empresa sobre la
extincion o suspension de la relacion laboral, junto con la orden de proteccion a favor de la victima
o0, en su defecto, el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la

condicion de victima de la violencia de género.

La situacion de violencia de género a efectos de reconocimiento de derechos laborales y

prestaciones de Seguridad Social se acredita mediante:

1. Titulos de caracter judicial: sentencia condenatoria por cualquiera de las manifestaciones de
violencia de contra las mujeres previstas en la LO 1/2004, orden de proteccion, resolucion judicial
que acuerde una medida cautelar a favor de la victima o informe del Ministerio Fiscal que indique

la existencia de indicios de que la demandante es victima de violencia de género.

2. Acreditacion administrativa (s6lo para el acceso a derechos y prestaciones reconocidos en
normativa estatal, no para los reconocidos en normativa autonomica): informe de los servicios
sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a victimas de
violencia de género de la Administracién Publica competente. El proceso de solicitud y

expedicion se regula en SE Igualdad y contra la Violencia de Género Resol 2-12-21.
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3. Cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter

sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

En caso de acceder a la prestacion de desempleo desde una situacion de reduccion de jornada por
la misma causa, para el calculo de la base reguladora, las bases de cotizacion se han de computar
incrementadas hasta el 100% de la cuantia que hubiera correspondido si no hubiera existido dicha

reduccion.

Se considera en situacion legal de desempleo a la trabajadora que se haya visto obligada a
suspender su contrato de trabajo por ser victima de violencia de género o sexual en las siguientes

condiciones:

- el tiempo de permanencia en desempleo no se considera como derecho anterior, a efectos de las

cotizaciones que han de ser computadas para futuros derechos de desempleo;

- se computan las cotizaciones realizadas durante la percepcion de la prestacion de desempleo por

esta causa de suspension, a efectos de devengar futuras prestaciones.

Durante el periodo de percepcion de estas prestaciones por suspension de la relacion laboral,
la entidad gestora ingresa las cotizaciones seguin lo establecido para el supuesto de extincion de

la relacion laboral.

El tiempo de suspension del contrato con reserva de puesto se considerard, para las victimas de
violencia de género, como periodo de cotizacion efectiva a los efectos de prestaciones de la

Seguridad Social y desempleo.
2.4 Sustitucion de la persona trabajadora victima de violencia de genero

Las empresas que formalicen contratos para sustituir a trabajadoras victimas de violencia de
género que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad
geografica o al cambio de centro de trabajo , tienen derecho a una bonificacion del 100% de las
cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante todo el periodo
de suspension de la trabajadora sustituida o durante 6 meses en los supuestos de movilidad
geografica o cambio de centro de trabajo. La reincorporacion se debe realizar en las mismas
condiciones existentes en el momento de la suspension del contrato, garantizandose los ajustes

razonables precisos por razon de discapacidad.

3. Ayudas econémicas.

A fin de ayudar a las victimas ante estas situaciones de mayores necesidades economicas y
eventuales pérdidas de salario, se han previsto formulas para compensar esa desventaja

economica.
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Por ello, se establecen las ayudas siguientes:

3.1 Prestacion por cambio de domicilio. También se ofrecera una ayuda, a fondo perdido, de
1.000 € en caso de cambio de domicilio, de su centro de trabajo habitual hasta ese
momento, siempre que el mismo sea derivado de la situacion de victima de violencia de
género y la causa del cambio de domicilio debera ser justificada mediante informe de los
servicios sociales. Esta ayuda se concedera por cada proceso diferente con agresor
diferente.

3.2. Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal. En caso de incapacidad
temporal derivada de los dafios fisicos o psicologicos producidos por la situacion de
violencia de género, la empresa complementara la prestacion de la Seguridad Social hasta
alcanzar el 100% de la retribucion de la victima durante 6 meses, computando los
conceptos variables por el promedio de los tres meses anteriores, considerando como
estos, los conceptos habituales u ordinarios y exceptuando los ocasionales o
extraordinarios como pueden ser (plus de festivo, turnos especiales, sabados adicionales,
retribucion variable por cumplimiento de objetivos o retribucién que tenga caracter
excepcional), sin perjuicio de las mejoras derivadas del convenio colectivo de aplicacion.
Para que proceda este pago se debera acreditar, mediante informes emitidos por los
servicios sociales y la Mutua de Trabajo de la empresa, que la incapacidad temporal
deriva de la situacion de victima de violencia de género.

3.3. Anticipos. Las victimas podran acceder a anticipos de salario para atender situaciones de
especial necesidad originadas por su condicion de victima, en los importes y condiciones
que se establezcan para el caso concreto y, siempre de acuerdo con la politica existente
en la empresa en esta materia.

4. Medidas de proteccion

Las victimas pueden ser perseguidas y acosadas por los maltratadores especialmente en los
desplazamientos desde los aparcamientos del exterior al centro de trabajo, por lo que se considera

conveniente articular, en el ambito laboral, algunas medidas de seguridad y proteccion.

Por lo anterior, se considera conveniente articular, a peticion de la victima, tener acceso al centro
de trabajo con coche particular. La victima tendra derecho a entrar en el centro de trabajo con su
propio vehiculo durante un periodo de 3 meses, siempre la empresa tenga aparcamiento en ese
centro de trabajo y que el vehiculo se adapte a las condiciones del aparcamiento. Esta medida se
aplicara previa solicitud de la trabajadora dirigida RR.HH. todo caso, esta medida se realizara
observando las politicas generales, que sean de aplicacion en materia de accesos de vehiculos al

centro de trabajo.

5. Vacaciones.
Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen necesario la

fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran féormulas de adaptacion
de los procesos habituales o convencionales establecidos para la asignacion de vacaciones, al caso

concreto.

VII.- Seguimiento y vigencia del acuerdo
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Este acuerdo esta, en principio, vinculado a la vigencia de la L.O. 1/2004 de medidas de
proteccion integral contra la violencia de género. En consecuencia, en tanto las situaciones de
violencia de género sigan existiendo en la sociedad espafiola haciendo necesaria la continuidad

de dicha normativa legal, este acuerdo tiene una vocacion de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente
acuerdo estaran en funcién de la orden de proteccion de la trabajadora victima de violencia de

género.

Asimismo, los derechos laborales de las victimas de violencia de género y de seguridad social,

seran lo vigente en cada momento.
VIIIL.- Difusién.

Este protocolo se dara a conocer a toda la plantilla de Dominion, publicandolo a través de los
diferentes medios de comunicacioén interna. Asimismo, sera publicado en el portal de Dominion

para su consulta por parte de las personas trabajadoras de Dominion.

Este protocolo se dara a conocer a las nuevas incorporaciones, informandoles y haciéndoles

participes de las medidas de sensibilizacion y formacién que se promuevan.

Leido el texto del presente Protocolo es hallado conforme y firmado por los representantes de la

Comision de Igualdad, en el lugar y fecha al principio indicados.
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PARTE SOCIAL

Mar Blazquez Perales (Titular), Responsable de planes de
igualdad Fesmcugt

Ester Chaves Alonso (titular), centros sin RLPT. UGT FICA

Elena Martinez Vidal (suplente), centros sin RLPT. UGT

José Antonio Gonzalez Barbero (titular) Dil Barcelona UGT,
por los centros con RLPT

Vicente Canet Juan ( titular) COOOIndustria

Jesus Andrés Castillo (titular) Dil Madrid CCOO

Maria Teresa Gd Marco (titular) Dil Tarragona COOO

DOMINION

Mguel Gerez Colomo (titular) DIl Tarragona CCOO

Sandra Nieto Rivera (titular) Dil Barcelona UGT,
por los centros con RLPT

Santiago Calzado Miranda (titular) DIl Madrid CCOO

Nicolas Neila Pozo (titular) Dil Tarragona CCOO

José Antonio Hernandez Martinez (titular) DIl Tarragona

Ivan Garcia Lara (titular) DIl Tarragona CCQO
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PARTE DE LA EMPRESA

vavia martin Garcia Isapel Lallego santiago

Responsable RRHH operativos Responsable negocio ONS LATAM
Sara Carrasco Zaballa Ivan Sordo Naverira

I ecnica Asesoria J uriaica 1€Ccnico PHL Lallaaay ivieaio Ampiente
Viarcos petran Laivo Arantza Lazurtegui Mateos

1ecnico RRHH Hesponsable auditoria y controliing
vIriam raimero Garcia Jose Ignaclo martinez Kego

lecnica K=HH Responsable calidad, PRL y Medioambiente
Raquel Godoy Maroto Uristina rerez onzaliez

Responsable RRHH Directora Adm Personas y RRLL
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