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1. PREAMBULO.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes.
La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador
del ordenamiento juridico y, como tal, se integrard en la interpretacion y aplicacidon de las
normas juridicas. Es un principio reconocido universalmente, consagrado en todos los textos
internacionales sobre Derechos Humanos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral o, en su caso negociar planes de
igualdad. Tras la aprobacion del 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 ocupacién, la obligacion se ha ampliado a empresas a partir de 50 personas
trabajadoras. Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad
en el dmbito laboral, se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad,
cuyo desarrollo reglamentario se encuentra contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre. Respecto a la igualdad retributiva se tiene en consideracién el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El pasado 26 de mayo de 2025 fue constituida en NUEVO HOGAR BETANIA la Comision
Negociadora de este Plan de Igualdad.

Por ello, y con el fin de dar cumplimiento a lo acordado en la mencionada fecha, NUEVO
HOGAR BETANIA, ha decidido poner en marcha la elaboracién de un Plan de Igualdad de
Oportunidades. El procedimiento de negociacién comenzd el 26 de mayo de 2025 vy finalizé el
17 de junio de 2025 con la Constitucion de la Comision negociadora.

El plan se concierta entre dos partes, la empresa y la representacion legal de las personas
trabajadoras.

La Comision Negociadora queda constituida con los siguientes componentes:

DARTE EMPRESARIAL REPRESENTANTES REPRESENTACION
TRABAJADORAS/ES SINDICAL
M.2 del Carmen Martinez Cristina Merino Gonzalez
Marin Maria Isabel Lozano Caceres Representante de los
Responsable de Trabajadora Social trabajadores de UGT

Administracion

Estrella Romero Martin David Ortiz Butrdon Azucena Morales Berddn
Subdirectora Educador Social Agente de igualdad de UGT
(Sindicato UGT FSPA)

Sheila Lamarca Puyol
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Psicologa

El presente Plan estd formado por un conjunto de medidas que real y efectivamente previenen
cualquier discriminacién por razén de sexo y permiten lograr los objetivos de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Consecuentemente, el Plan de lgualdad va a formar parte de la normativa interna para
promover la presencia de la mujer en todos los niveles de su organizacién, potenciar medidas
gue favorezcan la conciliacion con la vida personal y familiar y, por ultimo, afrontar con plenas
garantias cualquier incidente que pueda derivarse por acoso sexual o por razén de sexo.
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2. INTERPRETACION DE PRINCIPIOS.

A los efectos de interpretacién de este Plan, se entendera por:

e Principio de igualdad, la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén
de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil. Se considera que dicho principio se cumple cuando exista
una composicidon equilibrada de la plantilla, ello en los términos establecidos en la
Disposicion Adicional Primera de la Ley [ ... en el conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%]

e Discriminacion directa, la situacidn en que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacién comparable.

e Discriminacion indirecta, la situacién en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutra pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

e Acciones positivas, medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones
de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables
en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en
relacidn con el objetivo perseguido en cada caso.

e Acoso sexual, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante, ofensivo, hostil o
humillante.

e Acoso por razdn de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio u ofensivo.

e Discriminacién por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado a
las mujeres relacionado con su embarazo o maternidad constituird una discriminacion
directa por razén de sexo.
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3. COMPROMISO DE LA DIRECCION.

NUEVO HOGAR BETANIA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
gue integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razdén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que
establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
gue se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados en el Plan de Igualdad se llevaran a la practica a través del fomento
de medidas de igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan
mejoras respecto a la situacion presente, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la
sociedad.

En aras de fomentar la comunicacidn y transparencia a este respecto, se divulgaran todas las
decisiones que se adopten en materia de igualdad y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

FIRMADO POR LA DIRECCION
FECHA Y LUGAR
La Linea de la concepcion 17 de junio de 2025.
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4. AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL DE APLICACION.

El presente Plan de Igualdad se aplica a todos los centros de trabajo de la empresa NUEVO
HOGAR BETANIA y a todo el personal en plantilla cualquiera que sea la forma de contratacién
laboral, incluidas las personas con contratos fijos, contratos fijos discontinuos y con contratos
de duracion determinada, rigiéndose por el Convenio colectivo de accién e intervencion social
2022-2024.

Los centros de trabajo de la empresa que se incluyen en el presente plan son los siguientes:

ANDALUCIA
CADIZ Calle Fermin Salvochea, 5 Local Bajo 4

Calle Gibraltar 152 45

Avda. Del Ejército 19 5
Pasaje De La Noria 6, Bajo C 3
LA LINEA DE LA Calle Padre Pandelo 26 1
CONCEPCION

Avda. Menéndez Pelayo 168 A 2
Calle Marbella,10 1

Avda. De La Palma Sin NUmero 2

Avda. Menéndez Pelayo 113 1

Calle Emilio Castelar, 13 5

ALGECIRAS Calle Emilio Castelar, 39-41 4

Calle Juan Morrison, 11, 1¢b 2

Calle Herreria, 30 2

Calle Navarro Ledesma 166, Blg. 9, 3%a 3
Calle Tamayo Y Baus 35, 1c 3
. Calle Dos Aceras, 20 3b 1
MALAGA
Calle Martinez De La Rosa 64 5

Calle Valle De Abdalajis, 23, Drch. 12 Puerta 2 2

Calle Domingo Lozano, 62, 2d 2

SIS Avd. Andalucia, 45 2
SEVILEA Calle Binéfar, 2b, 5b )
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Calle Lopez De Gomara, 41, Bajo 2
Calle Alejandro Collantes, 9b

Avd. Santa Cecilia 11, 1a

Calle Baltasar Gracian, 7, 1a

Calle Claudio Coello, 31 Local B
Calle Soria, 18, P-12

Calle Goya 57

Calle Docampo 1, 32 Izq

HUELVA

Calle Alonso Sanchez, 1

Calle Magnesia, 10, 1a

Calle Maria Odiaga, 10, Bajo 10
R Calle Vicente Carballal 15, 12b
Calle Estefanita 54

Calle Monte Perdido, 45 Vallecas

UTIEL Calle Real 47
PAIPORTA Carrer San Ramén, 30
ALGEMESI Cardenal Cisnero, 1

5. AMBITO TEMPORAL.

BETANIA

CANARIAS
U Carretera General Del Norte, N235 A-1, 38360 El Sauzal
COMUNIDAD DE MADRID

COMUNIDAD VALENCIANA

Este Plan de Igualdad entrard en vigor a la firma del acta de aprobacién de este el 17 de junio
de 2025 y se establece un plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad de 4 afios, hasta el
16 de junio de 2029, pudiéndose revisar antes cuando las circunstancias lo requieran o cuando
asi se decida en el seno de la Comisién negociadora.
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6. DIAGNOSTICO.

La Comisién Negociadora del Plan de lgualdad, en colaboraciéon con el asesor externo
(QuirénPrevencion) y los Departamentos de Administracién y RR.HH. en cumplimiento de lo
previsto en la norma realizd un diagndstico de situacidn para conocer de este modo la realidad
de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los
mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

En concreto, han sido objeto de analisis las siguientes materias:

e Proceso de seleccién y contratacion

e (Clasificacidn profesional

e Formacién

e Promocién profesional

e Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentaciéon femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

e Personas trans

e Violencia de género

e Lenguaje y comunicacion

e Salud laboral desde la perspectiva de género

En el anexo lll se puede ver el contenido resultante del informe de diagndstico y en el anexo IV
el detalle de la Encuesta de igualdad a los trabajadores y trabajadoras.

En base a los resultados obtenidos del informe de diagndstico, encuestas a las trabajadoras y
trabajadores, reuniones con las personas interlocutoras de la asociacion NUEVO HOGAR
BETANIA y de la representacion legal de las personas trabajadoras y tras conocer la situacion
real de la empresa en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres serd necesario
introducir mejoras sobre las siguientes materias de las analizadas:

e Proceso de seleccién y contratacion

e C(lasificacion profesional

e Formacién

e Promocién profesional

e Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacién femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

e Personastrans

e Violencia de género

e Lenguaje y comunicacion no sexista

e Salud laboral desde la perspectiva de género
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7. OBIJETIVOS

El presente Plan de Igualdad se aplica a todo el personal en plantilla y que se rige por el
Convenio colectivo de accidn e intervencidn social 2022-2024.

Los objetivos generales establecidos en el seno de esta Comisidn serdn los siguientes:

a) Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las
mismas oportunidades profesionales para las trabajadoras y trabajadores en el
empleo, seleccion, clasificacién profesional, retribucién, formacién, desarrollo,
promocién y condiciones de trabajo, asi como en materias de conciliacidn,
comunicacion, salud laboral de la plantilla, prevencion de riesgos y del acoso sexual
y/o por razén de sexo.

b) Garantizar el acceso a la formacién profesional en las mismas condiciones a todas las
trabajadoras y trabajadores de la empresa.

c) Eliminar toda manifestacién de discriminacion en la promocién interna, seleccién y
contrataciéon con objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer y el
hombre en la plantilla.

d) Garantizar la ausencia de discriminaciéon, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente las derivadas de los permisos por nacimiento, la asuncion de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

e) Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando procedimientos
especificos en materia de prevencidn sobre el acoso moral o por razén de sexo y
sexual en el trabajo.

f) Promover mediante acciones de comunicacién y formacién la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos de la empresa.

g) Fomentar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar
y personal de las trabajadoras y trabajadores.

Los objetivos especificos establecidos en el seno de esta Comisidn serdn los siguientes:

1. Sensibilizacién de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la
igualdad de género.

2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
seleccion.

3. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
contratacion.

4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
promocion.

5. Regular un sistema de clasificaciéon profesional que garantice la no discriminacién por
género.

6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

7. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién para el
desarrollo competencial y técnico de todas las personas trabajadoras.

8. Programar la formacién en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando
horarios y lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

11
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9. Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en concreto
en lo referente a la protecciéon de la maternidad y lactancia natural, asi como de Ila
Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccion y mejora de la seguridad y de la
salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz o en periodo de
lactancia.

10. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia
salarial entre mujeres y hombres.

11. Promocidn de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

12. Establecer medidas que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral;
asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

13. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

14. Personas trans. Medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas trans.

15. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen vy
comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en los
comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representada la
totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura
empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género.

17. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral vy
equipamientos. Incorporacién de la perspectiva de género en la gestion de la
prevencion de riesgos laborales.

8. MEDIDAS DE IGUALDAD

En el anexo V se detallan las medidas para cada uno de los objetivos planteados, indicando la
medida concreta, plazo de ejecucidn, recursos e indicadores que permiten determinar la
evolucidn de cada medida.

9. APLICACION Y SEGUIMIENTO

Las partes entienden que su contenido debera ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios
de vigencia del plan. Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se
concretan en el mismo deberdn ser programadas en el tiempo para su ejecucién.

9.1. SISTEMA DE SEGUIMIENTO

Se crea una Comisidon de seguimiento que es la propia Comisidon negociadora, que sera la
encargada de la vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciard el nivel de ejecucién e
implantacién de este comprobando el n? total de medidas implantadas en la empresa
siguiendo lo establecido en el ANEXO V de Medidas, seguimiento y evaluacion.

El seguimiento se realizarda de manera anual el Ultimo trimestre del afio, elaborando un
informe de este seguimiento. De la elaboracion de este informe se encargard la Comisidon de

12
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Seguimiento, pudiendo, si lo considera oportuno, contratar los servicios de agentes externos
especializados para su realizacidn.

9.2. COMPOSICION DE LA COMISION SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

Se conforma la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad en NUEVO HOGAR BETANIA de
forma paritaria entre empresa y representacion legal de las personas trabajadoras.

Se crea una Comisién de seguimiento y evaluacion que es la propia Comisidn negociadora, que
serd la encargada de la vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciara el nivel de ejecucién de
este comprobando el n2 total de medidas implantadas en la empresa.

El régimen de funcionamiento de la Comisién de seguimiento y evaluacion se rige por el
régimen de funcionamiento de la Comisién negociadora. La Comisidon Negociadora del Plan de
lgualdad permanecera activa durante la vigencia del presente plan, manteniendo reuniones
periddicas y efectuando un seguimiento de la puesta en marcha de las medidas acordadas.

Componentes de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacién que son los mismos que los de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad:

T REPRESENTANTES REPRESENTACION
TRABAJADORAS/ES SINDICAL
M.2 del Carmen Martinez Cristina Merino Gonzalez
Marin Maria Isabel Lozano Caceres Asesora de UGT
Responsable de Trabajadora Social

Administracion

Estrella Romero Martin David Ortiz Butrén Azucena Morales Berddn
Subdirectora Educador Social Agente de igualdad de UGT
(Sindicato UGT FSPA)

Sheila Lamarca Puyol
Psicdloga

Las funciones de la Comisidn de seguimiento y evaluacidn del plan son las siguientes:

e Vigilancia y seguimiento del plan, evidenciando el nivel de ejecucion de este
comprobando el n? total de medidas implantadas en la empresa y su nivel de
implantacion.

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

e Supervision de la ejecucion del Plan.

13
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e Recopilacion e interpretacién de la informacidn obtenida a través de las diferentes
herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

e Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

e Proposicién 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.

9.2.1. Régimen de funcionamiento de la Comisién seguimiento y evaluacion:
Reuniones de la Comision Seguimiento y Evaluacion
La Comisidon de seguimiento y evaluacién se reunird para elaborar los seguimientos y
evaluaciones planificadas en las siguientes fechas, elaborando un documento de cada
seguimiento y/o evaluacién:

— Seguimiento de las medidas implantadas: se realizard el primer trimestre del afo 2026

y 2028
— Evaluacién Intermedia: Prevista para el primer trimestre del afio 2027

— Evaluacidn final: Prevista para el primer trimestre del afio 2029

En cada reunidn se levantard un acta, en la que se hara constar:

El resumen de las materias tratadas.

Los acuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrdn retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose
la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como
totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la
representacién de las personas trabajadoras que componen la Comisién.

La Comision Seguimiento y Evaluacién podrd contar con el apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que
podran intervenir con voz, pero sin voto.

9.2.2. Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisidon Seguimiento, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto
a aquella informacidén que les haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado.
En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podra

ser utilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron
su entrega.

14
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10. EVALUACION Y REVISION

El plan tiene un periodo de vigencia de 4 afios que va desde el 17 de junio de 2025 al 16 de
junio de 2029.

Se realizara una evaluacién intermedia y otra al final del periodo de los 4 afos de vigencia del
plan, con las fechas acordadas en la Comisién de seguimiento:

— Evaluacidn Intermedia: Prevista para el primer trimestre del afo 2027
— Evaluacidn final: Prevista para el primer trimestre del afio 2029

El informe de la evaluacion intermedia y final serd elaborado por la Comisiéon de Seguimiento,
pudiendo, si lo considera oportuno, contratar los servicios de agentes externos especializados
para su realizacion.

El informe de evaluacién se articulard en torno a tres ejes de analisis: evaluacién de los
resultados, evaluacion del proceso y evaluacién de impacto. Con el proceso de evaluacidn se
trata de realizar un andlisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

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

e Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias
empleadas en su implementacion.

e Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las
medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

A continuacion, se detalla el impacto que podria suponer la adopcidn prevista de las medidas
incluidas en el Plan de lgualdad tras su evaluacién:

e Reduccidn de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla

e Disminucién de segregacion vertical

e Disminucién de segregacion horizontal

e Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como de
la Direccién en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

e Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

e Cambios en la cultura de la empresa

e Cambios en laimagen de la empresa

e Mejora de las condiciones de trabajo

e Aumento del conocimiento y concienciacidn respecto a la igualdad de oportunidades

Detalle de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad que han de alcanzarse:

1. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la
igualdad de género.

2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
seleccion.

3. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
contratacion.
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10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.

17.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
promocion.

Regular un sistema de clasificacién profesional que garantice la no discriminacién por
género.

Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién para el
desarrollo competencial y técnico de todas las personas trabajadoras.

Programar la formacién en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando
horarios y lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto
en lo referente a la protecciéon de la maternidad y lactancia natural, asi como de Ila
Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccion y mejora de la seguridad y de la
salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz o en periodo de
lactancia.

Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia
salarial entre mujeres y hombres.

Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral;
asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Personas trans. Medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas trans.
Comunicacidon incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen vy
comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en los
comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representada la
totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura
empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género.

Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral vy
equipamientos. Incorporacién de la perspectiva de género en la gestiéon de la
prevencion de riesgos laborales.
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11. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Las partes entienden que su contenido debera ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios
de vigencia del plan. Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se
concretan en el mismo deberan ser programadas en el tiempo para su ejecucion.

El calendario de actuaciones previstas es el siguiente:

— Planificacion e implantaciéon de las medidas durante los cuatro afos de vigencia del
plan, desde 17 de junio de 2025 al 16 de junio de 2029. Seguimiento de las medidas
implantadas: se realizard el primer trimestre del afio 2026 y 2028

— Evaluacidn Intermedia: Prevista para el primer trimestre del afio 2027

— Evaluacidn final: Prevista para el primer trimestre del afio 2029

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El presente procedimiento describe las circunstancias que pueden requerir modificaciones en
el plan de igualdad y como proceder a modificarlo, asi como el procedimiento a seguir para
solventar discrepancias que pudieran surgir en la aplicacidon, seguimiento, revision o
evaluacion del plan de igualdad.

El procedimiento de modificacion del plan de igualdad, 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, el plan de igualdad se revisara y se
modificard, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento vy
evaluacidn previstos en los puntos 9 y 10 del presente informe.

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 Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusién, absorcién, transmisiéon 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, organizacidon o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de base
para su elaboracion.

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

En caso de aparicion de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, revisidon o evaluacién del plan de igualdad se iniciara un proceso de consultas. La
comision de seguimiento convocard en reunidn extraordinaria. Cualquiera de las partes podrd
someter la discrepancia a la comision de seguimiento, que dispondra de un plazo maximo de
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15 dias para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera planteada. En caso de
no alcanzar acuerdo, si asi se acuerda sometera la cuestion, a una mediacidn, e incluso, llegado
el caso, a un arbitraje.

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

Las reuniones ordinarias de la Comisidn de Seguimiento durante el proceso de aplicacion y
seguimiento del plan que se detallan en el punto 9, las evaluaciones del plan que se detallan
en el punto 10, junto con el calendario de actuaciones detallado en el punto 11 del presente
informe se convierten en la piedra angular en el proceso de toma de datos para analizar
evolucidn del plan y la necesidad de su posible modificacidn, para garantizar de este modo un
adecuado control y seguimiento del plan. Del mismo modo ademas de las reuniones ordinarias
la Comision de Seguimiento o la Comisidn negociadora, podran convocar reuniones
extraordinarias para tratar cualquier aspecto indicado anteriormente, en cualquier momento
del proceso de vigencia del plan de igualdad.

La Comisidn de seguimiento se reunird periddicamente de acuerdo con lo indicado en su
reglamento y con cardcter extraordinario cuando las circunstancias lo hagan necesario, a
peticion fundamentada de cualquiera de las partes. Las sesiones extraordinarias se convocardn
al menos con una antelacidon de cuarenta y ocho horas. La convocatoria de la sesién se hard
llegar a los miembros a través del correo electrdénico institucional.

En todo el proceso de negociacién y en concreto en casos de discrepancias, las partes deberan
negociar de buena fe, con vistas a la consecucidn de un acuerdo. Dicho acuerdo requerird la
conformidad de la empresa y de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras
gue componen la comisién. En caso de desacuerdo, la comisién negociadora o comision de
seguimiento podra acudir a los procedimientos y érganos de solucién auténoma de conflictos,
si asi se acuerda.

En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podran acordar la intervencion de un
mediador designado por ellas.

Durante el proceso de negociacién, se levantara acta de cada una de las reuniones de la
negociacién, que deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera
necesario. El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por las
partes negociadoras para su archivo y en caso de mediacion, para su posterior remision a los
organos de solucidon auténoma de conflictos.
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11. ANEXOS.

11.1. ANEXO I. NORMATIVA VIGENTE EN IGUALDAD DE GENERO

e LEY ORGANICA 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y mujeres.

e LEY 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

e REAL DECRETO 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

e LEY 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales.

e REAL DECRETO Legislativo 2/2015 de 23 de octubre que aprueba el texto refundido de
la Ley Estatuto de los Trabajadores.

e REAL DECRETO Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley de Empleo.

e REAL DECRETO Legislativo 8/2015 de 30 de octubre, que aprueba el texto refundido de
la Ley General de la Seguridad Social.

e REAL DECRETO Legislativo 5/2000 de 4 de agosto que aprueba el texto refundido de la
Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

e LEY 2/2008 de 23 de diciembre de Presupuestos generales del Estado de 2009.

e REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacion.

e LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra
la Violencia de Género.

e 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.

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

e Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual.

e Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBIQ+.

e Convenio colectivo de accidn e intervencion social 2022-2024.
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11.2. ANEXO Il. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS
A LA LIBERTAD SEXUALY LA INTEGRIDAD MORAL EN EL AMBITO LABORAL

La empresa dispone de protocolo para la prevencién y actuaciéon frente al acoso
sexual, el acoso por razdon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la
integridad moral en el dmbito laboral actualizado en fecha febrero 2025.

En el marco del compromiso de Betania con la igualdad y la prevencidn de cualquier
forma de violencia o discriminacién en el entorno laboral, la entidad ha implementado
un Protocolo especifico para prevenir y actuar frente al acoso sexual, el acoso por
razén de sexo y otras conductas que atenten contra la libertad sexual y la integridad
moral. Este protocolo constituye una herramienta esencial para garantizar un entorno
seguro, respetuoso e inclusivo para toda la plantilla, personas en formacioén,
colaboradoras, voluntariado y residentes.

Este documento se fundamenta en un amplio marco legal que incluye la Ley Orgdnica
3/2007, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres; la Ley Organica 10/2022, de
garantia integral de la libertad sexual; el Real Decreto 901/2020, sobre planes de
igualdad; la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales; y el Cddigo Penal en lo
relativo a los delitos contra la libertad sexual y la integridad moral. Adem3s, se apoya
en normativa internacional como los convenios de la OIT (n2 111 y 190), la CEDAW, las
directivas europeas en materia de igualdad y el Convenio de Estambul.

El protocolo establece una politica de tolerancia cero frente a cualquier conducta
constitutiva de acoso o violencia sexual, incluyendo aquellas que se manifiestan en
entornos digitales (ciberacoso). Define claramente qué se considera acoso sexual y por
razon de sexo, tipificando ejemplos de conductas verbales, fisicas, visuales o digitales,
e incorpora el concepto de acoso "quid pro quo" y acoso ambiental. Ademas,
contempla otras formas de hostigamiento que, sin constituir delito, pueden vulnerar la
dignidad personal o profesional.

La actuacién ante una denuncia contempla un procedimiento interno confidencial,
rapido y garantista, estructurado en una fase preliminar informal y, si fuera necesario,
un expediente informativo instruido por una comision imparcial, con posibilidad de
asesoria externa especializada. Las victimas son protegidas desde el primer momento
con medidas cautelares adecuadas, sin que se les imponga cambios de puesto o
condiciones laborales. Asimismo, se prevé la aplicacion de sanciones proporcionales
que pueden llegar al despido disciplinario de la persona agresora.

El protocolo garantiza el respeto a la intimidad, la presuncion de inocencia, la no
revictimizacion y la confidencialidad en todas las fases del procedimiento, y prevé un
seguimiento posterior para evaluar la eficacia de las medidas adoptadas.

Finalmente, este documento se integra en el Plan de lIgualdad y tiene vigencia
equivalente a la del mismo, estando sujeto a revisidén en caso de cambios sustanciales,
incidentes o requerimientos legales. Su existencia refuerza el compromiso institucional
de Betania con la erradicacion de toda forma de violencia o discriminacion,
fortaleciendo asi una cultura organizativa basada en el respeto, la equidad y los
derechos fundamentales.
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11.3. ANEXO Ill. PLAN DE FORMACION INTERNO.

La entidad dispone de un sistema estructurado de formacién interna orientado al desarrollo
competencial y técnico de toda la plantilla, garantizando el acceso en condiciones de igualdad.
Dicho sistema contempla una distribucion de las acciones formativas tanto en horario laboral
como fuera de este, con el objetivo de facilitar la participacién de las personas trabajadoras en
funcién de sus responsabilidades y disponibilidad.

Las actividades formativas se imparten preferentemente en modalidad online, lo que permite
una mayor flexibilidad, accesibilidad geografica y conciliacion entre la vida laboral, personal y
familiar. Para asegurar la difusion efectiva y transparente de la oferta formativa, las
convocatorias y contenidos se publicitan a través de los canales oficiales de comunicacién
interna de la entidad, especialmente mediante la plataforma SAGE, accesible a todas las
personas que forman parte de la organizacion.

11.4. ANEXO IV. INFORME DE DIAGNOSTICO.

Se indica a continuacién un resumen de los principales resultados del informe de diagndstico,
el cual constituye el documento base del trabajo a realizar el Plan de Igualdad. Va dirigido a
identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan
existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. El
diagndstico permite obtener la informacion precisa para disefiar y establecer las medidas
evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacidn y los criterios necesarios para
evaluar su cumplimiento.

METODOLOGIA
Se incluye la referencia del proceso de elaboracidn del diagnéstico mencionando:

e Metodologia y herramientas utilizadas

Se ha recabado informacién cuantitativa solicitada a la empresa y a la Comisién, e
informacidn cualitativa mediante entrevistas a los representantes de la empresay a los
representantes de las personas trabajadoras/enlaces sindicales. Del mismo modo las
personas trabajadoras cumplimentaron un cuestionario para obtener informacién de
su percepcién acerca de diferentes aspectos relacionados con la igualdad de
oportunidades en el entorno laboral.

La metodologia utilizada cumple con lo indicado en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como en su desarrollo
reglamentario posterior:

o REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion.
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o 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.

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

e Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos solicitados corresponden al afio natural de 2025 (de enero a
diciembre de 2025).

e Fecha de recogida de la informacion
Solicitud de datos cuantitativos: 12 de mayo de 2025
Entrevista con la empresa: 26 de mayo de 2025

Entrevista con la representacion legal de las personas trabajadoras: 26 de mayo de
2025

e Fecha de realizacion del diagndstico

Se entrega borrador del diagndstico el 04 de junio de 2025 y la comisidon negociadora
lo revisa y elabora el 06 de junio de 2025.

e Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracidn:

Por parte de QUIRONPREVENCION:
e M.2 del Carmen Nuche Benito, técnico de prevencion.

Por parte de la Empresa:
e Maria del Carmen Martinez Marin, Responsable de Administracion

Por parte de la representacién legal de las personas trabajadoras:
e Maria Isabel Lozano Caceres (Trabajadora Social)
e David Ortiz Butréon (Educador Social)
e Sheila Lamarca Puyol (Psicéloga)

En calidad de asesora de UGT:
e Cristina Merino Gonzalez

En calidad de agente de igualdad de UGT (Sindicato UGT FSPA):
° Azucena Morales Berdon

e Se ha contado con la participacién, como asesoras de la Comisidn, de personas con
formacién y/o experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito del empleo y las condiciones de trabajo:

Por parte de la empresa:
M.2 del Carmen Nuche Benito, técnico de prevencién de QUIRONPREVENCION.
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INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

Se incluye a continuacidn informacion de la empresa: datos de contacto, actividad, dimension,
organizacion de la gestion de personas, etc.

DATOS DE LA EMPRESA

Razdn social Nuevo Hogar Betania

NIF G72222078
Forma juridica Asociacion

2 de octubre de 2012

Domicilio social ‘ C/ Gibraltar, 152
Afio de constitucién ‘

Responsable de la Entidad

Nombre Begofia Arana Alvarez

Cargo Directora y Representante Legal

b.arana@somosbetania.com

Telf. ‘ 620368435
e-mail ‘

Responsable de Igualdad

Nombre Maria del Carmen Martinez Marin

Cargo Responsable de Administracidon

Telf. 626826866

e-mail administracion@somosbetania.com

ACTIVIDAD

Sector Actividad Ambito Social

CNAE 889

Descripcion de la actividad ‘ Atender a personas en situaciones de exclusion social

Dispersion geografica y

o ) Nacional
ambito de actuacion

En 1992 comienza su labor como albergue social en manos de las
hermanas de la caridad. Tras el cierre del centro residencial para
Historia de la empresa personas sin hogar. En 2012 por los recortes de la junta de Andalucia,
caritas y el equipo técnico personal crearon la asociacidn, sin danimo de
lucro Nuevo Hogar Betania.
DIMENSION

Personas Trabajadoras ‘ Mujeres ‘

Centros de trabajo ‘ 39

Hombres Total 144

Facturacion anual (€) ‘
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal ‘ Sl

Certificados o reconocimientos de igualdad
obtenidos

R tacion Legal indical de |
epresentacion ega'y/o sindical de las Mujeres 5 Hombres 1 Total
Trabajadoras y Trabajadores

NO

3
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Betania nacié en 2012 en La Linea de la Concepcidén, Cadiz, con el objetivo de ayudar a los mas
necesitados en una zona gravemente afectada por el desempleo y la pobreza. Desde entonces,
se han enfocado en apoyar a los colectivos mas vulnerables.

Hoy en dia, su labor se ha expandido por gran parte de Espafia, con proyectos activos en
Andalucia, Comunidad Valenciana, Canarias, Madrid y el Pais Vasco. Se distingue su enfoque
en soluciones personalizadas y la creacién de alianzas para defender los derechos humanos y
generar cambios duraderos.

Su misidn principal es apoyar a personas en situacion de exclusidn social o en riesgo de estarlo,
abarcando colectivos como inmigrantes, victimas de trata y violencia de género, personas sin
hogar, con adicciones, menores en exclusién y familias en situacion de pobreza.

El objetivo de Betania es que estas personas no solo recuperen su dignidad, sino que también
logren restablecer su autonomia personal y social. Trabajan para que reivindiquen sus
derechos, accedan a nuevas oportunidades y puedan construir un futuro mas estable.
Apuestan por un enfoque integral y personalizado, que permita a cada individuo superar sus
circunstancias y avanzar hacia una vida plena y auténoma.
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ORGANIGRAMA
Organizacién Central

Se indica a continuacioén la estructura organizativa de la empresa con el siguiente grafico:
& Direccién
& Subdireccion técnica
= Area de trata y violencia de género
= Area de personas sin hogar
= Area de intervencion en el territorio
= Area de emergencias y att. humanitaria
= Area de personas privadas de libertad
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Organizacion Territorial/Provincial

La organizacion territorial tiene presencia en parte del territorio nacional.

CADIZ Calle Fermin Salvochea, 5 Local Bajo

Calle Gibraltar 152

Avda. Del Ejército 19
Pasaje De La Noria 6, Bajo C
LA LINEA DE LA CONCEPCION Calle Padre Pandelo 26
Avda. Menéndez Pelayo 168 A
Calle Marbella,10

Avda. De La Palma Sin Numero
Avda. Menéndez Pelayo 113
Calle Emilio Castelar, 13
ALGECIRAS Calle Emilio Castelar, 39-41

Calle Juan Morrison, 11, 12b

SAN ROQUE Calle Herreria, 30

Calle Navarro Ledesma 166, Blg. 9, 3%a
Calle Tamayo Y Baus 35, 1c
. Calle Dos Aceras, 20 3b
MALAGA
Calle Martinez De La Rosa 64
Calle Valle De Abdalajis, 23, Drch. 12 Puerta 2
Calle Domingo Lozano, 62, 2d

ESTEPONA Avd. Andalucia, 45

Calle Binéfar, 2b, 5b

Calle Lopez De Gomara, 41, Bajo 2

Calle Alejandro Collantes, 9b
SEMILLE Avd. Santa Cecilia 11, 1a

Calle Baltasar Gracian, 7, 1a

Calle Soria, 18, P-12

Calle Goya 57
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Calle Docampo 1, 32 Izq

HUELVA
Calle Alonso Sanchez, 1

Calle Claudio Coello, 31 Local B
CANARIAS

Carretera General Del Norte, N235 A-1, 38360 El

TENERIFE
Sauzal

COMUNIDAD DE MADRID

Calle Magnesia, 10, 1a

Calle Maria Odiaga, 10, Bajo 10
MADRID Calle Vicente Carballal 15, 12b
Calle Estefanita 54

Calle Monte Perdido, 45 Vallecas
COMUNIDAD VALENCIANA

UTIEL Calle Real 47

PAIPORTA Carrer San Ramdn, 30

ALGEMESI

Cardenal Cisnero, 1

ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Se indica a continuacién un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del
anadlisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una
descripcién de la situacion actual desagregada por sexo de la empresa.

Tamaiio y Plantilla de la Empresa

La empresa tiene una plantilla de 144 personas trabajadoras con una distribucién del 26,71 %
de hombres y el 73.29 % de mujeres.

Plantilla de la empresa

T I ) I
105

otal
Plantilla desagregada por sexo 73.29 39 26.71 144

La empresa se considera feminizada al existir mayoria de mujeres (mas del 60%).
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La plantilla de la empresa es mayoritariamente femenina; 73.29 % frente a 26.71%.

Distribucidon de plantilla por puesto de trabajo

Por puesto de trabajo, el de Mantenimiento esta equilibrado: 50% hombres, 50% mujeres. El de
Nivel 2 es mayoritariamente femenino: 78,13 % mujeres frente a 21,87 % hombres. Los Operarios
es mayoritariamente femenino: 61,43 % mujeres frente a 38,57 % hombre.

Significar que hay otras categorias manifiestamente femeninas; Nivel 1 y Administrativo.

Si analizamos la distribucion de la plantilla entre los distintos niveles jerarquicos apreciamos un
desequilibrio en la presencia de mujeres y hombres a lo largo de la escala jerdrquica. A medida que
subimos en los niveles profesionales va reduciéndose la participacién de hombres.

Distribucidon de plantilla por grupos profesionales

En la empresa se observa respecto a la distribucion de los grupos profesionales como en el
grupo 4 existen mds hombres que mujeres, mientras que en resto de grupos existen mas
mujeres que hombre.

Distribucidn de plantilla por departamento

Todos los departamentos se encuentran feminizados a excepcion de los departamentos PSH vy
Aten. Humanitaria que estan masculinizados.

Distribucion de plantilla por edades
La plantilla de la empresa se distribuye fundamentalmente en las bandas de edades de 31 a 45

afios y de 18 a 30 afios. Se destaca la representacion femenina en todas las bandas.

Distribucidon de plantilla por antigiiedad

La plantilla en la distribucién por antigiiedad es mayoritariamente de mujeres debido a que la
plantilla es mayoritaria de mujeres. En la distribucién mas de 10 afios la plantilla es equilibrada
siendo 50% mujeres y 50% hombres.

Distribucidon de plantilla por nivel de formacién

En el nivel de estudios Primarios hay un mayor porcentaje de mujeres.

En el nivel de estudios de Licenciatura el porcentaje de hombres es superior al de mujeres.

Distribucidon de plantilla por puesto y nivel de responsabilidad

Se observa que hay un mayor porcentaje de mujeres solteras con hijos que de hombres (80 % de
mujeres frente a 20 % de hombres).

Distribucidon de plantilla por tipo de contrato y jornada
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Se observa que hay mds mujeres con jornada completa y contratos indefinidos que hombres:
74,60 % de mujeres frente a 35,4 % de hombres.

Se observa que hay mas mujeres con jornada parcial y contratos indefinidos que hombres: 61
% de mujeres frente a 22 % de hombres.

Distribucidon de plantilla por tipo de contrato

Contrato temporal a tiempo completo y a tiempo parcial: hay mas mujeres que hombres
debido a que la plantilla es mayoritariamente femenina.

Distribucién de plantilla por vinculacién/tipo contratacion

El 100% de la plantilla tiene contrato laboral donde el 73,29 % son mujeres y el 26,71 % son
hombres.

Distribucidn de plantilla por nivel jerarquico

Se observa que en todos los Niveles jerarquicos hay mas mujeres que hombres.
Los Niveles jerarquicos 1 y 2 (Directora y Subdirectoras) estan completamente feminizados:
100 % de mujeres.

En lo que se refiere a la segregacion vertical o distribucién no equilibrada en diferentes niveles
de actividades, las mujeres se concentran en mayor porcentaje en lugares de responsabilidad
en los puestos de Directora, Subdirectora y Coordinadores.
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Se incluye a continuacién informacioén y valoracidén con perspectiva de género sobre cada una
de las materias analizadas, identificando situaciones de desigualdad o discriminacidn, directa o
indirecta, que pudieran persistir en la empresa.

Procesos de seleccion y contratacién
Ingresos y ceses ultimos aios
Existe una desproporcion o desequilibrio en incorporaciones, con mayor presencia de mujeres.

En el afo 2024 hay mas incorporaciones de mujeres: 64,06 % de mujeres frente a 35,93 % de
hombres.

En el afio 2024 hay mds bajas de mujeres: 83,82 % de mujeres frente a 16,18 % de hombres.
Ello es debido a que la empresa posee una plantilla mayoritariamente de mujeres.

Ingresos en el Gltimo aiio

Los datos cuantitativos desagregados relativos al nimero de personas que han ingresado en la
empresa por edad, por tipo de contrato y jornada, por nivel jerarquico y por grupo profesional,
no estd disponible en la organizacién al nivel de detalle requerido, por lo que no se ha podido
realizar diagndstico de esta materia. Se planifica recabar estos datos como medida dentro del
Plan de igualdad.

No se han dado ceses por circunstancias personales y familiares.
Ceses en el ultimo afo

e Por edad: Se ha producido el cese de un hombre por motivo de jubilacion.

e Porvinculacién: Hay mas bajas de mujeres que de hombres debido a que la mayoria de
la plantilla de la empresa estd compuesta por mujeres. En estas bajas todos los
contratos eran indefinidos.

e Por tipo contrato: No se dispone de informacidn para analizar este apartado

e Por nivel jerarquico: Hay mas bajas por nivel jerarquico de mujeres que de hombres
debido a que la mayoria de la plantilla de la empresa esta compuesta por mujeres, a
excepcion de baja por jubilacion.

e Por puesto trabajo: No se dispone de informacién para analizar este apartado

e Por circunstancias personales y familiares: No se han dado ceses por este motivo.

Criterios y canales de informacién y/o comunicacién utilizados en los procesos de seleccién y
contratacion.

La empresa inicia el proceso de seleccidon y contratacidn por motivos como sustituciones,
apertura de nuevos recursos, jubilacién, entre otros.

Técnicas de seleccion de personal
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Busqueda por internet

Esta es una de las herramientas de seleccion mas usadas en la actualidad, sobre todo con la
creciente virtualizacion del trabajo. Se colocan las vacantes en plantilla en redes sociales para
gue personas que cumplan con los requisitos se postulen en ese medio.

Base de datos interna (SAGE — Programa de gestion de personal)

Es un directorio creado con curriculos enviados con anterioridad a la organizacion,
autocandidaturas, o un repertorio de candidaturas que han sido consideradas para la vacante
con anterioridad o que ya han colaborado para la entidad en proyectos.

Referencia interna
La empresa realiza la seleccién y contratacion de acuerdo a:

- Criterios establecidos por la Direccién o el Departamento de RR.HH.
- Criterios de cada departamento.

Se realiza una seleccién dentro del propio equipo de colaboradores. Los encargados del
reclutamiento consultan a los responsables de area o lideres quién es la persona indicada para
la vacante con base en su experiencia. De este modo el empleado o empleada tiene
posibilidades de movilidad o crecimiento y no tendrd que ser incorporado a la organizacion,
pues ya sabe cdmo funciona y cudles son sus valores, fortaleciendo de esta manera la
promocién interna en la entidad.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para
participar en los procesos de seleccidn.

No se dispone de informacién para analizar este apartado.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y
puestos de trabajo, asi como para la seleccién de personal.

Los métodos que utiliza la empresa para la seleccion de personal son a través de entrevista
personal y test psicotécnicos.

Fases del proceso de seleccidn:

1.- Crear el perfil

Lo primero en el proceso de seleccién es definir los requerimientos de la vacante que se va a
cubrir identificando las necesidades de la entidad, las habilidades de esa posicion y los
conocimientos técnicos o profesionales especificos del puesto. Es indispensable detallar la
profundidad los conocimientos, habilidades y destrezas, aptitudes y experiencia. Se realizara
asimismo una comunicacién de la noticia con cardcter interno para posibles promociones
internas de los trabajadores y de las trabajadoras de la entidad.

2.- Iniciar convocatoria

Una vez definida la vacante, se redacta con claridad, especificidad, concrecion y detalle, para
publicarla y difundirla en redes sociales y pagina web de la entidad, estableciendo un plazo
maximo de recepcion de candidaturas.

3.- Filtro de candidaturas
Una vez agotado el plazo de recepcién, resulta necesario evaluar cada una de las candidaturas
recibidas y prescindir de aquellas que no cumplen con los requisitos minimos solicitados. Este
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proceso lo realiza el area de recursos humanos apoyados en ocasiones por los responsables de
areas donde el nuevo empleado o empleada desempafiara sus funciones.

Una vez analizadas todas las candidaturas, se hace una primera seleccidén segln experiencia y
formacién mediante baremos medibles, determinando los requisitos para optar al puesto de

trabajo:
. Titulacidon minima solicitada.
o Experiencia en Intervencidn Social con el colectivo en cuestion.

Segun el tipo de puesto ofertado y proyecto se estudia el tipo de pruebas a desarrollar,
pudiendo realizarse dentro del proceso diferentes pruebas como entrevistas grupales,
examenes tedrico-practicos, dindmicas de grupos, etc... Todo esto para poder elegir la
candidatura mas adecuada para cumplir con las funciones de la vacante. Aquellas personas con
las mejores calificaciones en todas las pruebas continuaran a la siguiente etapa.

4.- Entrevista a preseleccionados/as.

Para elegir entre estos ultimos postulantes se realiza un nuevo filtro, en este caso una
entrevista individual, en la que en la medida de lo posible se intenta conocer de manera mas
cercana la actitud de la persona candidata, teniendo un enfoque mas conductual que en el
resto de las etapas del proceso e incluso se habla sobre los valores de la organizacién para ver
si los comparte y si se visualiza en la entidad en la cual se esta postulando.

En las entrevistas individuales se valora el interés y la motivacién de cada aspirante para
ocupar el puesto ofertado, la disponibilidad y la flexibilidad horaria, asi como la capacidad
comunicativa y expresiva de los/as candidatos/as, la capacidad de trabajo en equipo, las
habilidades organizativas, la comunicacién asertiva y la capacidad de resolucion de problemas.

Baremo del proceso de seleccién (Total de 40 puntos)

Puntuacion
Experiencia
Maxima
-Haber trabajado en puestos con funciones iguales o similares 20
Formacién
-Titulacién académica
-Otros titulos de formacidén acordes al puesto que se va a 10
desarrollar
Entrevistas personales: individual y grupal
- Capacidad comunicativa, trabajo en equipo, habilidades 5
organizativas, comunicacion asertiva y resolucién de conflictos.
- Interés, motivacion y disponibilidad. 5

5.- Firma del contrato

Durante la ultima etapa del proceso de seleccién de personal se realiza la firma de contrato,
donde se especifican las funciones de la persona trabajadora, asi como sus obligaciones,
derechos y deberes dentro la entidad. Es entonces cuando, ademas de entregarle el manual de
bienvenida y realizarle la acogida técnica, se inicia la integracidon y capacitacion del nuevo
talento para un proceso de onboarding.

Pruebas en el proceso de seleccidn

Entrevista
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La entrevista es una de las técnicas mas usadas en el reclutamiento. De esta forma se puede
realizar una serie de preguntas a las personas candidatas acerca de su experiencia laboral para
saber de primera mano si cuentan o no con las habilidades y actitudes requeridas para la
vacante, incluyendo algunas preguntas relacionadas con otros aspectos no laborales o
situaciones imaginarias complejas, que nos permiten conocer la primera reaccién u opinion del
candidato/ candidata. Recientemente, a raiz de la pandemia por COVID, han aumentado las
entrevistas realizadas por videollamada que, aunque no hay una presencia directa, son utiles
para evaluar a las personas candidatas, sobre todo en aquellas provincias en las que no
tenemos presencia fisica del departamento de RRHH.

Prueba psicométrica o psicotécnica

Este tipo de pruebas sirve para evaluar la personalidad y las actitudes de una persona para
determinar si tiene potencial para el puesto que se estd solicitando. Esta prueba es parte
esencial de un proceso de contratacidn de personal.

Examen, prueba tedrico-practica.

Generalmente se realiza una prueba de conocimientos relacionados con el puesto; por
ejemplo, si se trata de una vacante para el area de atencién humanitaria, se le tendria que
aplicar un amplio cuestionario sobre esa materia. Con el desarrollo de casos practicos, se
realiza simulacién de situaciones. Con esta técnica se pretende colocar al candidato o
candidata en una situacidn comun a la que se puede enfrentar en el puesto de trabajo. Esto se
puede realizar simplemente exponiendo la situacién y solicitando que el candidato o la
candidata actle en consecuencia.

En términos generales:
- Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres.
- Tanto hombre como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso.
- Hombre y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las
condiciones laborales que ofrece la empresa.

Respecto a la opinién de la plantilla en materia de selecciéon y contratacién, a partir de los
resultados de la encuesta realizada, indicar que el 73,7 % de las mujeres que participaron
trasladaron que se tiene, en un grado alto, en cuenta la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres; y el 0 % trasladd que mujeres y hombres no tienen las mismas
posibilidades de acceso en el proceso de seleccién de personal.

El 73,1 % de los hombres que participaron trasladaron que se tiene, en un grado alto, en

cuenta la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres; y el 0 % trasladd que mujeres y
hombres no tienen las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccion de personal.
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Promocidn profesional
Promociones de los ultimos afios
La empresa informa que no se ha producido ninguna promocidn en los ultimos afios.

Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos de promocion
profesional.

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa a
través del programa interno SAGE (Programa de gestion de personal).

Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de promocion.
No se dispone de informacién para analizar este apartado.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la seleccion de personal en la promocién
profesional y gestidn y retencion del talento.

Los criterios y métodos que se utilizan para la promocién profesional son:

- En base a los aflos trabajados en la empresa y tomando en cuenta los aportes positivos
que ha hecho.

- La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimiento
objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo.

Se realizan evaluaciones de desempefio y se realizan cuestionarios de evaluacion.
La empresa considera que las responsabilidades familiares no influyen en la promocién dentro de
la empresa.

Respecto a la opinidn de la plantilla en materia de promocidn, a partir de los resultados de la
encuesta realizada, indicar que el 64,2 % de las mujeres que participaron trasladaron, en un

grado alto, que mujeres y hombres promocionan por igual y un 3,2 % que no lo hacen.

El 50 % de Los hombres que participaron trasladaron, en un grado alto, que mujeres y hombres
promocionan porigual y un 3,8 % que no lo hacen.
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° Formacion

Personas que han recibido formacion para la adaptacion a las modificaciones del puesto de
trabajo. Informacidon sobre la formacion necesaria, que habra de ser proporcionada por la
empresa, para la adaptacion de la persona trabajadora a las modificaciones operadas en el
puesto de trabajo.

Los datos cuantitativos desagregados relativos al nUmero de personas que han recibido formacién
por areas y/o departamentos en los Ultimos afios, diferenciando también en funcién del tipo de
contenido de las acciones formativas, horarios de imparticidn, permisos otorgados para la
concurrencia examenes y medidas adoptadas para la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo
para la asistencia a cursos de formacién profesional, no estd disponible en la organizacidn al nivel
de detalle requerido, por lo que no se ha podido realizar diagndstico de esta materia. Se planifica
recabar estos datos como medida dentro del Plan de igualdad.

Acceso formacion

La empresa informa a toda la plantilla de los cursos de formacidn disponibles a través del SAGE
(Programa interno de gestion de personal), por correo electrénico, por teléfono o de manera
presencial.

En ocasiones las actividades formativas tienen lugar fuera de la jornada de trabajo, aunque se
procura que sea dentro de la jornada laboral para asegurar que todas las personas puedan asistir.

Se ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos de ofrecen fuera del horario laboral.

La empresa ofrece la posibilidad de recibir formacién, a toda la plantilla, que no esté
relacionada directamente con el puesto de trabajo

La mayor parte de los cursos se realizan a través del teams. También se realizan talleres
presenciales en la Escuela de verano.

Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en las convocatorias de
formacidn para verificar si permiten una difusion que llegue por igual a mujeres y hombres.

No se dispone de informacién para analizar este apartado.

Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de formacion.

No se dispone de informacidn para analizar este apartado.

Respecto a la opinién de la plantilla en materia de formacion, a partir de los resultados de la
encuesta realizada, indicar que el 87,4% de las mujeres que participaron trasladaron, en grado alto,

gue mujeres y hombres acceden por igual a la formacién ofrecida por la empresa y el 2,1 % que no
tiene igual acceso.

El 80,8% de los hombres que participaron trasladaron, en grado alto, que mujeres y hombres
acceden por igual a la formacién ofrecida por la empresa y el 3,8 % que no tiene igual acceso.

e Clasificacion profesional
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Sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas
y/o criterios de clasificacién profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias

Para la valoracion de puestos y clasificacion profesional se utiliza el sistema y criterio que se recoge
en el Convenio, y que es por puesto de trabajo.

Para la valoracién de los puestos de trabajo se ha 5 utilizado la metodologia establecida por la
herramienta del Ministerio de Igualdad y se han cumplido con los requisitos formales exigidos
en el articulo 28.1 del Estatuto de los trabajadores y se han basado en los factores de
valoracion, criterios y principios establecidos en el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre.

Distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacion
profesional utilizado en la empresa

La distribucion de la plantilla por grupo profesional se refleja en el punto anterior de andlisis
cuantitativo de la plantilla.

e Retribuciones
Distribucién de la plantilla en materia salarial
La informacién en material salarial se ha obtenido del registro retributivo facilitado por la empresa.

Durante el ejercicio 2025, la entidad NUEVO HOGAR BETANIA ha contado con una plantilla
total de 144 personas de las cuales 105 mujeres que representan un 72,6%.

Esta feminizacién responde a la realidad en Espafia del sector de actividad en el que opera, de
apoyo a personas en riesgo de exclusion social: la mayoria de profesionales son aun hoy en dia
mujeres, lo que refleja tanto una tradicién de roles de cuidado asociados al género como una
mayor presencia femenina en areas de intervencién social y atencién a colectivos vulnerables

Del andlisis de los rangos salariales podemos observar que una mayor proporcion de
trabajadoras mujeres se sitian en la banda alta retributiva, en relacién con las funciones
realizadas; concretamente un 14.8% de las mujeres cuentan con retribuciones superiores a
30.000¢€, frente a un 4.9% de los hombres.

La estructura retributiva de la entidad estd conformada eminentemente por Salario Base, que
representa el 99,3% del Total Retribuciones, y solo un grupo reducido de personas cuentan
también con conceptos de Complementos Salariales, como Coordinacién, Responsabilidad,
Incentivo o Plus Extra, que solo han percibido algunas trabajadoras mujeres. Son
complementos vinculados a la responsabilidad y puesto de trabajo ocupado.

Criterios en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos salariales.

Los conceptos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva de la
empresa y se aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente.
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Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los

términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad

retributiva entre mujeres y hombres.

De la Auditoria Retributiva se desprenden las siguientes conclusiones:

Anadlisis de la retribucion por clasificacion profesional:

- La estructura profesional de NUEVO HOGAR BETANIA presenta una elevada
atomizacion, con hasta 22 categorias profesionales, de las cuales 9 son unipersonales y
7 cuentan con personal de ambos sexos.

- No se observen diferencias retributivas resefiables en el Total Retribuciones de
ninguna de ellas, siendo en todos los casos inferiores a +/-15%.

- En la categoria de Coordinacidon Atencion Residencial se observa una diferencia
media del -174.37% en los complementos salariales, debido a los conceptos de
Complemento Coordinacién e Incentivo, que perciben respectivamente dos
trabajadoras mujeres, por importes superiores al concepto de Mejora Voluntaria que
percibe el trabajador hombre.

- La categoria con mayor representacién de personal es la de Auxiliar Social, con 56
mujeres y 28 hombres, que representan el 37.7% de la plantilla y una diferencia
retributiva total practicamente inexistente, del -0.08% de media.

Andlisis de la retribucién por pardmetros de contratacion:

- Segun la temporalidad contractual, se observa que el 96.9% de la plantilla en 2025
cuenta con un contrato de tipo indefinido.

- En cualquier caso, la temporalidad no muestra ser foco de brecha, tanto por ser
claramente residual (tan solo el 3,1% de la plantilla, 3 mujeres y 4 hombres,
cuentan con contrato temporal) como por la diferencia retributiva observada en
estos casos, que es claramente poco significativa, con un 1.9% de media.

Andlisis de la retribucién por condiciones de trabajo:

- Segun el tipo de jornada contractual, se observa que el 70% de la plantilla tiene
contrato a jornada completa. Hay una diferencia media en esta modalidad del -
6,9%. El restante 30% de la plantilla tiene jornada parcial, con una diferencia media
algo superior, del -10,30%, debido a que mdas mujeres en este caso ocupan
categorias/posiciones de mayor valoracién, como Educador/a Social o Psicélogo/a,
entre otras.

Andlisis de la retribucidn por organizacién de la empresa:

- La entidad se organiza en 39 centros de trabajo. En todos ellos existe
representacién de ambos sexos, a excepcion del Puerto de Santa Maria, que solo
tiene un empleado hombre.
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- El centro con mayor representacion es el de Cadiz, que aglutina el 39% de la
plantilla total de 2024, con 64 mujeres y 23 hombres, y una diferencia media del -
8.10%, en linea con la global de la entidad total de la entidad.

- Elcentro de La Linea es el que muestra una diferencia retributiva superior, con un -
18,10% de media, debido a que la posicidn de Directora, ocupada por una mujer,
se encuentra en este Anexo Il.

- Analisis de la retribucidn por agrupacién de VPT:

- La Valoracion de los Puestos de Trabajo resulta en 9 agrupaciones, de las cuales 6
cuentan con representacién de mujeres y hombres.

- La agrupacion mads representativa en nimero de personas trabajadoras es la
Agrupacién 7, con 76 mujeres y 24 hombres. En esta agrupaciéon quedan incluidas
las posiciones mayoritarias de NUEVO HOGAR BETANIA, como son Educador/a
Social, Trabajador/a Social o Psicdlogo/a. No se observa una diferencia retributiva
resefiable en esta agrupacién, reflejando una media total del -3.78%, que cae a un
-0.32% de mediana.

- La Agrupacién 4, conformada por los puestos de Auxiliar Administrativo/a,
Disefiador/a Gréfico/a y Guarda, y donde encontramos a 2 mujeres y 2 hombres,
es la que muestra una diferencia superior, situada en un 20,97% de media y
mediana. Tal diferencia es debida a que la posicién de Disefiador/a Grafico/a,
ocupada por uno de los trabajadores hombres, cuenta con retribuciones
superiores al resto de puestos en este mismo intervalo.

- Diagnéstico de la situacion retributiva:

- Durante el ejercicio 2025, la entidad NUEVO HOGAR BETANIA ha contado con una
plantilla total de 144 personas, de las cuales 105 mujeres que representan un
72,6%.

- Esta feminizacién responde a la realidad en Espafia del sector de actividad en el
gue opera, de apoyo a personas en riesgo de exclusidon social: la mayoria de
profesionales son aun hoy en dia mujeres, lo que refleja tanto una tradicion de
roles de cuidado asociados al género como una mayor presencia femenina en
areas de intervencion social y atencién a colectivos vulnerables

- Desde una perspectiva de género, presenta una diferencia retributiva global del -
8.03% de media esto es, a favor del colectivo femenino.

- Las diferencias responden principalmente a que las posiciones de mayor
responsabilidad y/o valoracidn y, consecuentemente, retribuciones superiores, son
ocupadas por trabajadoras mujer.

e Como plan de accién proponemos a la empresa que:
o Seguimiento de brechas mediante Registro Retributivo anual.
o Revisidn de los conceptos salariales con perspectiva de género.

La vigencia y periodicidad de la auditoria retributiva sera la misma que tenga el Plan de Igualdad.
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e Condiciones de trabajo
Jornada de trabajo

Hay diferentes jornadas de trabajo dependiendo del puesto. Hay turnos nocturnos, de fines de
semana, etc.

Horario y distribucion del tiempo de trabajo
Se realizan pocas horas extraordinarias. Cuando se realizan se compensan segun Convenio.

El horario y distribucién del tiempo de trabajo es la mismo para mujeres que para hombres,
incluyendo horas extraordinarias y complementarias.

Régimen de trabajo a turnos

Hay diferentes jornadas de trabajo dependiendo del puesto. Hay turnos nocturnos, de fines de
semana, etc.

Sistema de remuneracion y cuantia salarial

Es segln convenio.

Sistema de trabajo y rendimiento

Como norma general no se realiza teletrabajo, solamente en caso muy necesario
Medidas de prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género.

Se han adoptado medidas de prevencidn de riesgos laborales como son todas las de aplicacion
a maternidad y lactancia.

Intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexion.

Se tiene en cuenta la desconexion digital. No se molesta a los trabajadores o a las
trabajadoras, se habla con el personal que estan de turno.

Sistema de clasificacidn profesional y promocién en el trabajo.
No se ha realizado promocion.
Suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

Las suspensiones de contratos producidas han sido por maternidad. Las extinciones de contratos
han sido por finalizacion de estos o por no superar el periodo de prueba.

Permisos y excedencias del tltimo aino
No se han producido permisos ni excedencias.

Implementacion, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha
contra el acoso sexual y/o por razén de sexo
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La empresa posee Protocolo de Acoso laboral.
Ausencias no justificadas

No se han indicado ausencias no justificadas.
Régimen de movilidad funcional y geografica.

No se producen cambios sobre movilidad funcional y geografica a excepcion de aquellos que
puedan solicitar los trabajadores o las trabajadoras.

Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo

No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Numero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por otra empresa.
No existen personas cedidas por otras empresas trabajando en la empresa.

Las inaplicaciones de convenio

No se han producido inaplicaciones de convenio.

Sistemas de organizacién y control del trabajo, estudios de tiempos y sistemas de valoracion
de puestos de trabajo.

No se dispone de sistema de valoracién de puestos de trabajo.

e Infrarrepresentacion femenina
Participacion en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales

La representacion de mujeres y hombres se encuentra desequilibrado, con una mayor
representaciéon femenina frente a hombres.

Esta distribucion de la plantilla, dentro de los valores definidos por el Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad, en la Ley organica de Igualdad 3/2007, en su Disposicidon Primera
recomienda que el nimero de personas de un mismo sexo no supere el 60% ni sea menos del
40%.

La empresa tiene una representatividad en favor de las mujeres en todas las categorias
profesionales, a excepcién del puesto de Mantenimiento que esta equilibrado: 50% hombres,
50% mujeres.

Grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo y experiencia

No se dispone de datos para analizar este apartado.

Representacion legal
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La representacion legal es desequilibrada pues esta formada por dos mujeres.
Distribucidn de la plantilla

La distribucidn de la plantilla respecto al grado de masculinizacién o feminizacién se ha indicado
anteriormente en el punto de analisis cuantitativo de la plantilla
» Por drea o departamento: Todos los departamentos se encuentran feminizados a
excepcion de los departamentos PSH y Aten. Humanitaria que estdan masculinizados.

» Por grupo profesional: En la empresa se observa respecto a la distribucion de los grupos
profesionales como en el grupo 4 existen mds hombres que mujeres, mientras que en
resto de grupos existen mas mujeres que hombre.

‘//

Por puesto: Por puesto de trabajo, el de Mantenimiento esta equilibrado: 50% hombres,
50% mujeres. El de Nivel 2 es mayoritariamente femenino: 78,13 % mujeres frente a 21,87
% hombres. Los Operarios es mayoritariamente femenino: 61,43 % mujeres frente a 38,57
% hombre.

Significar que hay otras categorias manifiestamente femeninas; Nivel 1 y Administrativo.

Si analizamos la distribucién de la plantilla entre los distintos niveles jerarquicos
apreciamos un desequilibrio en la presencia de mujeres y hombres a lo largo de la escala
jerarquica. A medida que subimos en los niveles profesionales va reduciéndose la
participacion de hombres.

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

Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral
y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

Por el momento, los permisos y medidas que se adoptan para conciliar la vida familiar, laboral y la
personal, son las que se indican en el convenio colectivo vigente, convenio que regula los sueldos,
horarios, categorias profesionales, etc. de la empresa y en el Estatuto de los trabajadores. En caso
necesario la empresa implanta horarios mas flexibles.

Criterios y canales de informacion y comunicacion utilizados para informar a la plantilla
sobre los derechos de conciliacion.

Las medidas implantadas por la empresa se informan a través del SAGE (Programa de gestion de
personal interno).

Analisis del modo en que afectan, a las personas con responsabilidades de cuidado, las
prerrogativas empresariales, como pueden ser los cambios de funciones, distribucion
irregular de la jornada, cambios de centro sin cambio de residencia, modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo, traslados, desplazamientos.

No se dispone de informacién para analizar este apartado.

Respecto a la opinidn de la plantilla en materia de conciliacién, a partir de los resultados de la

encuesta realizada, indicar que el 40 % de las mujeres que participaron trasladaron, en grado
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alto, que se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral; y que las medidas
son conocidas, en grado bajo, por el 26,3 % de las mujeres.

El 38,5 % de los hombres que participaron trasladaron, en grado alto, que se favorece la
conciliacion de la vida familiar, personal y laboral; y que las medidas son conocidas, en grado
bajo, por el 19,2 % de las mujeres.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Se dispone de procedimiento de acoso sexual y por razdén de sexo negociado en la Comisidon
negociadora, y en él se contemplan todos estos aspectos:
° Declaracién de principios, definicién de acoso sexual y por razén de sexo e
identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.
e Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y
medidas cautelares y/o correctivas aplicables.
e |dentificacién de las medidas reactivas frente al acoso y, en su caso, el régimen

disciplinario.
° El procedimiento de actuacidn respeta los siguientes principios:

o Prevencidn y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo

o Informaciény accesibilidad de los procedimientos y medidas.

o Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas
afectadas

o Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona
acosadora

o Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que
apoyen la denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razon
de sexo

o Diligenciay celeridad del procedimiento

o Garantia de los derechos laborales y de proteccidon social de las victimas

No se tiene constancia por parte de la empresa ni se ha seilalado en ningln caso en el dmbito
de la encuesta a las personas trabajadoras, de situaciones de violencia sexual, discriminacidn,
acoso sexual o por razén de sexo.

Personas trans

Respecto al articulo 55.3 de la Ley 4/2023 de la obligacién de incluir a las personas trans en el
plan de igualdad, tratada esta obligacién en la Comisidn Negociadora se proponen medidas en
el Objetivo 14 del Plan de Igualdad.

e Otras materias de analisis:

Violencia de género

No se tiene conocimiento que en la plantilla de la empresa existan mujeres que hayan sufrido o
estén sufriendo violencia de género.

Comunicacidn incluyente y lenguaje no sexista
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No se dispone de informacion para analizar este apartado.

Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos
No se dispone de siniestralidad desagregado por sexo y categoria.

CONCLUSIONES

Se adjuntas las siguientes conclusiones como resumen final:

e Conclusiones por materias.

Seleccidn y contratacion:

La empresa inicia el proceso de seleccidon y contratacidn por motivos como sustituciones,
apertura de nuevos recursos, jubilacién, entre otros.
Las Técnicas de seleccion de personal son:

- Busqueda por internet.
- Base de datos interna (SAGE — Programa de gestion de personal)
- Referencia interna

Los métodos que utiliza la empresa para la seleccion de personal son a través de entrevista
personal y test psicotécnicos.

En términos generales:
- Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres.
- Tanto hombre como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso.
- Hombre y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las
condiciones laborales que ofrece la empresa.

Formacidn:
La empresa informa a toda la plantilla de los cursos de formacién disponibles a través del SAGE
(Programa interno de gestion de personal), por correo electronico, por teléfono o de manera
presencial.
En ocasiones las actividades formativas tienen lugar fuera de la jornada de trabajo, aunque se
procura que sea dentro de la jornada laboral para asegurar que todas las personas puedan asistir.

Se ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos de ofrecen fuera del horario laboral.

La mayor parte de los cursos se realizan a través del teams. También se realizan talleres
presenciales en la Escuela de verano.

No se dispone de informacidn cuantitativa para analizar este apartado.

Promocidn:
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Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa a
través del programa interno SAGE (Programa de gestion de personal).
Los criterios y métodos que se utilizan para la promocion profesional son:

- En base a los anos trabajadores en la empresa y tomando en cuenta los aportes
positivos que ha hecho.

- La descripciéon de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimiento
objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo.

Se realizan evaluaciones de desempefio y se realizan cuestionarios de evaluacion.

La empresa considera que las responsabilidades familiares no influyen en la promocién dentro de
la empresa.

Clasificacion profesional:

Por puesto de trabajo, el de Mantenimiento estd equilibrado: 50% hombres, 50% mujeres. El de
Nivel 2 es mayoritariamente femenino: 78,13 % mujeres frente a 21,87 % hombres. Los Operarios
es mayoritariamente femenino: 61,43 % mujeres frente a 38,57 % hombre.

Significar que hay otras categorias manifiestamente femeninas; Nivel 1 y Administrativo.

Si analizamos la distribucidn de la plantilla entre los distintos niveles jerarquicos apreciamos un
desequilibrio en la presencia de mujeres y hombres a lo largo de la escala jerarquica. A medida que
subimos en los niveles profesionales va reduciéndose la participacion de hombres.

Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)

La empresa dispone de registro retributivo y auditoria retributiva.

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

Por el momento, los permisos y medidas que se adoptan para conciliar |la vida familiar, laboral y la
personal, son las que se indican en el convenio colectivo vigente, convenio que regula los sueldos,
horarios, categorias profesionales, etc. de la empresa y en el Estatuto de los trabajadores. En caso
necesario la empresa implanta horarios mas flexibles.

Las medidas implantadas por la empresa se informan a través del SAGE (Programa de gestion de
personal interno).

Infrarrepresentacion femenina

La empresa tiene una representatividad de plantilla feminizada.

Significar que hay categorias manifiestamente femeninas; Nivel 1 y Administrativo.

No se detecta infrarrepresentacion femenina al existir mayoria de mujeres en todos los puestos de
trabajo de la empresa, a excepcion del puesto de mantenimiento que es equitativo.

Retribuciones
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La informacidon en material salarial se ha obtenido del registro retributivo y la auditoria
retributiva facilitada por la empresa.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Se dispone de protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Otros:

La representacion legal de las personas trabajadoras se aleja de la paridad ya que el 100 %
son mujeres.

Se observa una empresa feminizada ya que el 73,29 % son mujeres.

e Ambitos prioritarios de actuacidén.

Del analisis realizado los ambitos prioritarios de actuacion son sobre las siguientes
materias:

e  Proceso de seleccion y contratacion

e  C(Clasificacién profesional

e Formacion

e  Promocion profesional

e  Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)

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

e Retribuciones

e  Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

e Lenguaje y comunicacion

e Objetivos generales.

Se indican en el punto 7 del presente informe.

e Propuestas de actuacion.

Se indican en el anexo V del presente informe.
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11.5. ANEXO IV. ENCUESTA DE IGUALDAD.

Encuesta de Igualdad

Entre el 26 de mayo de 2025 y el 2 de junio de 2025 la plantilla de la empresa participd en una
encuesta online, con la finalidad de conocer su opinién respecto a varios aspectos en material
de igualdad.

En la encuesta de igualdad han participado 121 personas trabajadoras (un 82,31%
aproximadamente de toda la plantilla). De estos, 26 han sido hombres (el 17,69 %
aproximadamente de toda la plantilla) y 95 mujeres (el 64,63 % aproximadamente de toda la
plantilla).
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11.6. ANEXO V. MEDIDAS, SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Se realizara el seguimiento y evaluacién de las medidas del Plan de igualdad a través de la
siguiente Planificacion prevista.

El proceso de seguimiento y evaluacion sera realizado en base al item Nivel de implantacién y
con objeto de hacerlo mas visible, dada su importancia, se sombreard con diferentes colores,
de tal forma que cada color representa:

- las actuaciones que se han realizado
e Amarillo las actuaciones que estdn en proceso de realizacién

- las actuaciones que no se han realizado

Se indica a continuacién una descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucién y
priorizacion de estas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion de
cada medida. Por otro lado, para cada medida preventiva propuesta se indica una prioridad de
actuacion. Se establecen 4 niveles de prioridad:

| Prioridad alta

Il Prioridad media-alta
[l Prioridad media

IV Prioridad baja
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OBIJETIVO 1. Sensibilizacién de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

MEDIDA

Elaborar el documento de
COMPROMISO EN MATERIA
DE IGUALDAD y divulgarlo
entre la plantilla

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

INDICADOR

SI/NO
Documento
elaborado

N2y %
personas
que lo han
visualizado
con
respecto a
la totalidad
dela
plantilla

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS.

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA

EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO

48



MEDIDA

Divulgar a la plantilla,
mediante infografias o
comunicaciones escritas, la
informacion en materia de
igualdad.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 1. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

INDICADOR

N2y %
personas
que han
recibido
esta
informacion
con
respecto a
la totalidad
dela
plantilla

Ne de
infografias
elaboradas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Difusién del Plan de Igualdad.
Publicacién del Plan de
Igualdad en la pagina web de
la Empresay/oenla
intranet, favoreciendo asi el
acceso a toda la plantilla.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 1. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

INDICADOR

SI/NO
Publicado
en web y/o
intranet

N2y %
personas
que han
recibido
esta
informacion
con
respecto a
la totalidad
dela
plantilla

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Difusidn del seguimiento y
evaluacion de las medidas del
Plan de Igualdad

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 1. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

INDICADOR

N2y %
personas
que han
recibido
esta
informacion
con
respecto a
la totalidad
dela
plantilla

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA

EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Trasladar a la plantilla
aquellos datos mas
relevantes tras la
implantacion del Plan de
Igualdad.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 1. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

INDICADOR

N2y %
personas lo
han recibido
esta
informacion
con
respecto a
la totalidad
dela
plantilla

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Campafiia de comunicacion
interna sobre el Plan de
Igualdad poniéndose el mismo
a disposicion de los empleados
y empleadas en alguno de los
medios de comunicacién de la
Intranet de la empresa.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 1. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

INDICADOR

SI/NO
Campanas
realizadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Disefio y realizacion de
campafa especifica de

Dia internacional de la
Mujer.

sensibilizacion 8 de marzo:

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 1. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

INDICADOR

SI/NO
Campanfa
realizada

Contenido
dela
campafia
realizada

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.

MEDIDA

Revisar las ofertas de
empleo para evitar posible
uso lenguaje sexista:
Utilizar denominaciones
no sexistas en los puestos
de trabajo en las ofertas
de empleo.

INDICADOR

N2 de las ofertas
de empleo
revisadas

N2 de las ofertas
de empleo
revisadas que
cumplen la
medida

Comprobar que
todas las ofertas
cumplen la
medida

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Revisar las ofertas de
empleo para evitar posible
cardcter discriminatorio de
las ofertas: En los
anuncios que se
publiquen se eliminara
cualquier término,
expresion o imagen que
contenga estereotipos de
género.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.

INDICADOR

Ne de ofertas
revisadas para
analizar posible
caracter
discriminatorio

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Revisar los formularios y
guiones de las entrevistas,
no incluyendo aspectos
personales irrelevantes,
tales como las relativas a
su condicion, edad,
numero de hijos, edades
de los hijos, si no por el
contrario, limitandolo a las
cuestiones de experiencia y
cualificacion demandadas
para el puesto en cuestion,
ajustando las exigencias
formativas al
requerimiento del
desempeiio del puesto.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.

INDICADOR

N de formularios
y entrevistas
revisados

Contenido de los
formularios

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Formacién en materia de
Igualdad de Oportunidades
a las personas que
participan en la seleccion
de personal.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.

INDICADOR

N2y % de
personas
formadas con
respecto ala
totalidad de las
personas del
departamento

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Informar a las personas
candidatas durante la
seleccion de la politica de
igualdad y conciliacion de
la empresa.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.

INDICADOR

N2 de personas
informadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Considerar la posibilidad de
establecer cuotas minimas
para la seleccion de
personas del sexo
infrarrepresentado del
puesto de trabajo en el que
se necesite contratar.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.

INDICADOR

SI/NO Existen
cuotas

Comprobar si se
ha alcanzado el X%
de personas
seleccionadas del
Sexo
infrarrepresentado
del puesto de
trabajo en el que
se esta
contratando

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Informar a las candidaturas
no seleccionadas de los
motivos de su rechazo.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.

INDICADOR

SI/NO Se informa

N2 de
informaciones a
candidatos no
seleccionados con
los motivos de
rechazo con
respectoala
totalidad de
candidatas/os

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA

EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 3. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.

MEDIDA

Formacién en materia de
Igualdad de Oportunidades a
las personas que participan en
la contratacién de personal.

INDICADOR

N2y % de
personas del
area de
contratacion
formadas con
respecto ala
totalidad de la
plantilla en ese
area

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Revision periddica del
equilibrio por sexo de la
plantilla y la ocupacién
equilibrada de mujeres y de
hombres en todos los
puestos y grupos
profesionales con el
compromiso de adoptar
medidas de accidn positiva
para corregir esas
desigualdades.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 3. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.

INDICADOR

N2 de puestos
revisados

N2 de grupos
profesionales
revisados

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Recabar datos desagregados
relativos al nimero de
personas que han ingresado
en la empresa por edad, por
tipo de contrato y jornada,
por nivel jerarquico y por
grupo profesional.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 3. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.

INDICADOR

N2 de puestos
revisados

N2 de grupos
profesionales
revisados

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Realizar un seguimiento de
los motivos de la bajaenla
empresa por sexo

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 3. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.

INDICADOR

N2 de bajas por
sexo y motivo

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA

EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO

65



PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

MEDIDA

Anunciar internamente
vacantes en puestos de
trabajo con términos que
animen a las candidaturas de
ambos sexos,
independientemente de la
responsabilidad de este y
cuidando la denominacion no
sexista de dichos puestos,
detallando los requisitos y
criterios necesarios para el
acceso a la promocidn.

INDICADOR

N2 de vacantes
anunciadas

Detalle de
todas las
vacantes
publicadas
cumpliendo los
requisitos
establecidos en
la medida,
comprobando
gue han llegado
atodala
plantilla por
igual

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO

66




MEDIDA

Comunicacion interna de las
oportunidades de carrera
profesional detallando todos
los requisitos y pasos a seguir
en el proceso.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

INDICADOR

N2 de
comunicaciones
realizadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATIVOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Formacién en materia de
Igualdad de Oportunidades a
las personas que participan
en la promocién del personal.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

INDICADOR

N2y % de
personas del
areade
promocién
interna
formadas con
respectoala
totalidad de las
personas de
dicho area.

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE

FECHA DE
PLANIFICACION ~ EJECUCION = SEGUIMIENTO

FECHA

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Garantizar la presencia de
personas del sexo menos
representado en las
candidaturas, fomentando
la representacién
equilibrada de mujeres y
hombres. Para la cobertura
de vacantes, y en caso de
condiciones equivalentes de
idoneidad y competencias
para el puesto de trabajo, se
priorizaran las candidaturas
internas de sexo
infrarrepresentado en ese
puesto, a través de
promociones
(Infrarrepresentacion).

N2 de procesos
de promocién
realizados

Ney %

desagregado
por sexo, de
candidaturas
presentadas.

N2y %
desagregado
por sexo, de
personas que
participan en
los procesos
de promocion.

N2y %
desagregado
por sexo, de
personas que
promocionan.

Verificar si se
ha modificado
el
procedimiento
de promocion
para
incorporar la
perspectiva de
género en el
mismo.

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

Informar periddicamente a la
Comisidn de Seguimiento con
datos desagregados por sexo,
e indicando el grupo
profesional y puesto de
trabajo de las personas que
acceden a los procesos de
promocion y de las que son
promocionadas.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

INDICADOR

SI/NO Fecha
informa

N2 de datos
gue se informa

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Potenciar la participacién de
personas del sexo
infrarrepresentado en
comisiones y 6rganos
decisorios.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

INDICADOR

SI/NO se ha
potenciado y de
gué manera

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Realizar un desglose
detallado, desagregado por
sexo, de los puestos de
trabajo con promociones
realizadas el ultimo afio,
indicando el sistema de
promocidn seguido.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

INDICADOR

Desglose y N2
de
promociones
por puesto de
trabajo en el
ultimo afo

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Realizacién de un
seguimiento anual de las
promociones desagregadas
por sexo, indicando grupo
profesional y puesto
funcional de origen y de
destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada, y el
tipo de promocion.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

INDICADOR

N2 de
seguimientos
de las
promociones
que incluya
datos,
desagregados
por sexo,
relativos al
tipo de
contratoy la
modalidad de
jornada

N2 de personas
gue acceden a
procesos de
promocién

N2 de personas
por sexo que
son
promocionadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Informar a la Comision de
Seguimiento de todas las
medidas acordadas en
materia de promocion en
los plazos establecidos.
Toda la informacién debera
estar segregada por sexo,
categoria profesional. (N2
de personas que han
presentado candidatura, N2
de personas
preseleccionadas, N2 de
personas promocionadas)

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

INDICADOR

N2 de medidas
acordadas e
informadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Para la cobertura de
vacantes, y en caso de
condiciones equivalentes de
idoneidad, y competencias
para el puesto de trabajo, se
priorizaran las candidaturas
internas de sexo
infrarrepresentado en ese
puesto, tanto a través de
traslados voluntarios de
centros.
(Infrarrepresentacion)

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

INDICADOR

N2 de
candidaturas
internas que
cumplen
requisitos para
cubrir vacantes

N2 de
candidaturas
internas
cubiertas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 5. Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la no discriminacion por género.

MEDIDA

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Eliminar el lenguaje
sexistaen la
denominacion de la

clasificacién profesional.

Utilizar términos
neutros en su
denominacidn, sin
denominarlos en
femenino o masculino.

N2y % de
clasificaciones
profesionales
revisadas y
modificadas
del total de
ellas

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

EQUIPO DE
COMUNICACION.

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO 2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

EN PROCESO
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MEDIDA

INDICADOR

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 5. Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la no discriminacion por género.

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Revisar, analizar y
actualizar la valoracion
de los puestos de
trabajo cuando hayan
puestos de nueva
creacion, cambios en las
tareas de los puestos,
modificacion del
Convenio Colectivo de
aplicacion y/o se
detecten diferencias
salariales entre las
diferentes escalas,
aplicando medidas
correctoras (ejemplo,
reclasificando la
categoria profesional,
etc.). Difundir ala
plantilla la descripcion
de las tareas del puesto
de trabajo.

N2 puestos de
nueva
creacion

N2 de puestos
modificados

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO 2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

EN PROCESO
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MEDIDA

INDICADOR

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 5. Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la no discriminacion por género.

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Disponer de
informacion estadistica
sobre la presencia de
mujeres y hombres en
los diferentes grupos
profesionales,
categorias, secciones y
puestos, para su
traslado a la Comision
de Negociadora de

Igualdad o Seguimiento.

SI/NO Datos
estadisticos
disponibles

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO 2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

EN PROCESO

78




MEDIDA

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Incluir en el Plan formativo
de la organizacion
formacion de
sensibilizacion en materia
de igualdad de
oportunidades entre
hombres y mujeres para
toda la plantilla.

Ny %
personas
formadas de
la plantilla

Verificacion
que se
incluye en el
plan
formativo

N2 de
acciones
formativas
realizadas

Calendario de
acciones
formativas

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Recabar datos
desagregados relativos al
numero de personas que
han recibido formacién por
dreas y/o departamentos
en los ultimos afios,
diferenciando también en
funcion del tipo de
contenido de las acciones
formativas, horarios de
imparticién, permisos
otorgados para la
concurrencia examenes y
medidas adoptadas para la
adaptacion de la jornada
ordinaria de trabajo para la
asistencia a cursos de
formacién profesional.

N2 personas
formadas
desagregados
sexo

Tipo
formacion

Horarios de
imparticion
(jornada
trabajo o
fuera)

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Informar a la Comision de
Seguimiento del Plan de
Igualdad sobre el Plan de
Formacion, su grado de
ejecucion y participacion
por tipos de acciones
formativas, atendiendo a
que accedan a los mismos
tanto los hombres como
las mujeres. Informacion
desagregada por sexo,
departamento y centro
de trabajo.

SI/NO
Informada la
Comision de
seguimiento
del Plan
formativo

Ne de
personas
formadas

N2 de
acciones
formativas
realizadas

Calendario de
acciones
formativas

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

INDICADOR

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Establecer un registro para
todas aquellas formaciones
que se hayan solicitado y
realizado, no siendo
formaciones obligatorias
en la empresa.

N2y % de
personas que
lo han
solicitado

N2y % de
personas que
las han
realizado

N2 de
formaciones
realizadas

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

INSTALACIONES.

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Adaptar las condiciones
para el acceso a las
acciones formativas, asi
como el desarrollo de estos
para fomentar la
participacion del
alumnado.

Establecer un
determinado
% de
cursos/horas
de formacién
durante la
jornada
laboral en un
tiempo
concreto

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO

83




MEDIDA

INDICADOR

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Formar a toda la plantilla
en igualdad de
oportunidades, diversidad,
acoso sexual o por razon
de sexo y violencia de
género, desarrollando un
Plan de formacién con
aspectos especificos, como
pildoras informativas,
talleres y/o charlas de
concienciacion y
sensibilizacién enfocadas a
la “deteccidn de
micromachismos” u otras
materias especificas de

igualdad de oportunidades.

N2y % de
asistentes,
desagregado
por sexo, por
contenido
formativo.

N2y % de
acciones
formativas
realizadas
dentro y fuera
de la jornada
laboral,
sefialando
ndmeroy
porcentaje
desagregado
por sexo de
asistentes en
ambas
situaciones.

Ne total de
horas de
formaciony
de
participantes,
desagregadas
por sexo.

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

INSTALACIONES.

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Formar y sensibilizar en
temas de igualdad de
género (politicas de
igualdad, acoso,
seguimiento planes
igualdad, etc.) a las
personas que forman parte
de la Comision
Negociadora y Comision de
Seguimiento.

N2 de
personas
formadas
N2 de
acciones
formativas
realizadas

Calendario de
acciones
formativas

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Realizar acciones de
formacién en materia de
Igualdad destinadas a
quienes tengan
responsabilidad en la
gestion de equipos.

Ne de
personas
formadas

N2 de
acciones
formativas
realizadas

Calendario de
acciones
formativas

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORIDAD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Las personas responsables
de las entrevistas de
trabajo (procesos de
seleccidn, contratacion y
promocion), y todas
aquellas personas que
intervienen en dichos
procesos, recibiran
formacién en materia de
igualdad, en procesos de
seleccidn no sexistas y de
aquellas medidas internas
y protocolizadas en los
procesos de seleccion en
igualdad de condiciones.

Ne de
personas
formadas

N2 de
acciones
formativas
realizadas

Calendario de
acciones
formativas

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

ALTA

MAYO 2025

JULIO
2025

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

Elaborarjuntoala
representacion legal de las
personas trabajadoras un Plan
de Formacion Anual de la
compaiiia, tras el proceso de
deteccion de necesidades,
comprobando que mujeres y
hombres acceden por igual a la
formacion.

INDICADOR

SI/NO
Plan formativo

Datos,
desagregados por
sexo, sobre las
necesidades
formativas de la
plantilla

N2y % de
asistentes,
desagregado por
Sexo, por
contenido
formativo.

N2y % de acciones
formativas
realizadas dentro y
fuera de la jornada
laboral, sefialando
ndmero y
porcentaje
desagregado por
sexo de asistentes
en ambas
situaciones.

N2 total de horas
de formacion y de
participantes,
desagregadas por
sexo.

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 7. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacidn para el desarrollo competencial y técnico de todas las personas
trabajadoras.

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA

EVALUACION

Evaluacion

intermedia:

FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 7. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacidn para el desarrollo competencial y técnico de todas las personas
trabajadoras.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . L
PLANIFICACION | EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
Abrir la oferta formativa a ELABORAR EL seguimiento: !Evaluacié.n
toda la plantilla, de modo | SI/NO abierta la DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
que se favorezca una oferta MATERIALES. 2026. FEBRERO
formacion polivalente formativa a MEDIOS p P JUNIO 2027
que permita la rotacion toda la plantilla INFORMATICOS | DIRECCION DE 2025- Segu.nd.o .,
de puestos y mayores MATERIAL DE RRHH/JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENERO seguimiento: E.valuaC|on EN PROCESO
posibilidades de N2 personas OFICINA Y RRHH 2029 FEBRERO final:
movilidad y promocidn, formadas de la OFICINAS E 2028 ENERO
independientemente del | plantilla lNSTAI?AGONES' 2029
sexo. ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 7. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacidn para el desarrollo competencial y técnico de todas las personas
trabajadoras.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION | EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: | Evaluacién
DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
N . . MATERIALES. 2026. FEBRERO
Realizacién de acciones N2 de acciones
formativas para formativas MEDIOS p . JUNIO 2027
incorporar al personala | realizadas INFORMATICOS | DIRECCION DE 2025- Segu.nd.o .,
puestos de trabajos MATERIAL DE RRHH/JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENERO seguimiento: E.valuaC|on EN PROCESO
donde su sexo este N2 personas OFICINAY RRHH 2029 FEBRERO final:
menos representado. formadas OFICINAS E 2028 ENERO
INSTALACIONES. 2029
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS
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MEDIDA

Promocion de las
acciones formativas
contribuyan a la
conciliacién de la vida
familiar y personal, para
lo cual juntoala
formacién presencial se
promovera la formacién
online que posibilite el
seguimiento no
presencial.

INDICADOR

N2y % de
acciones
formativas
online
realizadas

N¢ personas
formadas
online por
conciliacién

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 7. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacidn para el desarrollo competencial y técnico de todas las personas
trabajadoras.

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA

EVALUACION

Evaluacion

intermedia:

FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Difundir informacion clara
y accesible a toda la
plantilla de la oferta
formativa de la empresa,
anunciando publicamente
los cursos de formacién
que realice la empresa,
asegurando que las
convocatorias sean
conocidas por todo el
personal.

INDICADOR

SI/NO se
difunde a toda
la plantilla la
oferta
formativa

N2 de ofertas
difundidas y
canales de
difusion

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 7. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacidn para el desarrollo competencial y técnico de todas las personas
trabajadoras.

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA

EVALUACION

Evaluacion

intermedia:

FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Disefiar acciones
formativas de "puesta al
dia" o “reciclaje”
(conocimientos y
habilidades) a los
trabajadores y
trabajadoras que se
reincorporan al puesto
después de haber
dedicado tiempo al
cuidado de las hijas e
hijos o personas
dependientes.

INDICADOR

SI/NO incluido
en la oferta
formativa

N2 de acciones
formativas
realizadas de
puesta al dia

N2 de personas
formadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 7. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacidn para el desarrollo competencial y técnico de todas las personas
trabajadoras.

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 8. Programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el

personal.

MEDIDA

Impartir la formacion, en la
medida de lo posible, en el
lugar de trabajoy en
horario laboral para
facilitar el acceso y la
participacién de
trabajadoras y
trabajadores.

INDICADOR

SI/NO esta
recogida asi la
formacién en al
plan formativo

N2y % de
formaciones
realizadas en el
lugar de trabajoy
en horario laboral

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA

EVALUACION

Evaluacién

intermedia:

FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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personal.

MEDIDA

Comprobar la priorizacion
de la formacién dentro de
la jornada laboral para
favorecer la conciliacion de
la vida personal, familiar y
laboral. Las formaciones
en horario de manana
deberan dar comienza con
posterioridad a las XX
horas y las realizadas en
horario de tarde, terminar
antes de las XX horas con
el fin de favorecer la
conciliacion de la vida
familiar y laboral.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 8. Programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el

INDICADOR

SI/NO realizado.
Comprobar que se
ha realizado.

N2y % de
formaciones
realizadas dentro
de estos horarios.

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 8. Programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el
personal.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: | Evaluacion
DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
MATERIALES. 2026. FEBRERO
MEDIOS 2027
Establecer los horarios de SI/NO esta p . JUNIO
los todos los cursos de re/cogida asila INFORMATICOS | DIRECCION DE 2025- segundo
S . MATERIAL DE RRHH/JEFATURA | ALTA MAYO 2025 seguimiento: | Evaluacion EN PROCESO
formacidn interna dentro formacion en al ENERO .
de la jornada laboral. plan formativo OFICINA Y RRHH 2029 FEBRERO final:
OFICINAS E 2028 ENERO
INSTALACIONES. 2029
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS
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personal.

MEDIDA

Asegurar el acceso a la
formacidén que se realice
en la empresa de personas
del sexo menos
representado en el puesto
del trabajo al que se
destina dicha formacién.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 8. Programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el

INDICADOR

SI/NO se facilita
acceso ala
formacion

N2 de personas del
Sexo
infrarrepresentado
que acceden ala
formacién

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 9. Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la proteccion de la maternidad y lactancia
natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccion y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha

dado a luz o en periodo de lactancia.

MEDIDA

Difundir el protocolo de
riesgo por embarazo y
lactancia natural entre las
trabajadoras y trabajadores
de la empresa, a través de los
canales de comunicacién de
la empresa, debiendo llegar a
la totalidad de la plantilla.

INDICADOR

SI/NO
Procedimient
o difundido

Ne de
personas
informadas
del protocolo

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSAB
LE

DIRECCION
DE
RRHH/JEFA
TURA
RRHH

PRIORIDA
D

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 9. Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la proteccion de la maternidad y lactancia
natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccién y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha

dado a luz o en periodo de lactancia.

MEDIDA

Establecer medidas
preventivas para trabajadoras
embarazadas, que hayan dado
a luz recientemente o se
encuentren en periodo de
lactancia, de modo que no
existan practicas de
discriminacion, derivada de la
maternidad, asunciéon de
obligaciones familiares y
estado civil.

INDICADOR

SI/NO
medidas
propuestas
enla
evaluacion de
riesgos y
recogidas en
la
planificacion
correspondie
nte

N2 de
personas que
se hayan
acogido a
estas
medidas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSAB
LE

DIRECCION
DE RRHH/

JEFATURA

RRHH

PRIORIDA
D

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 9. Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la proteccion de la maternidad y lactancia
natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccién y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha

dado a luz o en periodo de lactancia.

MEDIDA

Impartir formacién de reciclaje
a todas aquellas personas que
se reincorporen a su puesto de
trabajo después de una baja
por nacimiento de hijo o hija.

INDICADOR

Ne de
personas que
se hayan
acogido a
estas
medidas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSAB
LE

DIRECCION
DE
RRHH/JEFA
TURA
RRHH

PRIORIDA
D

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 9. Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la proteccion de la maternidad y lactancia
natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccién y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha

dado a luz o en periodo de lactancia.

MEDIDA

Ofrecer la posibilidad de
realizarse un Reconocimiento
Médico Laboral a aquellas
personas que se encuentren
en situacion de embarazo.

INDICADOR

Ne de
personas que
se hayan
acogido a
estas
medidas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSAB
LE

DIRECCION
DE
RRHH/JEFA
TURA
RRHH

PRIORIDA
D

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

FEBRERO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 10. Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE

MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: | Evaluacion
DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
MATERIALES. 2026. FEBRERO
MEDIOS ) JUNIO 2027
Elaborar auditoria retributivo | SI/NO INFORMATICOS EQUIPO 2025- Segundo
acorde al RD 902/2020 Auditoria MATERIAL DE . ALTA MAYO 2025 seguimiento: | Evaluacion EN PROCESO
ADMINISTRACION. ENERO

elaborada OFICINAY 2029 FEBRERO final:
OFICINAS E 2028 ENERO
INSTALACIONES. 2029
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS
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MEDIDA

Elaborar registro retributivo
acorde al RD902/2020.
Anualmente se realizard un
analisis detallado de las
retribuciones del personal,
tanto fijas como variables,
desglosando todos los
conceptos retributivos, con
el fin de detectar y evitar la
posible existencia de
brecha salarial entre
hombres y mujeres, y que
las retribuciones son
percibidas de igual manera
por los hombres y por las
mujeres.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 10. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y hombres.

INDICADOR

SI/NO Elabora
anualmente
registro con
valores medios
de salarios,
desagregados
por sexo y
distribuidos
por grupos
profesionales,
categorias
profesionales
o puestos de
trabajo
iguales o de
igual valor

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO
ADMINISTRACION

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE FECHA
EJECUCION = SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

JUNIO

2025- :::Sirr]:ic;nm'

53‘5: 0 FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Analizar de manera anual el
registro retributivo, para
comprobar la evolucién en
materia salarial. Con los
datos que se obtengan en
cada momento, se
estableceran medidas para
erradicar las situaciones de
discriminacidn/brecha
salarial.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 10. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y hombres.

INDICADOR

SI/NO
realizado el
analisis del
registro
retributivo

N2 de
medidas
establecidas
para erradicar
las situaciones
de
discriminacion

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO
ADMINISTRACION

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE

EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Suprimir las diferencias de
remuneracién y/o
complementos salariales,
entre trabajadoras y
trabajadores que estan en un
mismo puesto de trabajo o
categoria profesional, o bien,
que estan desempefando
trabajos de igual valor, con el
fin de conseguir unas
condiciones salariales de
igualdad.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 10. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y hombres.

INDICADOR

SI/NO estd
incluida en la
politica
retributiva.

SI/NO justifica
la empresa esa
diferencia
salarial por
escrito

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE

EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Establecer un sistema
retributivo en funcién de la
valoracion de los puestos de
trabajo y la clasificacion
profesional, basada en las
funciones a desempefiiar en
el puesto o categoria con
independencia del sexo de
las personas que los ocupan,
para que sirva de base para
la fijacion de la politica
retributiva.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 10. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y hombres.

INDICADOR

SI/NO existe
politica
retributiva

Verificar se ha
realizado el
estudio de
valoracion del
puesto de
trabajo

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE FECHA
EJECUCION = SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

JUNIO

2025- :::Sirr]:ic;nm'

53‘5: 0 FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Si se realiza la evaluacién del
desempefiio por una
persona, establecer criterios
de evaluacién del
desempefio, clara, concreta,
objetiva, medible y
alcanzable, que garanticen la
igualdad de oportunidades y
eviten la discriminacién por
razon de sexo. Es preferible
realizar la evaluacion del
desempefio con equipos,
preferiblemente formados
por hombres y mujeres, para
evitar posibles sesgos
individuales.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 10. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y hombres.

INDICADOR

SI/NO incluido
en la politica
retributiva

N2 de criterios
establecidos
para la
evaluacion del
desempefiio

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE

EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Anualmente se realizara un
analisis para determinar si
el disfrute de derechos
relacionados con la
conciliacién, permisos por
nacimiento o riesgo por
embarazo, etc., incide en
los salarios de las mujeres y
los hombres. (Permisos,
licencias, suspensiones de
contrato, excedencias, etc.)

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 10. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y hombres.

INDICADOR

SI/NO Analisis
realizado

Documento
de analisis.
Informe
entregado y
presentado a
la

Comisidn de
Seguimiento

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE

EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Si las conclusiones del
analisis determinasen la
existencia de diferencias
salariales por razén de
sexo, se desarrollara un
plan de actuacién para
corregir estas diferencias y
equiparar el salario,
estableciendo medidas
correctoras de aplicacion
en el plazo maximo de 6
meses.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 10. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y hombres.

INDICADOR

SI/NO Plan
actuacion

N2 de
medidas
establecidas
para corregir
diferencias

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE FECHA
EJECUCION = SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

JUNIO

2025- :::Sirr]:ic;nm'

53‘5: 0 FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacion
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 11. Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

INDICADOR

RECURSOS

RESPONSABLE

PRIORID
AD

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE
IMPLANTACION

Revisar que las instalaciones
y recursos disponibles para
hombres y mujeres son
acordes a sus necesidades
especificas: vestuarios,
servicios, equipos y ropa de
trabajo, etc. Adecuar las
instalaciones de la empresa a
la presencia de mujeres
(duchas, servicios, vestuarios,
etc.) en lugar de establecer
medidas organizativas para
compartir estos espacios.

SI/NO Fecha
adecuacion de
las instalaciones

N2 de
revisiones
realizadas

N2 de
adecuaciones
realizadas

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO
DE ELABORAR
EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICO
S MATERIAL
DE OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONE
S.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION
DE
RR.HH./JEFA
TURA RR.HH.

ALTA

MAYO 2025

JUNIO
2025-
ENERO
2029

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO 2027

Evaluacion
final:
ENERO 2029

EN PROCESO
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MEDIDA

Eliminar las desigualdades
existentes a la hora poder
disponer de una jornada
laboral u otra en funcién de
ser mujer u hombre.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 11. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

INDICADOR

N2 de
desigualdades
eliminadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO
DE ELABORAR
EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICO
S MATERIAL
DE OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONE
S.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION
DE
RR.HH./JEFA
TURA RR.HH.

PRIORID
AD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO 2027

Evaluacion
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Eliminar las desigualdades
existentes a la hora poder
disponer de un horario y
distribucion del tiempo de
trabajo en funcién de ser
mujer u hombre.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 11. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

INDICADOR

N2 de
desigualdades
eliminadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO
DE ELABORAR
EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICO
S MATERIAL
DE OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONE
S.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION
DE
RR.HH./JEFA
TURA RR.HH.

PRIORID
AD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO 2027

Evaluacion
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Eliminar las desigualdades
existentes a la hora poder
disponer un régimen de
trabajo a turnos en funcién de
ser mujer u hombre.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 11. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

INDICADOR

N2 de
desigualdades
eliminadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO
DE ELABORAR
EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICO
S MATERIAL
DE OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONE
S.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION
DE
RR.HH./JEFA
TURA RR.HH.

PRIORID

AD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO 2027

Evaluacion
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Establecer una politica
respecto a la desconexion
digital.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 11. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

INDICADOR

SI/NO
Politica
realizada

N2 de personas
informadas de
dicha politica

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO
DE ELABORAR
EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICO
S MATERIAL
DE OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONE
S.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION
DE
RR.HH./JEFA
TURA RR.HH.

PRIORID
AD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO 2027

Evaluacion
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Teletrabajo. - Posibilidad
de acogerse de forma
voluntaria —empresa y
persona trabajadora—a
una modalidad de
trabajo en el domicilio
del empleado/a a través
de herramientas
telematicas adaptadas al
trabajo, aunque los
hijos/as sean mayores
de 12 afios, o no se
tengan hijos/as o
personas dependientes
a su cargo. Incluiren la
Normativa aplicable al
Teletrabajo los criterios
de adjudicaciony
autorizacion de esta
modalidad que sean
objetivos y arbitrarios.
Valorar la creacién de
una Comisién de
Teletrabajo.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

INDICADOR

N2y % desagregado
por sexo, de
personas que
teletrabajan

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE

EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA DE

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Difundir las medidas
de conciliacién y
corresponsabilidad al
conjunto de la plantilla
(especificar a través de
qué medios).

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

INDICADOR

N2 de medidas
propuestas y

puestas en marcha.

Verificacion de la
elaboracién de
documentos
informativos sobre
medidas de
conciliacién y

corresponsabilidad.

N2y %
desagregado por
sexo, de personas
que hacen uso de
los derechos y
medidas.

Evolucion en el uso
de las medidas de
conciliacién y
corresponsabilidad
por sexo.

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE

EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA DE

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA DE FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: | Evaluacion
DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
Implantar una SI/NO Medida MATERIALES. 2026. FEBRERO
flexibilidad en el horario | implantada de MEDIOS | ) JUNIO 2027
de entrada y salida que flexibilidad horario INFORMATICOS | DIRECCION DE 2025- Segundo
permita conciliar la vida MATERIAL DE RR.HH./JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENERO seguimiento: | Evaluacion EN PROCESO
N2 de personas que | OFICINAY RR.HH. FEBRERO final:
laboral, personal'y se acogen a esta OFICINAS E 2029 2028 ENERO
familiar. medida INSTALACIONES. 2029
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS
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MEDIDA

Recoger informacion
sobre las necesidades de
conciliacién realizando
encuestas
periddicamente a las
trabajadoras y los
trabajadores, y/o
entrevistando a una
muestra representativa,
para establecer distintas
formas de adaptacion a
la jornada laboral.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

INDICADOR

N2 de necesidades
detectadas

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA DE
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA DE FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION [IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: | Evaluacion
DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
SI/NO recogido en MATERIALES. 2026. FEBRERO
Estipular periodos criterios vacaciones | MEDIOS ) ) JUNIO 2027
vacacionales INFORMATICOS | DIRECCION DE 2025- Segundo
coincidentes con las Verificar si estos MATERIAL DE RR.HH./JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENERO seguimiento: | Evaluacion EN PROCESO
) criterios se incluyen | OFICINAY RR.HH. FEBRERO final:
vacaciones escolares. en las pautas de OFICINAS E 2029 2028 ENERO
vacaciones INSTALACIONES. 2029
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIAY
SUMINISTROS
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MEDIDA

Dar preferencia en la
eleccion de turnos de
trabajo y periodos de
vacaciones a quienes
tengan
responsabilidades
familiares, ya sean por
cuidado de un hijo/a o
persona dependiente a
su cargo

priorizando en
condiciones iguales,
aquella persona
trabajadora con mayor
antigliedad en la
empresa.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

INDICADOR

SI/NO se ha
establecido

N2 de personas que
han solicitado la
preferencia de
eleccién

N2 de personas que
han disfrutado de
esa preferencia de
eleccion

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA DE

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA

EVALUACION

Evaluacién

intermedia:

FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA DE FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
Establecer topes ELABORAR EL seguimiento: | Evaluacién
horarios de obligado DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
cumplimiento para MATERIALES. 2026. FEBRERO
todas las categorias MEDIOS | | JUNIO 2027
profesionales, de modo SI/NO Recogido en INFORMATICOS | DIRECCION DE 5025. Segundo
que la promocién no se criterios de MATERIAL DE RR.HH./JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENERO seguimiento: | Evaluacion EN PROCESO
promocién OFICINAY RR.HH. FEBRERO final:
traduzca en una mayor OFICINAS E 2029 2028 ENERO
dificultad para la INSTALACIONES. 2029
conciliacién con la vida ECONOMICOS.
personal y familiar COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA DE FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: | Evaluacion
DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
Racionalizar o planificar MATERIALES. 2026. FEBRERO
las tareas de forma que MEDIOS | i JUNIO 2027
se eviten las reuniones SI{NO. Recogido en INFORMATICOS | DIRECCION DE 2025- Segu.nd.o N
fuera del horario de criterios de MATERIAL DE RR.HH./JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENERO seguimiento: | Evaluacion EN PROCESO
. planificar reuniones | OFICINAY RR.HH. FEBRERO final:
trabajo o las horas OFICINAS E 2029 2028 ENERO
extraordinarias. INSTALACIONES. 2029
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIAY
SUMINISTROS
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Divulgar
plantilla

familiar.

personal,

MEDIDA

entre la
las medidas de

corresponsabilidad v
conciliacidn entre la vida

laboral 'y

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

INDICADOR

N2y % de personas
que han recibido
informacion

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA DE
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 12. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA DE FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: | Evaluacion
DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
. SI/NO se han MATERIALES. 2026. FEBRERO
Promover la solicitud de promovidoy MEDIOS 2027
los permisos integros de | mediante que INFORMATICOS | DIRECCION DE JZ%';;O Segundo
baja por permiso de medio MATERIAL DE RR.HH./JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENER_O seguimiento: | Evaluacion EN PROCESO
nacimiento a los OFICINAY RR.HH. 2029 FEBRERO final:
hombres. N2 de permisos OFICINAS E 2028 ENERO
solicitados INSTALACIONES. 2029
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIAY
SUMINISTROS
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MEDIDA

Establecer una declaracién
de principios y compromiso
tacito de la direccién de la
empresa rechazando las
conductas de acoso sexual y
acoso por razon de sexo y
establecer la obligacion a la
direccion, mandos
intermedios ya a toda la
plantilla de la empresa de
aplicar estos principios,
contribuir a prevenir y
erradicar este tipo de
conductas y colaborar en su
esclarecimiento e
informacion.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

INDICADOR

SI/NO Existe
declaracién de
principios

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./IEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Recordar la existencia del
procedimiento de
prevencion de acoso sexual y
por razdn de sexo, al igual
que el cadigo de conducta y
canal de denuncias para este
tipo de situaciones.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

INDICADOR

SI/NO
recordatorio
realizado

N2y % de
personas
informadas del
recordatorio

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Prevenir el acoso sexual y
por razén de sexo,
divulgando el protocolo de
actuacién que proteja a
todos los empleados y
empleadas de situaciones de
acoso sexual y por razoén de
sexo, informando del canal
de denuncias, etc.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

INDICADOR

SI/NO
divulgacion del
Protocolo de
acoso sexual y
por razén de
Sexo

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO

127




MEDIDA

Facilitar informacién en
prevencion del acoso sexual
y acoso por razén de sexo a
la totalidad de los

trabajadores y trabajadoras.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

INDICADOR

N2y %
personas a las
que se ha
facilitado
informacion
enla
prevencion del
acoso sexual y
acoso por
razon de sexo
con respecto a
la totalidad de
la plantilla

N2y tipo de
actuaciones de
informacion
del protocolo

Grado de
conocimiento
del protocolo
por parte de
la plantilla,
desagregado
por sexo.

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . , -
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: Evaluacion
Poner en marcha campaiias DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
de sensibilizacion de la MATERIALES. 2026. '
. FEBRERO
plantilla sobre el acoso N2 de MEDIOS ) ) JUNIO 2027
sexual y el acoso por razén campaiias INFORMATICOS | DIRECCION DE 2025- Segundo
de sexo: edicidén y puestas en MATERIAL DE RR.HH./JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENERO seguimiento: Evaluacién EN PROCESO
distribucién de material marcha OFICINAY RR.HH. 2029 FEBRERO final:
divulgativo, realizacion de OFICINAS E 2028 ENEI‘RO 2029
jornadas de prevencion de INSTALACIONES.
situaciones de acoso, etc. ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS
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MEDIDA

Facilitar formacién en
prevencion del acoso sexual
y acoso por razén de sexo a
la totalidad de los
trabajadores y trabajadoras.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

INDICADOR

N2y %
personas a las
gue se ha
facilitado
formacién en
prevencion del
acoso sexual y
acoso por
razon de sexo
con respecto a
la totalidad de
la plantilla

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE

PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

SEGUIMIENTO

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Dotar de competencias a la
Comisién negociadora o en
su defecto, de Seguimiento
para velar por el
cumplimiento de la
normativa establecida y del
procedimiento a seguir en
los casos de acoso por razén
de sexo y de acoso sexual.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

INDICADOR

SI/NO
recogido en el
Reglamento
de la Comision
de
Seguimiento o
Comisién
negociadora

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . - -
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: Evaluacion
DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:
MATERIALES. 2026. FEBRERO
Comunicar, cuando suceda, a | SI/NO MEDIOS ) ) JUNIO 2027
la Comisidn negociadora los realizada INFORMATICOS | DIRECCION DE 2025- Segundo
casos de acoso sexual y por comunicacion | MATERIAL DE RR.HH./JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENERO seguimiento: Evaluacién EN PROCESO
razén de sexo, guardando la OFICINAY RR.HH. 2029 FEBRERO final:
confidencialidad acordada. OFICINAS E 2028 ENEI‘RO 2029
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS
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MEDIDA

Facilitar formacion a las
personas gque gestionen
grupos, responsables,
mandos intermedios, etc., en
materia de acoso y
estrategias de resolucién de
conflictos.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

INDICADOR

N2 de
personas
formadas que
gestionan
grupos,
responsables,
mandos
intermedios,
etc.

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE

RR.HH./JEFATURA

RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Facilitar formacion a la
Comisién de seguimiento del
plan de igualdad en materia
de acoso.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 13. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

INDICADOR

N2 de
personas
formadas de la
Comisién de
seguimiento

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 14. Personas trans. Medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas trans.

FECHA DE
PLANIFICACION

FECHA DE
EJECUCION

FECHA
SEGUIMIENTO

FECHA
EVALUACION

NIVEL DE

MEDIDA a
IMPLANTACION

PRIORIDAD

INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE

Las personas trans deben HUMANOS.

ser tratadas segun su PERSONAL

nombre sentido e identidad ENCARGADO DE Primer

de género, siendo ELABORAR EL seguimiento: L,

. Evaluacioén

importante que en DOCUMENTO. FEBRERO intermedia:

cualquier documentacion MATERIALES. 2026. '

. FEBRERO

interna de la empresa se N2 de MEDIOS JUNIO 2027

modifique el nombre y sexo | solicitudes INFORMATICOS | DIRECCION DE 5025, Segundo

de la persona, aunque aun recibidas MATERIAL DE RR.HH./JEFATURA | ALTA MAYO 2025 seguimiento: L EN PROCESO
. ENERO Evaluacion

no se haya tramitado la OFICINAY RR.HH. 2029 FEBRERO final:

rectificacion legal en su DNI OFICINAS E 2028 ENEF‘{O 2029

(se exceptua aquella INSTALACIONES.

documentacion en la que ECONOMICOS.

sea necesaria la referencia COSTES DE

expresa del nombre legal) y PERSONAL,

en espera de que se PAPELERIA Y

modifique el DNI. SUMINISTROS
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MEDIDA

La empresa proporcionara
el uniforme o ropa de
trabajo de acuerdo con la
identidad de género de la
persona trans. (se haya
modificado o no el DNI).

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 14. Personas trans. Medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas trans.

INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE

N2 de
solicitudes
recibidas

Ne de EPIS
revisados o
modificados

Verificar que
los EPIs se
adaptan a las
necesidades
de la persona

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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OBIJETIVO 14. Personas trans. Medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas trans.

MEDIDA

Derivado de su proceso de
transicidn las personas
trans pueden requerir la
asistencia a consultas
médicas y/o tener periodos
de Incapacidad Temporal,
que deberian ser excluidas
del porcentaje para el
despido objetivo por
absentismo laboral (a
negociar en convenio o
protocolo).

INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE

N2 de
solicitudes
recibidas

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

En caso de que la persona
trans necesite
provisionalmente una
adaptacion del puesto o del
horario, se trasladar3 al
Comité de Seguridad y
Salud o en su defecto al
delegado o delegada de
prevencion, realizando si
fuera necesaria una
evaluacion de riesgos
laborales y psicosociales y
comprometiéndose la
empresa a facilitar el
cambio de horario y
adaptacion.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 14. Personas trans. Medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas trans.

INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
N2 de ENCARGADO DE
solicitudes ELABORAR EL
de DOCUMENTO.
adaptaciones MATERIALES.
al puesto MEDIOS
recibidas INFORMATICOS
MATERIAL DE
N2 de OFICINAY
adaptaciones OFICINAS E
al puesto INSTALACIONES.
realizadas ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 14. Personas trans. Medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas trans.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD . . . .
PLANIFICACION EJECUCION SEGUIMIENTO EVALUACION IMPLANTACION
HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE Primer
ELABORAR EL seguimiento: Evaluacién
DOCUMENTO. FEBRERO . dia:
La empresa realizara la SI/NO MATERIALES. 2026. ::nEt;;r:: o ’
formacion necesaria con el Formacion MEDIOS ) ) JUNIO 2027
fin de ayudar a comprender | realizada INFORMATICOS | DIRECCION DE 2025- Segundo
y respetar la situacion al MATERIAL DE RR.HH./JEFATURA | ALTA MAYO 2025 ENERO seguimiento: Evaluacién EN PROCESO
resto de su plantilla N2 de OFICINAY RR.HH. FEBRERO
. ] 2029 final:
incluyéndola en sus planes personas OFICINAS E 2028 ENERO 2029
de formacion. formadas INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

139



MEDIDA

Revisar y corregir el
lenguaje y las imagenes,
textos y contenidos que se
utilicen en las
comunicaciones internas
(comunicados en tablones,
anuncios, circulares,
difusiones por correo
electrdnico, campafias de
publicidad, etc.) para
asegurar un lenguaje neutro
e inclusivo, y una difusion de
imagenes sin estereotipos
de género

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 15. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en
los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representada la totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

INDICADOR

N2 de
publicaciones
revisadas y
actualizadas.

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE

EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Usar un lenguaje no sexista
en tarjetas de visitas, letreros
en las puertas de los
despachos, organigramas,
etc., sustituyendo el término
"seflorita" por el de "sefiora".

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 15. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en
los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representada la totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

INDICADOR

Contenido de
las tarjetas,
letreros,
puertas
despachos,
etc.

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE

EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Fomentar el uso de un
lenguaje igualitario en la
comunicacion escrita, verbal,
en la publicad, Web, etc.,
mediante la divulgacion de
infografias

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 15. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en
los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representada la totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

INDICADOR

N2 de
infografias
realizadas y
enviadas.

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Adaptar desde la
perspectiva de género el
lenguaje y los contenidos de
los materiales formativos de
los diferentes cursos
(manuales, ejercicios,
ejemplos, imagenes, etc.)
para evitar sesgos de género
u estereotipos.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 15. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en
los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representada la totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

INDICADOR

N2 de

materiales
formativos
adaptados

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE

EJECUCION = SEGUIMIENTO

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA

Primer

seguimiento:

FEBRERO
2026.

Segundo

seguimiento:

FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO
2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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de género.

MEDIDA

Elaborar un documento que
recopile los derechos
laborales y de Seguridad
Social reconocidos por la
legislacion a las victimas de
violencia de género, asi
como un listado con los
diferentes recursos
existentes en el municipio,
provincia o CC.AA. para
victimas de violencia de
género y su forma de
contacto

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

INDICADOR

Verificar la
elaboraciéon o
no del
documento
previsto.

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAYY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

de género.

MEDIDA

Apoyar desde y dentro de la
empresa a las personas
victimas de violencia de
género, permitiendo la
flexibilizacion horaria y
condiciones de trabajo que
fomenten su proteccién.

INDICADOR

N2 de
personas
apoyadas en
medidas

RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

EQUIPO DE
COMUNICACION.

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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de género.

MEDIDA

Ofrecer acompafiamiento
y/o asesoramiento a
mujeres victimas de
violencia de género

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

INDICADOR

N2 de
mujeres
victimas de
violencia de
género a las
que se le ha
acompanado
y/o
asesorado.

RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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de género.

MEDIDA

Establecer los mecanismos,
adaptados a cada centro de
trabajo, para que la
trabajadora victima de
violencia pueda ejercer sus
derechos laborales, de
forma urgente e inmediata
(posibilidad de movilidad
funcional, etc.)

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

INDICADOR

Verificar la
existencia de
mecanismos
adoptados

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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de género.

MEDIDA

Elaborar y difundir
mecanismos o medidas a
través de campafias
informativas y/o
formativas.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

INDICADOR

Campafias
informativas
realizadas y/o
formaciones
impartidas

RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

EQUIPO DE
COMUNICACION.

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

de género.

MEDIDA

Realizacién y promocion de
acciones para la
sensibilizacidon y prevencién
de cualquier situacién de
violencia de género.

INDICADOR

Tipo de
acciones
realizadas y
su N¢

RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

EQUIPO DE
COMUNICACION.

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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de género.

MEDIDA

Establecer el derecho a
ausentarse de la
trabajadora victima de
violencia de género en un
especifico permiso son
posible retribucidn.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

INDICADOR

N2 de
permisos y
tipo de
permiso
establecidos

RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

EQUIPO DE
COMUNICACION.

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

de género.

MEDIDA

Informar a la plantilla a
través de los canales de
comunicacion de la
empresa de los derechos
reconocidos legalmente a
las victimas de violencia de
género y de las mejoras
incluidas en el Plan de
Igualdad.

INDICADOR

N2 de
personas
informadas
de los
derechos y
medidas

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

EQUIPO DE
COMUNICACION.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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de género.

MEDIDA

Tendran la consideracion de
faltas justificadas y
remuneradas todas
aquellas horas que deriven
de la realizacién de los
trdmites motivados por la
situacién de violencia,
concretamente la asistencia
a juzgados,

comisaria, servicios
asistenciales, servicios
sociales, siempre que se
acredite y se aporte la
correspondiente
justificacidn

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

INDICADOR

N2 de
personas a las
que se ha
aplicado esta
medida

Ne de horas

(Revisar el n2
de indicadores
que quieran
reflejarse)

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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de género.

MEDIDA

Realizar una campafia
especifica de
sensibilizacion, el 25 de
Noviembre, dia
internacional contra la
violencia de género.
(Carteleria, Comunicados,
etc.)

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

INDICADOR

SI/NO
Campana
realizada

Contenido de
la campafia
(carteleria,
etc.)

RECURSOS RESPONSABLE PRIORIDAD

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

EQUIPO DE
COMUNICACION.

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 16. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

de género.

MEDIDA

Informar a la Comision de
Seguimiento del Plan de las
medidas solicitadas y
aplicadas relacionadas con
las victimas de violencia de
género.

INDICADOR

SI/NO
Informado a
la Comisién
(acta)

Ne de
medidas
solicitadas

N2 de
medidas
aplicadas

RECURSOS RESPONSABLE

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

DIRECCION DE
RRHH/JEFATURA
RRHH

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacion
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Incorporar de manera
completa la perspectiva de
género en las evaluaciones
de riesgos laborales.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 17. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacion de la perspectiva de género en la gestion
de la prevencién de riesgos laborales

INDICADOR

N2 de
evaluaciones
que
incorporan la
perspectiva de
género

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Se revisara si se incorpora la
perspectiva de género de
manera completa en las
evaluaciones de riesgos
laborales.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 17. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacion de la perspectiva de género en la gestion
de la prevencién de riesgos laborales

INDICADOR

Ne de
evaluaciones
revisadas

N2 de
evaluaciones
que
incorporan la
perspectiva de
género

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E

INSTALACIONES.

ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Adecuar ergondmicamente
el mobiliario, el vestuario, los
utensilios, equipos de
trabajo, etc., que usa la
plantilla en sus tareas
cotidianas a las
caracteristicas corporales
especificas de mujeres y
hombres.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 17. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacion de la perspectiva de género en la gestion
de la prevencién de riesgos laborales

INDICADOR

SI/NO se han
realizado las
medidas
ergonomicas
que adaptan el
puesto de
trabajoala
persona

Verificar el
mantenimiento
de las
condiciones
ergonomicas

Verificar si las
medidas de
seguridad,
equipos de
protecciony
herramientas
se adaptan a
las necesidades
ergondomicas
de mujeresy
hombres

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Adecuar ergondmicamente
los EPIs que usa la plantilla
en sus tareas cotidianas a las
caracteristicas corporales
especificas de mujeres y
hombres.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 17. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacion de la perspectiva de género en la gestion
de la prevencién de riesgos laborales

INDICADOR

SI/NO se han
realizado las
medidas
ergonomicas
que adaptan el
EPlala
persona

Ne de EPIs
revisados o
modificados

Verificar que
los EPIs se
adaptan alas
necesidades
ergonomicas
de mujeres y
hombres

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Anualmente se realizard
informe con los datos de
siniestralidad y enfermedad
profesional por sexo.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 17. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacion de la perspectiva de género en la gestion
de la prevencién de riesgos laborales

INDICADOR

SI/NO se
dispone
informe de
siniestralidad y
enfermedad
profesional

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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MEDIDA

Analizar el impacto
diferencial que los
accidentes/incidentes y
enfermedades tienen en
mujeres y hombres.

PLAN DE IGUALDAD B E T A N I A

OBIJETIVO 17. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacion de la perspectiva de género en la gestion
de la prevencién de riesgos laborales

INDICADOR

SI/NO realizado
el analisis

Conclusiones
del analisis
realizado

RECURSOS

HUMANOS.
PERSONAL
ENCARGADO DE
ELABORAR EL
DOCUMENTO.
MATERIALES.
MEDIOS
INFORMATICOS
MATERIAL DE
OFICINAY
OFICINAS E
INSTALACIONES.
ECONOMICOS.
COSTES DE
PERSONAL,
PAPELERIA Y
SUMINISTROS

RESPONSABLE

DIRECCION DE
RR.HH./JEFATURA
RR.HH.

PRIORIDAD

ALTA

FECHA DE
PLANIFICACION

MAYO 2025

FECHA DE
EJECUCION

JUNIO
2025-
ENERO
2029

FECHA
SEGUIMIENTO

Primer
seguimiento:
FEBRERO
2026.

Segundo
seguimiento:
FEBRERO
2028

FECHA
EVALUACION

Evaluacién
intermedia:
FEBRERO
2027

Evaluacién
final:
ENERO 2029

NIVEL DE
IMPLANTACION

EN PROCESO
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