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1. INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales. La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del
Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre ambos géneros v la
eliminacion de las desigualdades entre ellos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacion por razén de género; y por su parte, el articulo 9.2 del mismo texto normativo consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea real y efectiva.

En cumplimiento de ello, el articulo 45 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (en adelante, “Ley Organica 3/2007”), establece que las empresas quedan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres.

Asimismo, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (en adelante, “Real Decreto-
ley 6/2019”) y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro (en adelante, “Real Decreto 901/2020”), recogen una serie de obligaciones en materia de
igualdad, que afectan entre otras, al contenido de la propia Ley Organica 3/2007. En concreto, las medidas
aprobadas por estas normas tienen el claro objetivo de garantizar la efectividad de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, a través del desarrollo de los planes
de igualdad.

A ello se le suma el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres (en adelante, “Real Decreto 902/2020”), en el cual se establecen medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y hombres en materia
retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este ambito y luchar
contra la misma, sirviéndose especialmente para ello del registro retributivo.

En este sentido, ILUNION CEE OUSOURCING S.A. (en adelante denominada como “ILUNION CEE”, la
“Empresa” o la “Compafia”), en su apuesta por la igualdad, procedi6 en el afo el 2020 a la elaboracién e
implantacion de un Plan de Igualdad de Oportunidades, con la finalidad de alcanzar el objetivo que
fundamentara lo previsto por la Ley 3/2007 con el fin de eliminar la discriminacion de la mujer en
cualesquiera de los ambitos de la vida y especialmente en el ambito laboral.

De conformidad con el meritado Real Decreto 901/2020, los planes de igualdad vigentes al momento de la
entrada en vigor de dicho real decreto deberan adaptarse en el plazo previsto para su revision y, en todo
caso, en un plazo maximo de doce meses contados a partir de la entrada en vigor de aquel real decreto -
previo proceso negociador -. Es por ello por lo que, en cumplimiento de lo dispuesto por la norma, desde
ILUNION CEE se ha procedido a la adaptacion del Plan de Igualdad de aplicacién en la Empresa, con el
objeto de que el mismo cumpla con los nuevos requerimientos que, en materia de igualdad se prescriben
en los susodichos Reales Decretos 901/2020 y 902/2020.

Para dar cumplimiento a dicho mandato, se ha realizado un diagnéstico de situacién, negociado entre la
Compafiia y la representacion legal de las personas trabajadoras, sobre las materias relativas a las
condiciones de trabajo y acceso al empleo, retribucion, promocién y formacioén, ordenacion del tiempo y de
trabajo y prevencién del acoso sexual y por razén de género, de conformidad con lo estipulado en el Real
Decreto 901/2020.

Igualmente, en cumplimiento de lo dispuesto en el Real Decreto 902/2020, se ha elaborado la
correspondiente auditoria retributiva, procediéndose a la evaluacién de los puestos de trabajo de igual valor,
conforme a lo preceptuado en la citada norma.

Una vez finalizado el diagnéstico de situacion y realizada la auditoria retributiva, éstos han sido presentados

a la Comision Negociadora, aceptandose por ésta su contenido y valoracién de los resultados y sin que se
haya apreciado la existencia de diferencias retributivas por razén de género en la Compafiia.
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Ello ha permitido conocer la realidad de ILUNION CEE en materia de igualdad y conciliacion, detectar
necesidades, definir objetivos de mejora y disefiar una serie de medidas para su consecucion. Tales
medidas se integran en el presente Plan de Igualdad.

2. CONSIDERACIONES GENERALES.
2.1. Contexto.

ILUNION CEE Outsourcing, S.A. es una compafiia dedicada a la gestién y ejecucidon de centros
especializados de empleo u otras entidades que pudieran crearse en el futuro como forma idénea de
promocion laboral de personas trabajadoras discapacitadas.

Actualmente la Compafiia cuenta con 19 centros de trabajo, distribuidos en 9 comunidades auténomas, y
cuenta - a fecha 30 de septiembre de 2021- con una plantilla total de 1.089 personas trabajadoras, de las
cuales 736 son hombres (68%) y 353 mujeres (32%).

Como se ha expuesto anteriormente, la Compafiia, en aras a garantizar el cumplimiento de los principios
de igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, asi como el principio de transparencia
retributiva y obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor, decidi6 iniciar los tramites necesarios
para adaptar el Plan de Igualdad en vigor en la Compafia, y de aplicacion a todos sus empleados y
empleadas.

A tal fin, se procedid, en primer lugar, a la elaboracion del informe diagndstico al que alude el Real Decreto
901/2020 y se proporciond al departamento de Recursos Humanos de la Empresa un cuestionario de
recogida de informacién que constaba de dos partes, una cuantitativa y otra cualitativa, y se realizd la
solicitud de diferentes documentos administrativos y de Recursos Humanos, de diverso contenido.

Asimismo, se elaboraron diferentes documentos a modo de resumen cuyo contenido y alcance fue
negociado en el seno de la Comision Negociadora para la adaptacion del Plan de Igualdad.

Como se ha explicado anteriormente, una vez finalizado el diagnéstico de situacion, en el que se incluia la
auditoria retributiva contemplada en el Real Decreto 902/2020, el contenido de éste fue aprobado por la
Empresa y la parte social, tal y como se acredita en la preceptiva acta de aprobacién suscrita por ambas
partes en fecha 12 de mayo de 2022.

2.2. Normativa de aplicacion.

Actualmente, la Compaiiia aplica los siguientes Convenios Colectivos en las relaciones laborales con sus
empleados y empleadas, en funcion del centro de trabajo en el que estos/as presten sus servicios y la
actividad que realicen:

— Con caracter general, para todas las personas trabajadoras de la Compafdia (y con las salvedades
que se sefialan a continuaciéon) es de aplicacion el IX Convenio Colectivo de llunion
Outsourcing, S.A. (Resolucion de 4 de octubre de 2021, publicada en el BOE el 15 de octubre
de 2021 — Cédigo de Convenio n° 90012072011999).

— La Compania se adhirié a dicho Convenio Colectivo mediante la firma del Acuerdo I1X de
adhesion al Convenio Colectivo llunion Outsourcing, S.A de fecha 12 de julio de 2021
suscrito entre la representacion de la Mercantil llunion CEE Outsourcing, S.A y el Comité
Intercentros de llunion CEE Outsourcing, S.A.

— En los centros de trabajo situados en Valencia y Alicante, es de aplicacion el VIII Convenio
Colectivo autonémico de centros, entidades y servicios de atencién a personas con
discapacidad de la Comunidad Valenciana (Resolucién de 2 de agosto de 2021, publicada
en el Diario Oficial de la Comunidad Valenciana el 21 de septiembre de 2021, Cédigo de
Convenio n° 80000335011999).

— Por otro lado, y por razén de la actividad que realizan algunas personas trabajadoras, es de
aplicacion el V Convenio Colectivo sectorial estatal de servicios externos auxiliares y
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atencion al cliente en empresas de servicios ferroviarios (Resoluciéon de 24 de febrero de
2022, publicado en el BOE el 9 de marzo de 2022, Cédigo de Convenio n° 99015485012007).

— Dicho convenio colectivo fue negociado por las asociaciones empresariales AGESFER y
UNECOFE, en representacion de las empresas del sector y por las organizaciones
sindicales UGT, CC.0O0. y CGT, en representacion de las personas trabajadoras.

Adicionalmente, existen politicas, normativas, guias y protocolos que también rigen las relaciones laborales
de la plantilla de la Empresa:

— La Politica de Compliance Penal, establece el modelo para la prevencion, deteccion y control por
parte de la empresa de aquellos comportamientos que supongan actos de corrupcion, soborno y
blanqueo de capitales, con el objetivo de lograr una debida diligencia en el desempefio del trabajo de
sus empleados y empleadas. El Sistema de Gestidon de Compliance Penal establece los principios que
debe regir la diligencia debida. Asimismo, se establece el deber de cumplimiento de los derechos
humanos y de los convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ademas del respeto a
la libre asociacion de las personas trabajadoras y el derecho a la negociacion colectiva.

— Protocolo de actuaciéon en casos de denuncia por acoso moral, sexual o por razén de sexo, que
recoge el compromiso de garantizar que la dignidad y la proteccion de los derechos fundamentales de
las personas trabajadoras sean respetados. En este protocolo la Compafiia se ratifica en su rechazo
hacia este tipo de comportamientos acordando que se estableceran las medidas disciplinarias
oportunas frente a aquellas personas que realicen acoso. A través del protocolo se articula un
procedimiento garantista al que podran acudir todos los trabajadores y las trabajadoras de la Compaiiia
cuando estén sufriendo una situacion de acoso moral, sexual o por razén de sexo.

— Politica de Responsabilidad Social Corporativa, son las medidas que ha establecido llunion, a
través del Comité de RSC, como marco comun de actuacion de la Compania en aras de conseguir una
economia inclusiva y un desarrollo sostenible. EI Comité de RSC, que fue creado en marzo de 2018
como organo dependiente del Comité de Direccidon de llunion aprobd, el 23 de noviembre de 2018, la
Politica de RSC de la Compania. Mediante esta politica, la Empresa establece un compromiso de
actuacion, en linea con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) acordados por la Organizacion
de Naciones Unidas y los principios fundacionales de la compania.

— Plan de Igualdad: La compafiia cuenta con un Plan de Igualdad de fecha de 27 de agosto de 2020,
que ha sido negociado, en el caso de la empresa, por el Director de Recursos Humanos y la Directora
de Relaciones Laborales, y en el caso de la parte social, por dos representantes de UGT. Este Plan de
Igualdad, que se mantendra vigente en tanto que se negocie y apruebe el nuevo, trata de ofrecer una
vision objetiva sobre la situacion de la empresa en materia de igualdad, para a partir de la conclusiones
que se extraigan implementar las medidas que se consideren oportunas en materia de igualdad.

Adicionalmente, conviene sefalar que con anterioridad a dicho Plan de Igualdad, existia en la
Compaiia otro Plan de Igualdad anterior de fecha de 12 de diciembre de 2013.

— Cédigo Etico y Guia de Conducta de los Trabajadores y Trabajadoras del Grupo Empresarial de
la ONCE y su Fundacion (Grupo llunion), en el que se incluyen una serie de pautas o principios
basicos de conducta para todas las personas trabajadoras pertenecientes al Grupo llunion, entre las
cuales se encuentran las personas trabajadoras de llunion CEE Outsourcing, S.A.

En esta guia se describen los 11 valores éticos que deben seguir todos los trabajadores y trabajadoras
del Grupo llunion. Los valores a los que hace alusion la guia son: (i) comunicacion; (ii) solidaridad; (iii)
confidencialidad; (iv) equidad; (v) confianza; (vi) honestidad; (vii) humildad; (viii) respeto; (ix)
compromiso; (x) profesionalidad; (xi) responsabilidad.

Asimismo, se establecen las orientaciones que desde la Compafiia consideran necesarias para el
cumplimiento de los once valores éticos.
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3.

CONDICIONES GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD.

3.1. Compromiso de ILUNION CEE con la igualdad de oportunidades.

Como no puede ser de otra manera, ILUNION CEE ha incorporado en su cultura y practica empresarial los
valores que, en materia de igualdad, inclusién y diversidad, han de regir las relaciones laborales de la
Empresa.

ILUNION

CEE, teniendo presente su compromiso establece como politica de la compafiia la promocion de

la igualdad de trato y oportunidades en un sentido muy amplio. En linea a este principio y resultado del

diagnosti

co se establecen los siguientes objetivos:

Promover la igualdad de oportunidades entre toda la plantilla, garantizando el acceso igualitario a
las diversas oportunidades, el desarrollo profesional y a las condiciones de trabajo.

Busqueda, retencion y desarrollo del talento, proporcionando las posibilidades y oportunidades a

hombres y mujeres por igual.

. Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo, sobre todo la discriminacion indirecta.

*  Profundizar en medidas que mejoren aun mas las medidas de conciliacion de la vida laboral,

personal y familiar.

«  Sensibilizar al conjunto de la empresa en materia de igualdad de trato y oportunidades, perspectiva

de género, sobre todo a nivel de mandos superiores e intermedios.

»  Homogeneizar criterios de igualdad y perspectiva de género en todos los ambitos de las politicas

de Recursos Humanos.

Por lo tanto, siendo la intencién de la compaiiia el poder llegar a ser un referente en cuanto a medidas de

igualdad.

En este sentido, ILUNION CEE declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la inclusion, la diversidad, y la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de género, o cualquier otro motivo, asi
como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades como un principio estratégico de su Politica
Corporativa y de Recursos Humanos.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta Empresa, desde la
seleccion a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, la Compania asume el
principio de igualdad de oportunidades.

Los principios enunciados han sido los que han inspirado las medidas que, en materia de igualdad,
se recogen en el presente Plan de Igualdad, de tal forma que el mismo sirva como punto de partida
para llevar a cabo mejoras con respecto a la situacién presente de la Compafdiia, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres en ILUNION CEE.

3.2. Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

Para la adaptacion del Plan de Igualdad de aplicacién en la Compaiiia, asi como de las medidas
incluidas en el mismo, la direccion de ILUNION CEE junto con la representacion legal de las personas
trabajadoras, han llevado a cabo un procedimiento de negociacién colectiva, de conformidad con lo

dispuesto por la Ley 3/2007 y el Real Decreto 901/2020.

En concreto, dichas medidas han sido acordadas por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
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de ILUNION CEE, constituida con el fin de desarrollar y consensuar un marco normativo que, en
materia de igualdad, rija las relaciones laborales existentes entre la Compaiiia y sus empleados y
empleadas.

Dicha Comisién Negociadora ha quedado compuesta por un total de [5] miembros con la siguiente
distribucion:

» Por la parte empresarial, las siguientes personas:

e Jose Velasco Rodriguez
e  Nuria Diaz Garrido
e Maria Begofia Molinuevo Cano

» Por la parte social, y como representantes legales de las personas trabajadoras, las
siguientes personas:

e  Marina Prieto Torres
e  Patricia Hontiveros Diaz

3.3. Ambito de aplicacién, duracién y vigencia:

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion para todo el personal que forme parte de la compainiia, sin
distincién por caracteristicas laborales (tipo de contratacion, antigiiedad, fecha de incorporacion, centro de
trabajo, etc.) o personales (raza, color, etnia, credo, ascendencia, religién, sexo, orientacion sexual, edad,
identidad de género o expresion de género, origen nacional, estado civil, embarazo, paternidad/maternidad
o situacion médica de esta indole, situacion médica, la presencia de discapacidad mental o fisica), ni
ninguna otra caracteristica protegida por las leyes vigentes.

El presente Plan de Igualdad tendra una duracion de 4 afios extendiéndose su vigencia desde el 12 de
mayo de 2022 hasta el 11 de mayo de 2026.

4. DIAGNOSTICO DE SITUACION: CONCLUSIONES

Con el objetivo de definir las medidas concretas a adoptar por la Compafiia dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, se ha llevado a cabo un informe diagnéstico negociado
en el seno de la Comision Negociadora, todo ello de conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica
3/2007, el Real Decreto-ley 6/2019 y el Real Decreto 901/2020.

Este diagnéstico previo ha servido como herramienta para el desarrollo de la estrategia necesaria para
garantizar y mejorar la transversalidad de género en ILUNION CEE, llevandose a cabo un analisis y
valoracioén detallados en materia de igualdad de trato y oportunidades.

4.1. Conclusiones del informe de diagnéstico:

Caracterizacion de la Plantilla

- A 30 de septiembre de 2021, ILUNION CEE contaba con un total de 1089 personas trabajadoras,
de las cuales 353 son mujeres (32%) y 736 son hombres (68%).

- La plantilla se caracteriza por:

- Ser una plantilla muy masculinizada, ya que de un total de 1.089 personas trabajadoras, 736
(68%) son hombres frente a 353 (32%) mujeres.

- Ser una plantilla de mediana edad, ya que la media de edad del total de la plantilla es de 47,5
anos. En concreto, la media de edad de los hombres (46,9 afios) es practicamente igual a la
media de las mujeres (45,6 afios).

- Ser una plantilla que cuenta con poca consolidacién en la Compania, ya que la antigiedad
media del total de la plantilla es de 3,5 afos, siendo que la media de antigiiedad de las mujeres
(3,6 anos) esta practicamente equiparada a la de los hombres (3,4 afos).
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Informacién sobre la imagen interna y externa de la Compaiiia

Seleccion, Contratacion y Finalizacion de contratos

- Seruna plantilla en la que existe un mayor porcentaje de personas trabajadoras se encuentran
vinculadas a la compafiia mediante una relacién laboral de caracter temporal, en concreto, 621
(57%) personas trabajadoras se encuentran vinculadas a la compafia mediante un contrato de
trabajo de duracion determinada, frente a un total de 468 (43%) personas trabajadoras que se
encuentran vinculadas mediante una relacion laboral de caracter indefinido. Es importante
destacar que los indices de temporalidad e indefinidos/as entre hombres y mujeres
trabajadores/as en la Compania son practicamente idénticos

- Mas de la mitad de la plantilla presta sus servicios en régimen de jornada completa, en concreto,
un total de 727 (67%) personas trabajadoras (543 (75%) hombres y 184 (25%) mujeres) prestan
servicios a jornada completa, frente a 363 personas trabajadoras (193 (53%) hombres y 169
(47%) mujeres) que prestan servicios a jornada parcial.

En relacion con la comunicacion interna, uno de los principales recursos de los que dispone la
Compainiia a estos efectos es la Intranet de la empresa, ya que, tal y como se expondra a lo largo
del presente informe de diagnéstico, la interlocucion de la Empresa con sus empleados y
empleadas se hace principalmente a través de dicha plataforma a la que tienen acceso todas las
personas trabajadoras.

Adicionalmente, ILUNION CEE dispone de una Guia de lenguaje no sexista con la que
organizacion pretende proporcionar a las personas trabajadoras un instrumento util y practico que
facilite la utilizacion de un sistema de comunicacion incluyente para utilizar el lenguaje como
herramienta que lleve a visibilizar de una forma mas notoria a las mujeres.

La Compaiia tanto en su comunicacion interna como externa hace referencia a los nombres de
los puestos incluyendo el masculino y el femenino.

Conscientes de la importancia del uso de un lenguaje inclusivo, la empresa ofrece a sus
trabajadores formacién en esta materia. En concreto, mediante el curso Comunicacion y Lenguaje
Inclusivo.

ILUNION CEE cuenta con una politica en materia de seleccion, que apuesta por sus empleados y
su promocion interna, ya que acude como primera fuente de busqueda de vacantes a la Intranet
corporativa de la empresa SuccessFactors. Los criterios de seleccidon que la compaiiia utiliza se
caracterizan por la absoluta objetividad y la ausencia de cualquier discriminacion por razén de
género, dado que en toda publicacién de vacantes se indica que el proceso de seleccion va dirigida
tanto a trabajadores como trabajadoras.

En toda Solicitud de Cobertura de Vacante ILUNION CEE tanto al inicio como al final de la solicitud
pone en valor su compromiso con la igualdad de trato y la no discriminacion.

El Personal encargado de llevar a cabo los procesos de seleccion ha recibido formacién especifica
en materia de igualdad mediante la realizacién de cursos como: (i) Itinerario de aprendizaje.
Igualdad en la empresa y; (ii) la igualdad de género en la seleccién de personal.

Durante el periodo temporal comprendido entre el 30 de septiembre de 2020 y el 30 de septiembre
de 2021 se han incorporado a la Compafiia un total de 434 personas, de las cuales 176 (41%) eran
mujeres y 258 (59%) hombres.

Durante el periodo temporal comprendido entre el 30 de septiembre de 2020 y 30 de septiembre
de 2021 han tenido lugar un total de 987 bajas, de las cuales, 423 se correspondian con mujeres
(43%) y los 564 restantes con hombres (57%). En concreto, la principal causa de las bajas es la
finalizacion de contrato.

La Compaifiia apuesta por procurar la formaciéon necesaria para todas las personas trabajadoras,
valorando cada necesidad y procurando dar respuesta a todas las necesidades formativas
existentes. Como parte de dicho compromiso, desde llunion se han implementado una serie de
herramientas y/o mecanismos para garantizar una correcta formacion de las personas trabajadoras
que componen su plantilla, entre otras:

v" A través del Convenio Colectivo, se crea la Comisién Paritaria Nacional de Formacién
Continua siendo esta la encargada de elaborar el Plan de Formacién de la empresa.
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v/ Sin perjuicio de anterior, los responsables de cada area podran proponer la formacion
necesaria en funcion de las necesidades de cada departamento.

v" La compafiia pone a disposicion de las personas trabajadoras planes formativos que versen
sobre cuestiones de igualdad. En concreto, en el ultimo afio se han podido realizar los cursos
de: (i) Acoso Sexual en el Ambito Laboral; (i) Agente de Igualdad de Oportunidades; (iii)
Comunicacion y Lenguaje Inclusivo; (iv) Sensibilizacion en Igualdad de Género.

- Adicionalmente a la formacién interna de la empresa, ILUNION CEE establece y suscribe acuerdos
de colaboracién con entidades formativas para la formacion externa e individualizada de cada
empleada y empleada. Mediante estos acuerdos de colaboraciéon se ofrece a las personas
trabajadoras descuentos y condiciones ventajosas para la realizacion de Masteres y programas
superiores, formacion especializada o Ciclos FP online.

- En el dltimo afio, han tenido lugar un total de 1.565,6 horas de formaciéon de las cuales han
participado un total de 122 personas, siendo que 44 eran mujeres (36%) y los 78 restantes eran
hombres (64%).

Promocioén

- La Politica de Promocion Interna de la Compafiia consiste en acudir como primera fuente a las
personas trabajadoras de la empresa cuando existe una vacante. Estas vacantes son publicadas
en la intranet corporativa, en el apartado SuccessFactors.

- El procedimiento descrito en dicha politica de promocion, esta basado principalmente en criterios
objetivos basados en el perfil profesional, la idoneidad de la persona candidata y una entrevista
personal.

- En el dltimo afio han tenido lugar 2 promociones en la compafia, siendo que las dos fueron
efectuadas por hombres.

Clasificacion profesional y agrupaciones de trabajo de igual valor

- ILUNION CEE ha desarrollado un total de 30 agrupaciones de puestos de trabajo de tal forma que,
cada persona trabajadora es asignada a un grupo u otro en funcidon de las caracteristicas y
aptitudes propias de su puesto de trabajo. En cada grado de agrupacién de puestos de trabajo de
igual valor se analiza, en funcién de la finalidad y naturaleza de las funciones del puesto en
especifico, cudles son los conocimientos, experiencia y condiciones educativas que debera reunir
la persona trabajadora que ocupa esa posicién en cuestion.

- Los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, se atiene a criterios objetivos: (i) No
es discriminatorio por razén del género, ni directa ni indirectamente, asi como tampoco aplica
ningun sesgo de género, (ii) Todos los conceptos contenidos en él utilizan un lenguaje neutral,
entendiendo como tal la utilizacion del género neutro, y los factores de valoracion hacen referencia
al puesto y no al ocupante, por lo que ni la persona ni el género se tienen en cuenta, (iii) Permite
identificar los puestos de igual valor al obtener como resultado una clasificacién de los mismos
dentro de agrupaciones que tienen un mismo valor para la organizacion, (iv) Los puestos
agrupados en cada agrupacién son homogéneos, dando cumplimiento asi al requerimiento
normativo de que las agrupaciones actien como agregadores de puestos de igual valor, (v) Todos
los puestos de la Compaiiia estan clasificados de forma objetiva y libre de sesgos de género,
determinando el valor del puesto y su contenido, con independencia de la persona que ocupa el
mismo.

Condiciones de trabajo

- En primer lugar, cabe destacar que el porcentaje de personas trabajadoras contratadas a jornada
parcial en ILUNION CEE es inferior al nimero de personas trabajadoras contratadas a jornada
completa, ya que, de la totalidad de la plantilla a fecha de 30 de septiembre de 2021 (1.089
personas trabajadoras), un total de 362 personas trabajadoras, es decir, un 33,2% (169 mujeres y
193 hombres) estaban contratadas a jornada parcial. En virtud de lo anterior, 727 personas
trabajadoras (184 mujeres y 543 hombres) estaban contratadas a jornada completa, es decir, un
66,8% de la plantilla total. Por tanto, vemos como la Compafia apuesta por la contratacion a
jornada completa.

- En el dltimo afo, se han producido 29 solicitudes de adaptaciones de puesto sobre Trabajadores
Especialmente Sensibles (5 (17%) mujeres y 24 (83%) hombres), habiéndose concedido
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practicamente la totalidad de las mismas.

- Del total de solicitudes, se obtuvieron los siguientes resultados: 21 (72%) solicitudes (2 mujeres y
19 hombres) tuvieron como resultado apto con limitaciones; la solicitud de 1 (3%) trabajador tuvo
como resultado apto con observaciones; la solicitud de 1 (3%) trabajador tuvo como resultado apto
con recomendaciones; 5 (17%) personas trabajadoras (2 mujeres y 3 hombres) tuvieron como
resultado apto con restricciones y; la solicitud de 1 trabajadora tuvo como resultado una
recomendacion.

- En lo que respecta a las suspensiones de contrato que han tenido lugar en la Compafia, de
conformidad con la informacion facilitada, en el Ultimo afio (septiembre 2020-septiembre 2021),
han tenido lugar 783 suspensiones de contratos de trabajo, de las cuales:

v' 436 suspensiones de contrato por enfermedad comun, de las cuales 167 han sido mujeres y
269 hombres.

v' 21 solicitudes de excedencia, de las cuales 1 ha sido para el cuidado de familiar (1 mujer) y
20 han sido voluntarias (12 hombres y 8 mujeres).

v/ 2 suspensiones de contrato por Incapacidad Temporal prolongada, habiendo sido solicitadas
las dos por hombres.

v/ 6 suspensiones de contrato por Incapacidad Temporal derivada de accidente no laboral, de
las cuales 5 eran mujeres y 1 hombre.

v' 58 suspensiones motivadas en Incapacidad Temporal por enfermedad profesional, de las
cuales 16 han sido mujeres y 42 hombres.

v/ 36 personas han hecho uso de un permiso no retribuido, de las cuales 4 han sido mujeres y
32 han sido hombres.

v' 213 suspensiones de contrato de trabajo con motivo de la Covid-19, de las cuales 68 han sido
mujeres y 145 hombres.

v 1 suspension por lactancia natural de una trabajadora.

v' 9 suspensién por nacimiento y cuidado del menor, de las cuales 1 de ellas ha sido solicitada
por una mujer y 8 de ellas por hombres.

v/ 1 suspension por riesgo durante el embarazo.

- En el Ultimo afo se han producido dos reducciones de jornada: (i) 1 reduccién de jornada por
guarda legal de una mujer trabajadora, (ii) 1 reduccién de jornada por jubilacién parcial de un
trabajador.

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

- Lapractica empresarial en materia de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral podria valorarse de forma muy positiva, ya que demuestra el especial compromiso
de ILUNION CEE por garantizar que todas las personas trabajadoras puedan hacer un correcto
uso de las medidas de conciliacién disponibles, tales como el gran nimero de permisos retribuidos
con los que cuentan las personas trabajadoras.

- En cuanto a los sistemas y canales de informacién empleados por la Compafiia para asi difundir
las medidas de conciliacién y de ordenacion del tiempo de trabajo, la Compafiia dispone de la
Intranet corporativa de la comparia ademas del convenio colectivo de empresa.

- En el tltimo afo, tanto los hombres como las mujeres que prestan servicios para la Compafiia se
han acogido de manera indistinta a diferentes modalidades de permisos. En concreto, si
atendemos a los datos de los relacionados con permisos retribuidos, en el ultimo afio se han
producido 484 permisos retribuidos, de los cuales 206 (43%) han sido solicitados por mujeres y
278 (57%) por hombres.

Infrarrepresentaciéon femenina

- Laplantilla de ILUNION CEE, se encuentra desequilibrada en cuanto a género se refiere, pues de
un total de 1.089 personas trabajadoras, 353 son mujeres (32%%) y 736 son hombres (68%).

- De un total de 14 grupos profesionales, en 9 de ellos hay presencia tanto de hombres como de
mujeres. En concreto, si nos centramos en estos 11 grupos, vemos como en los grupo donde hay
mayor numero de personas trabajadoras existe una mayor representacién de hombres que de
mujeres (e.g. en el grupo profesional, Gestor de PMR, de un total 91 personas trabajadoras, 29
son mujeres y 62 son hombres o en el Grupo Profesional 5, de un total 852 personas trabajadoras,
255 son mujeres y 597 son hombres), si bien se trata de una circunstancia normal teniendo en
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cuenta que hay una mayor presencia de hombres que de mujeres en la plantilla de la Compainia.

- En relacién con la distribucion de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras de
ILUNION CEE, de los 19 centros de trabajo que tiene la Compaifiia, en solo 6 de ellos encontramos
con que existen representantes legales de las personas trabajadoras. Si nos centramos en el centro
de trabajo de Avenida de Burgos, Madrid, este cuenta con 17 de los 31 representantes legales
siendo que de estas 17 personas, 12 son hombres y 5 son mujeres.

Prevencion del acoso sexual y por razéon de género

- La Compafia ha creado una Comisién Anti-Acoso formada por cuatro cargos (3 mujeres y 1
hombre), que tendra la potestad de investigar y dirimir aquellas denuncias de acoso que se
produzcan internamente en la Empresa.

- La Compafia dispone de un sistema reforzado en materia de prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo, ya que dispone de un Protocolo de actuaciéon en casos de denuncia por acoso
moral, sexual o por razdén de sexo, en el que se detalla el procedimiento especifico a seguir para
la investigacion de todas aquellas situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso, para, en su
caso, aplicar las medidas correctoras que procediesen.

4.2. Resultado de la Auditoria Retributiva.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, asi como en el articulo 7 y
siguientes del Real Decreto 902/2020, la Compaiiia ha llevado a cabo un estudio de brecha salarial,
calculandose la media y mediana de las retribuciones de las distintas agrupaciones de trabajo de igual valor,
para asi comprobar si el sistema retributivo de ILUNION CEE, de manera transversal y completa, cumple
con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

En concreto, la Compafiia ha desarrollado un total de 30 agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor
en las que se engloban una serie de posiciones que pueden considerarse como trabajos de igual valor, ya
que, para cada una de dichas agrupaciones, las condiciones educativas, profesionales o de formacién
exigidas para el desempefio de tales puestos es idéntico y, adicionalmente, las condiciones laborales en
que se desarrollan las mismas en realidad son equivalentes.

En este sentido, tomado en consideracion 16 de las 30 agrupaciones de posiciones en las que existe una
poblacién comparable de ambos sexos (existencia de mas de una persona trabajadora mujer u hombre en
cada agrupacion de trabajo de igual valor) y tomando en cuenta la totalidad de las precepciones salariales
y extrasalariales percibidas por cada una de las personas trabajadoras que componen las mismas, se
deduce que la brecha salarial en la Compafia es de un 0,37% a favor de los hombres. El dato arrojado por
el analisis de brecha realizado por ILUNION CEE nos permite afirmar que la retribuciéon entre hombres y
mujeres se encuentra bastante equiparada.

Adicionalmente, y partiendo de la informacion contenida en el registro retributivo elaborado por ILUNION
CEE, se han identificado: (i) 1 agrupaciéon de puestos de igual valor en la cual el promedio de las
retribuciones percibidas (teniendo en cuenta un salario normalizado) por los hombres son superiores en
mas de un 25% a las retribuciones percibidas por las mujeres: Director/a Gerente/a, (ii) 1 agrupacion de
puestos de igual valor en las cuales el promedio de las retribuciones percibidas por las mujeres (teniendo
en cuenta un salario normalizado) son superiores en mas de un 25% a las retribuciones percibidas por los
hombres: Coordinador De Servicios Set.

La auditoria retributiva llevada a cabo por la empresa tendra una vigencia de 4 afios, esto es desde 12 de
mayo de 2022 hasta el 11 de mayo de 2026, fecha en que sera objeto de revision para determinar, si
procede, el desarrollo de nuevas acciones.

Visto tanto el resultado del informe diagnéstico como las conclusiones extraidas de la auditoria retributiva,
a continuacién pasaran a exponerse, para cada una de las materias incluidas en el diagnéstico previo, los
objetivos particulares y la relacion de medidas que seran implantadas por la Compafiia con el principal
objetivo de perpetuar la integracion de la perspectiva de la igualdad de trato y de oportunidades como
principio fundamental de su organizacion y cultura corporativa, abordando asi todas aquellas areas de
mejora que previamente han sido identificadas.
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5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD . MEDIDAS DE MEJORA ADOPTADAS.

En el presente Plan de Igualdad se contienen un conjunto ordenado de medidas tendentes a (i) garantizar
en la Compaiiia la igualdad de oportunidades entre sus trabajadoras y trabajadores, y (ii) a prevenir
cualquier eventual situacion de discriminacion por razon de sexo en la plantilla.

Por ello, los principales objetivos del presente Plan de Igualdad seran los que siguen:

1. Garantizar la igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres parte de la plantilla de ILUNION
CEE Outsourcing, S.A. Esto es, aunando criterios de implementacién en las politicas de igualdad en
todos los centros de trabajo que se incluyen en el ambito de aplicacion.

2. Integrar la perspectiva de género de manera transversal en la entidad. Es decir, valorar las medidas y
criterios establecidos teniendo en cuenta las diferencias de partida que existe entre mujeres y hombres,
y la perpetuacion de los roles y estereotipos de género.

3. Fomentar politicas igualitarias poniendo a las personas y sus necesidades en el centro, mediante el
desarrollo de medidas corresponsables. Todo ello en aras de facilitar la adecuada conciliacién entre la
vida personal, familiar y laboral.

4. Afianzar todas las medidas en referencia a la salud laboral de las personas empleadas, valorando las
especificidades desagregadas por sexos con mayor impacto en las mujeres.

5. Reforzar la adecuada utilizacion del lenguaje inclusivo y no sexista, mediante la comunicacién interna
entre la plantilla, horizontal y verticalmente; asi como la comunicacién externa y publicidad con los
grupos de interés y la sociedad en general.

6. Promover el empleo igualitario, desde su acceso hasta la promocién y ascenso tanto de mujeres como
hombres por igual, estableciendo criterios objetivos que impidan las limitaciones por consecuencias
indirectas del sexo.

5.1. Medidas aprobadas, medios y recursos para su implantacién, seguimiento y evaluacién, plazo
para su implantacion e indicadores de seguimiento.

A continuacién, pasaran a exponerse, para cada una de las materias analizadas en el informe diagnéstico
realizado, los objetivos particulares y la relacion de medidas que seran implantadas por la Compafiia a la
vista de los aspectos susceptibles de mejora que han sido identificados.

Asimismo, para cada uno de los objetivos y medidas que se expondran a continuacion, se han determinado

los medios/recursos para su implantacién, seguimiento y evaluacién, y mas en concreto, el departamento
especifico dentro de la Compafiia que se hara cargo de ello:

AREA DE ACTUACION: IMAGEN INTERNA Y EXTERNA DE LA COMPANIA

Preservar la perspectiva de Numero de personas Departamento de Durante toda

género y formacién en lenguaje receptoras de la Formacién. la vigencia del
inclusivo a toda la plantilla, formacion, Plan.
adaptado al nivel de cada area desagregado por sexo

de trabajo. y tipo de discapacidad.

Grado de asimilacion
de los contenidos.
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Campana de comunicacion del
Plan de Iguadlad a la totalidad
de la plantilla, garantizando que
la comunicacion llega en
igualdad de condiciones a todos
los centros de trabajo.

Numero y tipologia de
comunicaciones
lanzadas.

Feedback recibido por
parte de las personas
receptoras de la
informacion.

Comunicacién
Marketing.

y

Durante toda la
vigencia  del
Plan.

AREA DE ACTUACION: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Trabajar en ofertas de empleo Numero de ofertas de Departamento de Comenzara a
basadas en criterios objetivos empleo desagregado seleccion de implementarse
(caracteristicas y condiciones por sexo y puesto. personal. con caracter
del puesto), promoviendo el inmediato y se
principio de igualdad de trato. aplicara
durante toda la
vigencia  del
plan.
Dar prioridad a la contratacion Numero de personas Departamento de Comenzara a
del sexo menos representado contratadas seleccion de implementarse
dentro del area o nivel para el anualmente, personal. con caracter
cual se realiza la incorporacion. desagregado por sexo inmediato y se
y puesto. aplicara
durante toda la
Numero de personas vigencia  del
candidatas en todos plan.
los procesos de
seleccion desagregado
por sexo, analizado de
forma anual.
Introduccion de referencias a la Numero de Seleccion de Durante toda la
flexibilidad y beneficios en la candidaturas recibidas personal y vigencia  del
conciliacion en las ofertas de en cada oferta de Unidades de plan.
empleo. empleo a partir de la Apoyo.

implementacion de la
medida respecto a las
recibidas a través de
ofertas anteriores a la
accion.

Numero de
candidaturas recibidas
en cada oferta de
empleo desagregadas
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por sexo y tipo de
discapacidad.

Valoracion de formacion en Numero de personas Seleccion de Se
igualdad dentro de los requisitos incorporadas con personal. implementara
a tener en cuenta en los formacion previa en de forma
procesos de seleccién para igualdad y diversidad, inmediata vy
mandos intermedios y de desagregado por sexo. durante todo el
direccion. periodo de
Numero de ofertas de vigencia  del
empleo en las que la Plan
formacion en igualdad
y diversidad constituye
un requisito.
Actualizacion del manual de Contenido incorporado Seleccion de Durante toda la
acogida incluyendo un mddulo en el manual de personal y Unidad vigencia  del
informativo sobre el Plan de acogida. de Apoyo. plan de
Igualdad en la empresa. igualdad.

AREA DE ACTUACION: FORMACION

Formacion y sensibilizacion en

Numero de personas

Departamento de

Durante todala

igualdad a la totalidad de la que reciben la formacion. vigencia  del
plantilla. formacion, plan, dado que
desagregado por sexo debera
y categoria/nivel realizarse de

profesional y zona.

Numero de acciones
formativas de igualdad
realizadas por zona.

Cuestionario de
evaluacion que medira
el grado de asimilacion

forma

periédica para
poder formar a
las personas
que se
incorporan a la
empresa, por
primera vez o

' tras una
de los contenidos en el incapacidad
personal receptor de la temporal

formacion.

prolongada sin
haber
accedido a
esta
formacion.
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acceso a la
formacion ofertada a las
personas trabajadoras en
situacion de excedencia por
cuidado de menor o familiar y a
las personas trabajadoras con
reduccion de jornada por
cuidado de menor o familiar, asi
como a las personas
trabajadoras que se encuentren
disfrutando de permiso por
nacimiento y cuidado de menor
o cuidado de lactante.

Proporcionar

Fomento de la formacién de

puestos  masculinizados a
personal femenino de Ila
compafdia.

Numero de acciones
formativas realizadas.

Numero de personas

trabajadoras en
excedencia, reducciéon
de jornada, permiso

por nacimiento vy
cuidado del menor o
lactantes informadas.

Numero de personas
trabajadoras formadas
en situacion de
excedencia, reduccion
de jornada, permiso
por  nacimiento y
cuidado del menor o
lactantes.

Acciones  formativas
vinculadas a puestos
masculinizados.

Numero de mujeres
trabajadoras que han
accedido a estas
acciones formativas.

Acciones  formativas
vinculadas a puestos
masculinizados a las
que han accedido
mujeres trabajadoras

Departamento de
Formacion.

Departamento de
Formacion.

Durante toda
la vigencia del
plan de
igualdad.

Durante toda
la vigencia del
plan de
igualdad

AREA DE ACTUACION: PROMOCION

Cobertura de vacantes
prioritariamente por promocién
interna, considerando la
perspectiva de género.

Infformar a las personas
trabajadoras de baja por
nacimiento y cuidado de menor
o cuidado de lactancia o
excedencia por cuidado de
menor o familiar, de los
procesos de promocion.

ILUNION

Facility Services

Numero de vacantes
cubiertas por
promocion interna.

Namero de vacantes
cubiertas por seleccion
externa.

Numero de procesos
de promocion.

Evidencia de la
comunicacion a las
personas destinatarias
de esta medida
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Departamento de

seleccion de
personal y
relaciones
laborales.

Departamento de
Relaciones
Laborales.

Durante toda la
vigencia  del
plan de
igualdad.

Durante toda
la vigencia del
plan de
igualdad.
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AREA DE ACTUACION: CLASIFICACION PROFESIONAL.

Realizacién de una valoracion Los indicadores Departamento de Realizacién en
de puestos de trabajo conforme vendran dados por la reporte de datos, los tres
a lo establecido en el Real propia valoracién que relaciones primeros
Decreto 902/2020 d, de 13 de se haga de cada laborales y RRHH. meses desde
octubre, de igualdad retributiva puesto de trabajo. la firma del
entre mujeres y hombres. plan de
Ajustes producidos en igualdad.

los puestos fruto de la
valoracién, cualitativa
y cuantitativamente.

Elaboraciéon de indicadores Los definidos en la Departamento de Durante toda

anuales de evaluacién del propia accion. reporte de datos, la vigencia del
porcentaje de mujeres 'y relaciones Plan de
hombres en cada categoria laborales y RRHH. Igualdad.
profesional.

AREA DE ACTUACION: RETRIBUCION

Auditoria  salarial anual e Comprobacién de Departamento de Inmediata vy
introducciéon de medidas fruto igualdad de reporte de datos y durante toda la
de las conclusiones extraidas condiciones departamento de vigencia  del
del informe  final  sobre retributivas de mujeres relaciones Plan.
retribuciones. y hombres. laborales de cada

delegacion.

Datos de posible
brecha salarial.

Revisién salarial de aquellas Los resultados que Departamento de Durante el
categorias, niveles y/o puestos permitiran evaluar esta reporte de datos, primer afio de
con mayor diferencia salarial accion vendran departamento de vigencia  del
entre mujeres y hombres. determinados por las relaciones Plan.

conclusiones de la laborales y

auditoria salarial anual departamento de

que se llevara a cabo. RRHH.
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Evaluacion de
planteamiento de franjas
salariales para personal de

nuevo ingreso o
contratacién, por categorias
profesionales/puestos de

trabajo y con perspectiva de
género

Se evaluara plantear
franjas salariales de
accesol/ingreso  por
categorias
profesionales/puestos
de trabajo con
perspectiva de género,
siendo esta una guia

remunerativa para
captar y retener el
talento aplicando

objetividad en el
proceso.

Departamento de
reporte de datos,
departamento de
relaciones
laborales y
departamento de
RRHH.

Durante

el

primer afio de

vigencia
Plan.

del

AREA DE ACTUACION: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Equiparacién en derechos sobre
permisos y medidas de
conciliacion de la union estable
de pareja con el matrimonio y la
pareja de hecho; previa
justificacién por la autoridad
competente o acta notarial.

Campafa de comunicacion
dirigida al sexo masculino de
fomento de solicitud de medidas
de conciliacién por cuidado de
menores y personas
dependientes.

C ILUNION
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Numero de medidas de
conciliacion solicitadas
a partir  de la
equiparacion, por parte
de personas con
relaciones de pareja de
hecho y estables,
desagregado por sexo
y tipo de discapacidad.

Tipologia de las
medidas  solicitadas,
desagregadas por
sexo y tipo de
discapacidad.

Informe trimestral o
anual sobre el numero
de hombres que
solicitan medidas de
conciliacion.

Numero de soportes y
espacios a través de
los cuales se ha
difundido la campafa.
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Departamento de

Relaciones
Laborales de cada
delegacion.

Area de
comunicacién y
Unidades de
Apoyo.

Durante todala

vigencia
Plan.

Se

del

implementara

durante

el

segundo afo
de vigencia del

Plan.
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Elaboracién y difusion de un Documento de | Area de Un mes desde

catalogo que recoja todas las medidas de comunicaciéon y la firma del
medidas de conciliacion conciliacion y Unidades de Plan de
disponible para la plantilla de corresponsabilidad. Apoyo. Igualdad.
llunion CEE Outsourcing, S.A.

Recepcién o]

confirmacion de todas

las personas

trabajadoras.

Informe anual sobre las
solicitudes de medidas

de conciliacion
efectuadas
desagregadas por
Sexo.

AREA DE ACTUACION: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Estudio de la distribucién de la Numero de personas Departamento de Durante todo

plantilla por areas funcionales o desagregado por sexo reporte de datos. el periodo de
departamentos. y discapacidad que vigencia  del
componen cada uno Plan.

de los departamentos
o areas funcionales.

Elaboracién de indicadores Informe anual con la Departamento de Durante todo
anuales de evaluacién del revisién y actualizacion reporte de datos. el periodo de
porcentaje de mujeres 'y de los datos, a través vigencia  del
hombres en cada nivel de de una reunién. Plan.

mando.

AREA DE ACTUACION: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Refuerzo de la comunicacion e Confirmacion de Area de Durante toda
informacién sobre el contenido recepcion del comunicacién la vigencia del
del protocolo de prevencion del documento o material. Unidades de Plan de
acoso sexual o por razon de Apoyo y Comité Igualdad.
sexo. Numero de canales Anti-Acoso
empleados para
i ILUNION qu
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realizar la
comunicacion.

Campafia de comunicacion Confirmacion de | Area de Durante toda
especifica para dar a conocer a recepcion de la comunicacién la vigencia del
las personas que forman parte campafia, a nivel Unidades de Plan de
del Comité Anti-acoso, de forma individual. Apoyo y Comité Igualdad.
que las posibles victimas sepan Anti-Acoso

a quienes recurrir y que la

confidencialidad esta

garantizada.

5.2. Cronograma resumen de las medidas propuestas.

COMIENZO DEL PLAZO PARA LA ADOPCION
DE MEDIDAS

AREA DE ACTUACION

Imagen interna y externa de la Compaiiia

Seleccion y contratacion

Formacioén

Promocion
Aprobacion del Plan de Igualdad

Clasificacion profesional

Retribucién

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

Nétese que el cronograma anterior tiene caracter general, pudiendo existir medidas especificas dentro de
cada area de actuacion cuyo plazo maximo de adopcion e implementacion pudiera ser distinto al referido
anteriormente.

6. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.
6.1. Fase de seguimiento del Plan de Igualdad.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley 3/2007 asi como en el art. 8 del Real Decreto
901/2020, los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento,
evaluacion y revision periodica de los objetivos fijados.

ILUNION
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La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de la empresa, permitira conocer
el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después de
su desarrollo e implementacion.

De esta manera, la fase de seguimiento se realizara de manera programada regularmente y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion.

6.2. Constitucion de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad, se creara
una Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, la cual, en la medida de lo posible, tendra una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

La Comision del Seguimiento del Plan de Igualdad estara compuesta por un total de seis (4) miembros: 2
representantes de la Direccion de la Empresa y 2 personas de la representaciéon legal de las personas
trabajadoras. Su representatividad sera paritaria con independencia de que el numero de personas
integrantes de cada una de las partes.

6.3. Funciones de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad serd la encargada de la evaluacion y seguimiento de las
medidas acordadas en el presente Plan de Igualdad -referidas en el apartado 5.1 del mismo-.

A estos efectos, las competencias de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad seran las siguientes:

e Elaborar periédicamente un informe de evaluacion del Plan de Igualdad que reflejara el
grado de consecucion de los objetivos establecidos y de aplicacion de cada una de las
medidas propuestas en el afio anterior.

e Analisis de la puesta en practica de las medidas adoptadas en materia de igualdad de trato
y oportunidades, proponiendo en su caso su modificacion o sustitucion por otras que se
consideren mas efectivas para el cumplimiento de los objetivos previstos.

e  Evaluacién del cumplimiento, implantacién y desarrollo del Plan de Igualdad.

e Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias, procedimientos y medidas puestas
en marcha para el desarrollo del plan.

e Revision y adaptacion del Plan de Igualdad ante cualquier disposicion legal o reglamentaria
que le afecte.

Para un adecuado seguimiento de lo acordado, se reuniran, como minimo, y de manera ordinaria, 1
vez al afo, debiendo haberse proporcionado por parte de la Empresa toda la informacién necesaria
respecto a la implantacion de las medidas y evolucion de los indicadores con, al menos, dos semanas
de antelacion.

Asimismo, la Empresa designara una persona de contacto de entre los integrantes de la Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad y la Direccion de la Compafiia para que actie como persona de
referencia en los temas de igualdad.

6.4. Procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad.

Sin perijuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el presente Plan
de Igualdad, el mismo debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el
Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre, esto es:

e En cualquier momento, cuando como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion, resulte necesario revisar el plan a fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir,
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intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de
los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos (art.
9.4 RD 901/2020)

e Cuando resulte preceptivo de conformidad con lo establecido en el calendario de revision
de cada una de las medidas del plan de igualdad (art. 9.6 RD 901/2020).

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social.

e Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran acordadas por la Comision
de Seguimiento, la cual se encargara de, en su caso, actualizar el diagndstico, asi como las medidas
acordadas.
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