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IV PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES FUNDACION

RAMON REY ARDID

1. Compromiso de la Direccidn

FUNDACION RAMON REY ARDID declara su compromiso en el establecimientoy
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi
como el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno
de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los @mbitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por esta “la situacion en que una
disposicion, criterio o préctica aparentemente neutros, pone a una persona de un
sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

Los principios enunciados se llevaran a [a préctica a través de la implantacion de
un Plan de lgualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, taly
como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion del mencionado Plan
de Igualdad.
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FUNDACION RAMON REY ARDID (en adelante FRRA) es una Fundacién aragonesa
creada en 1991. Nacid de un grupo de profesionales de la rehabilitacién
psiquiatrica en Aragon, interesados y comprometidos con las necesidades de las

" personas con enfermedad mental y sus familias.

NS
) Desde entonces, la Fundacién ha ido creciendo y ampliando sus servicios, de
manera que se atiende a personas afectadas por enfermedades mentales, a
personas mayores con Alzheimer u otras demencias, familias en riesgo de
\} exclusion social y con escasos recursos, se prestan cuidados a personas mayores
N que viven solas, y a diversos colectivos que viven al borde de la exclusidn social.
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En cuanto a la estructura organizativa, durante el afio 2024 estuvieron abiertos 34

centros de trabajo situados en Zaragoza, Huesca, Teruel y La Rioja en los que
trabajaba una una plantilla media de 759 personas en total, de las cuales, 668

(\\ /)
T\*’{/ eran mujeres (88%) y 91 hombres (12%).
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Plantilla total desagregada
por sexos

Plantilla media total

Num. %Total
Sexo .
personas plantilla
A\ Mujeres 668 88 %
4\ Hombres 91 12%
A TOTAL 759
‘ m Mujeres ® Hombres
—— Por eso, el IV Plan de Igualdad que se elabora tiene caracter obligatorio, tal y como

se dispone en el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, con el objetivo de contribuir de forma
efectiva a producir un impacto positivo en la plantilla y en la sociedad.

\B Existe en FRRA una composicion desequilibrada de ambos sexos en la plantilla de
N acuerdo con la Disposicién Adicional Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, que dice los siguiente:
"A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicion equilibrada la presencia
de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por
ciento”.

>
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La organizacion opera en un sector histéricamente feminizado, marcado por roles

de cuidado y apoyo social. Estas funciones, tradicionalmente asociadas a las

r"i) mujeres en el dmbito tanto remunerado como no remunerado, han generado una

& segregacion horizontal en el mercado laboral. Este fendmeno se refleja

1»\*:5 directamente en la composicion de la plantilla de la Fundacién, donde la presencia

de mujeres es significativamente mayor, especialmente en los puestos de atencién

nC directa y en los roles de gestién y administracién. Segun datos de 2024 del

l\‘}\ Instituto Nacional de Estadistica (INE) sobre la ocupacion por rama de actividad, el

Q sector de actividades sanitarias y de servicios sociales, presenta un 15,6% de

ocupacion femenina, una de las cifras mas altas. Este desequilibrio estructural es

un factor clave que influye en la distribucién de ambos sexos en nuestra plantilla

K y es fundamental para comprenderla. No obstante, es nuestra responsabilidad

A\ 3 garantizar que esta situacién no genere otros desequilibrios adicionales que
5 ‘Q‘ puedan perpetuar las desigualdades de género dentro de la organizacion.

Las personas de la plantilla de Fundacién Ramdén Rey Ardid estan afectadas
B por los siguientes Convenios Colectivos:
\N,’l

e VIII Convenio Marco Estatal de Servicios de Atencién a las Personas
Dependientes y Desarrollo de la Promocién de la Autonomia Personal.
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e Convenio Colectivo estatal de accidn e intervencion social 2022-2024.
e Convenio Colectivo del Sector de Establecimientos Sanitarios de
Hospitalizacion y Asistencia Privada de Aragén, anos 2024-2025-2026-

2027.

e XVI Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidon a

personas con discapacidad.
La distribucion de la plantilla por areas de actividad:

Area de mayores:
e 92%mujeres

Plantilla por area de actuacion

600 e 8% hombres

500

400 Area de salud mental:
300 e 73% mujeres

200 e 27% hombres

100

Area de exclusidn social:

, Im B. wm.

e 76%mujeres
MAYOBBSUDSZRWNTIDS EXNTBAIES SO0

o 24%hombres

B Mujeres B Hombres

Plantilla por tramos de edad

Mas 45 afos (NN Edad M H Total
<19 7 0 7
30-45ai0s R 20-29 91 15 106
30-45 249 28 277
20 - 29 afios [ > 45 321 48 369
TOTAL | 668 91 759

Hasta 19 aos RN

75% 80% 85% 90% 95% 100%

W Mujeres ™ Hombres
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Plantilla por antigliedad

Antigliedad M H Total

Entre O0-1 250 33 283

233 Entre 2-5 207 24 231
. . Entre 6-10 83 11 95
100

0al 2a5 6al0 Masde TOTAL 668 91 759
afos afios afos 10

afos

~. m Hombres m Mujeres
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3. Partes suscriptoras del plan de igualdad

Las partes suscriptoras del plan de igualdad, han conformado la comisidn
negociadora paritaria constituida por la representacion de la empresa y la
representacion Legal de la Plantilla -RLP- que acuerdan la aprobacién del IV Plan
de igualdad entre mujeres y hombres con un alcance de 2025 a 2029 y que esta
formado por:

79/
\i \1‘ En representacion de la plantilla:

Por los centros sin RLP:

e M2 José Abad (UGT)
e Maria Soriano (CCOO)
e Zésar Corella (OSTA)

Por los centros con RLP:

e Gema Cuello (UGT)

\ e Marta Garcés (UGT)
~\\\) e Sara Blasco Fernandez (UGT)
e Esther Casanovas (UGT)
)\ e Noemi Lopez (UGT)
B! e Karol Moreno Manrique (CCOO)
T oy e M2 |sabel Castro Gonzalez (CCOO)
e |rene Catalan Bruna (OSTA)
= e Cristina Esquinas Simén (OSTA)
e Silvia Piguillem Ruiz (MIT)
En representacion de la empresa:
/(E) e (César Garcia
\\3 e Sonia Fernandez
k9 e Mar Herndndez

A e Beatriz Lario

\—X) e Aranzazu Fernandez
e Carlos Iglesias

e Minerva Morago

e Ana Peribafiez

e Sofia Conches

X x e Patricia Garcia
TN , ,
) e Radul Otin
e PazPrado
e Juanita Constantin
/‘\ 7 . .7 . .7 . .
;/\\\a_ Ambas partes acuerdan, ademas, la constitucidon de la Comision de Seguimiento

del Plan de lgualdad, que, con cardcter general, se encargara de velar por la
correcta implantacién y cumplimiento de las medidas recogidas en este
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documento. Las personas que conformardn esta comision estan designadas en el
apartado 8 de este Plan.

Tanto el compromiso asumido por la empresa, como toda la informacidn referida
a dicho plan, se comunicara a la plantilla a través de los medios de comunicacién
establecidos, para dar la mayor difusién de la informacién.

aﬂV}/\“ 5) /Tf"T P
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4. Ambito personal, territorial y temporal.
Medios y Recursos

Ambito personal y territorial

El presente Plan de Igualdad, se aplicara a todas las personas trabajadoras de
FUNDACION RAMON REY ARDID incluidas las personas cedidas por empresas de
trabajo temporal durante los periodos de prestacién de servicio en la empresa
usuaria, con independencia de su nivel jerdrquico o de cualquier otro aspecto y
centro de trabajo.

Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad de FUNDACION RAMON REY ARDID entrard en vigor
en diciembre de 2025 y tendrd un periodo de vigencia de cuatro afos, hasta
diciembre de 2029.

El ambito temporal de la Auditoria Retributiva serd el mismo que el del Plan de
Igualdad, en virtud de lo dispuesto en el apartado segundo del articulo 7 del RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Medios y recursos para su puesta en marcha

El desarrollo del Plan de Igualdad cuenta con las instalaciones, equipos, medios,
recursos humanos y econdmicos suficientes, para cumplir con los objetivos
propuestos.

Vigencia y periodicidad de la Auditoria Retributiva

La auditoria retributiva tendra la misma vigencia que este plan de igualdad, del
gue forma parte, segun lo previsto en el apartado segundo del articulo 7 del RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Con el objetivo de reducir la brecha salarial existente y establecer un sistema de
revision y correccion de esta, se ha establecido como una medida de accién del
plan de igualdad, que llevara a cabo la comision de seguimiento del Plan, realizar
un control anual del registro retributivo para analizar las brechas que pudieran
existir y establecer las medidas correctoras que pudieran ser necesarias.
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5. Informe diagndstico

Metodologia

La Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad de Fundacion Ramon Rey Ardid, la
Direccidn, el departamento de RRHH y con la colaboracion del resto de la plantilla,
hemos realizado un recabado de datos correspondiente al periodo comprendido
entre el 1 de enero de 2024 y el 31 de diciembre de 2024, para su posterior analisis,
con la finalidad de realizar un diagndstico de la situacién de la empresa en materia
de igualdad. El recabado y analisis de los datos se lleva a cabo entre los meses de
enero y agosto de 2024.

Para la recogida de informacién se han utilizado cuestionarios sobre la situacion
de la plantilla, tanto de cardcter cuantitativo como cualitativo.

Resumen del diagndstico

La empresa presenta una composicion desequilibrada de la plantilla de acuerdo
con la Disposicion Adicional Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Se trata de una empresa feminizada.

Tras el analisis cuantitativo y cualitativo realizado en el Diagndstico del Plan de
Igualdad, se plasma a continuaciéon un resumen de este, por materias:

» Seleccidn y contratacién

La organizacién dispone de un Departamento de Recursos Humanos que vela por
la igualdad de trato y oportunidades en todos los procesos de seleccién. Cada
puesto cuenta con una descripcién de perfil (DPT) actualizada periédicamente, en
la que se definen de manera objetiva los requisitos técnicos y profesionales.

En las ofertas y entrevistas se evita cualquier forma de discriminacién, empleando
siempre un lenguaje inclusivo y no sexista. Respecto a la publicacién de vacantes:
e Las posiciones estables se difunden inicialmente de forma internay, en
caso de no cubrirse, se publican externamente.
e Las vacantes temporales (proyectos de duraciéon inferior a un ano) se
comunican directamente en canales externos.

Las ofertas se difunden a través de distintos medios: Portal de empleo de Rey
Ardid, Infojobs y LinkedIn. No se utiliza el curriculum ciego, al considerarse poco
eficaz para evitar sesgos en fases posteriores. En su lugar, se prioriza la formacion
en sesgos cognitivos para el personal responsable de la seleccién.

La evaluacidon de candidaturas se inicia con una criba curricular realizada por
RRHH, en funcién de los requisitos del puesto. Las personas preseleccionadas
acceden a entrevistas estructuradas y guionizadas, conducidas conjuntamente por
RRHH y los responsables del area correspondiente. En todo el proceso se valoran
competencias y capacidades, sin tener en cuenta aspectos personales como

10
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género, edad o procedencia. El equipo de seleccidn es diverso y cuenta con
formacién especifica en igualdad de oportunidades.

En 2024, las incorporaciones a la Fundacién fueron mayoritariamente mujeres
(89%) frente a hombres (11%), predominando los contratos eventuales a jornada
completa. En cuanto a los ceses, el 88% correspondid a mujeres y el 12% a
hombres, siendo el fin de contrato el principal motivo (76% del total). Los ceses
por responsabilidades familiares afectaron exclusivamente a mujeres, reflejando
la persistencia de roles de género tradicionales.

La organizacidn aplica criterios objetivos en los procesos de despido y baja, vy
reconoce el impacto estructural de los roles de género. En consecuencia, se
compromete a actuar como agente de cambio social, promoviendo Ia
sensibilizacidn y la comunicacién interna en materia de igualdad.

*  Formacion

La organizacién dispone de un Plan de Formaciéon anual, dotado de presupuesto
especifico y basado en criterios equitativos para toda la plantilla. Las necesidades
formativas se identifican mediante un formulario distribuido en todas las areas y
se consensuan posteriormente con los responsables de cada departamento.
Asimismo, se contempla la utilizacién de bonificaciones de créditos con el fin de
optimizar los recursos disponibles.

En relacién con la participacion y el acceso, durante el aiio 2024 se llevaron a cabo
84 acciones formativas, en las que participaron 345 personas (291 mujeres y 54
hombres). Los cursos mds frecuentes correspondieron a Prevencién de Riesgos
Laborales, seguidos por programas de Informatica, ambito sanitario, gestién
empresarial y habilidades directivas. La formacidn se impartié principalmente en
formato presencial y en horario laboral, lo que favorece un acceso equitativo para
toda la plantilla.

La participacién por género refleja la composicién mayoritariamente femenina de
la plantilla. Destaca la presencia de mujeres en areas como habilidades directivas
y gestién empresarial, lo que contribuye a potenciar su acceso a puestos de
liderazgo. No obstante, se observa que los cursos vinculados a sectores
tradicionalmente masculinos o femeninos mantienen dicha tendencia (por
ejemplo, mantenimiento y administracion).

Respecto a la formacidon en igualdad y prevencién del acoso, se impartieron
acciones formativas especificas en diversidad, igualdad e inclusidn, asi como en
prevencion e intervencién frente al acoso. En 2025 se incorpord ademas una
formacién tedrico-practica orientada a la investigacion de casos de acoso,
reforzando las competencias del personal miembro de la Comisién de
Investigacidn en esta materia.

11
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Durante el periodo analizado no se registraron solicitudes de permisos para
examenes.

*  Promocion

En la organizacién existe un protocolo para regular las promociones profesionales
gue garantiza la igualdad de trato y oportunidades a todas las personas
trabajadoras.

Todas las vacantes que surgen se trasladan de forma interna a toda la plantilla,
siendo preferente la promocién interna frente a la contratacién de personal
externo. Se utiliza el mismo sistema de entrevistas que en el proceso de seleccién
para tomar la decision de la persona que promocionara.

Los criterios para la promocion son de cardcter objetivo y se tiene en
consideracién la formacion, las competencias y habilidades, su rendimiento y
resultados, la experiencia y trayectoria, que tengan relevancia para el desempefio
adecuado del puesto vacante.

El lenguaje utilizado en las Descripciones de Puestos de Trabajo es inclusivo, lo que
facilita la no intervencién de sesgos cognitivos.

En 2024 surgieron 12 vacantes de promocion, de las cuales, 2 tuvieron que ser
cubiertas por personal externo por falta de personal interno y las otras 10 fueron
promociones internas. Desde la perspectiva de género, las promociones internas
estuvieron equilibradas en nimero y las externas ocupadas sélo por mujeres.

No estan establecidas medidas de accién positiva en las bases de la promocién
interna, para que, a igualdad de méritos y capacidad, tengan preferencia las
mujeres para el ascenso a puestos, categorias, grupos profesionales o niveles
retributivos en los que estén infrarrepresentadas.

* Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

La plantilla de Fundacién estd afectada por cuatro convenios colectivos distintos,
cada uno con sus propias categorias profesionales y denominaciones de puestos.
Esta diversidad normativa ha generado situaciones en las que, funciones
equivalentes se clasifican bajo titulos diferentes, dificultando la gestion
homogénea del personal.

Con el objetivo de mejorar la coherencia organizativa, durante los ultimos meses
se ha trabajado en la definicion de puestos tipo que permitan agrupar bajo una
misma categoria aquellos roles que, aunque denominados de forma distinta,
comparten funciones, requisitos formativos y niveles de responsabilidad.

La metodologia de trabajo utilizada para poder establecer estos puestos tipos ha
sido el estudio pormenorizado de las descripciones de puestos de trabajo,

12
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revisando la correspondencia entre funciones, responsabilidades y requisitos de
cada puesto para poder agruparlos. Aprovechando este andlisis se han realizado
comprobaciones sobre la neutralidad de los criterios de clasificacién, el lenguaje
utilizado en la descripcién, garantizando que no existen diferencias de trato ni
sesgos de género en la adscripcidn de las personas trabajadoras a los diferentes
grupos.

Fruto de este trabajo se han conseguido reagrupar los 132 puestos de trabajo
existentes a 29 puestos tipo.

Segun la clasificacion obtenida en la Valoracion de Puestos de Trabajo, la
organizacién presenta una feminizacién muy elevada: en términos totales las
mujeres representan el 88% de las personas trabajadoras y por puestos, ya que de
los 29 puestos tipo, 27 estdn feminizados; lo que evidencia un desequilibrio
conforme a la Disposicién Adicional Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La mayoria de los puestos estdn ocupados por mujeres, especialmente en
categorias relacionadas con los cuidados, la atencién directa y las tareas
administrativas (como enfermeria, trabajo social, auxiliares, monitores/as,
peluqueria, recepcion y administracion). Esta distribucién reproduce estereotipos
de género tradicionales, donde las mujeres se concentran en funciones
asistenciales y de soporte.

Por el contrario, los hombres se concentran en puestos técnicos y médicos
especializados, como Psiquiatria y Direccidn Técnica, que son las Unicas categorias
claramente masculinizadas. También tienen presencia en el personal operario y
técnico, aunque estas categorias siguen siendo mayoritariamente femeninas (con
un 20 % de ocupacién masculina). Esta tendencia refleja una segregacién
horizontal, donde las mujeres predominan en areas de cuidados y los hombres en
funciones técnicas de mayor especializacién y prestigio.

En cuanto a la estructura jerdrquica, los puestos de maxima direccién —Direccién
General, Gerencia de Area, Direccion de Centros y Responsables de
Departamento— estan ocupados mayoritariamente por mujeres. Esto rompe con
la habitual segregacion vertical del mercado laboral, donde los cargos de
responsabilidad suelen estar dominados por hombres.

En resumen, la Fundacion Ramoén Rey Ardid presenta:
- Alta feminizacion de la plantilla.
- Segregacion horizontal marcada (mujeres en cuidados, hombres en
técnicos).
- Ausencia de segregacion vertical, gracias al liderazgo femenino en la
direccion.

= Politica retributiva

13
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Los Convenios Colectivos regulan las retribuciones y establecen que estaran
constituidas por el salario base, los complementos, pluses y demdas conceptos
retributivos que se recojan en su articulado.

En FRRA el paquete retributivo se compone de los siguientes conceptos salariales,
en funcién del Convenio Colectivo aplicable:

5\ Convenio Colectivo estatal de accién e intervencién social
J <& o Salario Base
‘ o Pagade verano
o Paga de navidad
e o Complemento Absorbible
> o Complemento Puesto No Absorbible
o Complemento Coordinacion
o Complemento Puesto de Trabajo
o Complemento de proyecto
N Convenio Colectivo del Sector de Establecimientos Sanitarios de Hospitalizacion
y Asistencia Privada de Aragén
) o Salario Base
D Plus convenio

Antigliedad

Paga de verano

Paga de navidad

Complemento Absorbible
Complemento Puesto No Absorbible
Complemento Ad Personam
Complemento Coordinacion
Complemento Puesto de Trabajo
Plus Especialidad

Plus de pantalla

Plus Disponibilidad

Plus Transporte

(K=

0O 0O 0O O OO 0O O OO OO OO oD OoOOoOOoO o o oo oo

X Mejora Antigliedad

Plus Dedicacion

Plus Destino

\ N Plus Direccion

\Q‘\ Plus Enfermeria

Mejoras Familia

Mejora Voluntaria
Objetivos

,: ] Complemento Especf No Absorbible

VIII Convenio Marco Estatal de Servicios de Atencion a las Personas
! Dependientes y Desarrollo de la Promocion de la Autonomia Personal.
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Salario Base

Antigliedad

Paga de verano

Paga de navidad

Complemento Absorbible
Complemento Puesto No Absorbible
Complemento Ad Personam
Complemento Coordinacién
Complemento Puesto de Trabajo
Plus Transporte

Plus Dedicacion

Plus Direccién

Plus Enfermeria

Plus Gobernanta

Mejora Voluntaria
Complemento AJUSTE SMI

Z ‘4\

":‘_,::\he\
O O O O O 0O o O O O o o o o o o

>\J XVI Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas
™ con discapacidad.
o Salario Base
Paga de verano
Paga de navidad
Complemento Coordinacion
CD-N1 (antigtiedad)
CD-N2 (antigliedad)
Plus Disponibilidad
Comp. AJUSTE SMI

0O 0O O O O O O

)

[ |

é En términos de salario medio total, el Registro Retributivo de nos muestra que el

é,‘gj, salario medio total de las mujeres es de 17.789,95 € y el salario medio total de los
hombres asciende a 21.065,19 €, existiendo una brecha salarial entre ambos del -

/“{;\3 15%.

En cuanto a la mediana del salario total de las mujeres es de 15.849,24 € y la de
los hombres de 17.292,15 € existiendo una brecha del -8%

En Fundacion Ramdn Rey Ardid nos encontramos brechas y diferencias salariales
elevadas, que estan vinculadas a tres factores:

Q‘ 1. Laplantilla esta sujeta a cuatro Convenios Colectivos diferentes lo que implica
3 gue no todas las personas en un mismo puesto tienen acceso al cobro de
determinados complementos salariales por el hecho de que su Convenio

4 colectivo no lo contempla, independientemente de su sexo.
2 2. Este hecho distorsiona los calculos de brecha que hace el propio sistema
' informatico que confecciona el registro retributivo, ya que, al hacer la media,
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infiere que todas las personas deberian cobrarlo y por tanto hace el calculo
dividiendo por la plantilla total en esa categoria de anlisis.

3. Muchas de las actividades realizadas por la Fundacién implican la subrogacién
de personas empleadas de otras empresas que traen consigo mejores
condiciones laborales propias, que no pueden ser modificadas.

En el Informe de Diagndstico y en el Informe de Auditoria Retributiva se
encuentran justificadas todas las brechas superiores al 25%.

= Condiciones laborales

En relacion con los tipos de contrato y jornada, el 75% de los contratos vigentes
son indefinidos a tiempo completo, lo que refleja una elevada estabilidad laboral.
La temporalidad, que alcanza el 20%, y la parcialidad, situada en el 8%, tienen un
caracter residual dentro de la plantilla. El 80% del personal cuenta con contrato
indefinido, de los cuales el 88% corresponde a mujeres. Asimismo, el 92% de la
plantilla trabaja a jornada completa, siendo las mujeres quienes representan el
87% de los casos de jornada parcial.

La organizacién de la jornada laboral contempla diferentes modalidades —
manana, tarde, noche y turnos— adaptadas a las necesidades de cada centro de
trabajo. En los Servicios Centrales se aplica la jornada continua, con el objetivo de
favorecer la conciliacion. No se realizan horas extraordinarias y las horas
complementarias se aplican Unicamente en situaciones puntuales en jornadas
parciales. Ademas, no existe movilidad funcional ni geografica en ninguno de los
puestos.

En cuanto al teletrabajo y la desconexion digital, el primero estd regulado en el
Plan de Conciliacion y puede aplicarse siempre que el puesto lo permita en al
menos el 50% de sus funciones. Por su parte, el derecho a la desconexidn digital
se encuentra reconocido mediante un protocolo aplicable a toda la plantilla, tanto
en modalidad presencial como en remoto.

Respecto a la prevencién de riesgos laborales, el manual vigente no contempla
medidas especificas de género, salvo aquellas relacionadas con la maternidad. Se
realizan evaluaciones puntuales de riesgos psicosociales en determinados centros,
empleando para ello el método FPSICO del Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Finalmente, en el ambito del bienestar laboral, se ha puesto en marcha la Escuela
del Bienestar, que ofrece servicios de fisioterapia y psicologia con cofinanciacién
empresarial. Su finalidad es mejorar la salud fisica y mental del equipo, prevenir
riesgos psicosociales y facilitar el acceso a atencidn profesional especializada.

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

16
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El Grupo Social Rey Ardid complementa la normativa laboral vigente mediante un
Plan de Conciliacién aplicable a toda su plantilla. Este plan se articula en tres
categorias de medidas: genéricas, dirigidas al conjunto de la organizacidn; sociales,
destinadas a personas con al menos un afio de antigliedad e incluyendo, por
ejemplo, créditos de horas o permisos por enfermedad sin baja médica; y
especificas, adaptadas a determinados centros o situaciones concretas, como el
teletrabajo o la distribucidn irregular de la jornada.

En el ambito de la flexibilidad horaria, se contempla la posibilidad de ajustar la
entrada y salida, la aplicacion de jornadas intensivas en fechas sefaladas, el uso
de bolsas de horas y vacaciones flexibles, asi como la opcién de elegir o modificar
turnos. Ademas, las reuniones y actividades formativas se organizan dentro del
horario laboral.

Respecto a la movilidad geografica, el plan prevé modalidades de teletrabajo total
o parcial, el uso de videoconferencias y formacion online, y la consideracion de los
desplazamientos como parte de la jornada laboral.

En cuanto a los beneficios sociales, se incluyen ayudas econdmicas por
nacimiento, escolaridad y cuidado de hijos, asi como servicios de guarderia,
ludoteca y canguro. También se ofrece un plan de pensiones, descuentos,
anticipos y préstamos, junto con formacién en ambitos personales y familiares —
como igualdad, gestidn del tiempo o nutricion—, ademas de espacios de descanso
y la creacion de comités de conciliacion.

El plan contempla asimismo la ampliacion de permisos legales, con medidas como
la extensién de los permisos de maternidad y paternidad, el fomento del permiso
de paternidad, permisos para asistencia médica y por fallecimiento de familiares,
asi como un dia anual de permiso por enfermedad sin baja médica.

En relacidn con los datos de 2024 sobre permisos y absentismo, se registraron 341
casos de incapacidad temporal en mujeres frente a 33 en hombres; 66 accidentes
de trabajo en mujeres y 7 en hombres; 26 permisos por nacimiento y cuidado de
menor en mujeres frente a 2 en hombres; 344 permisos retribuidos por dias en
mujeres frente a 53 en hombres; y 48 permisos no retribuidos en mujeres frente
a 5 en hombres. La tasa de absentismo se situd en el 10,44% para mujeresy en el
3,78% para hombres, diferencia explicada por la mayor proporcién de mujeres en
la plantilla.

* Prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo.

El Grupo Social Fundacién Rey Ardid cuenta con un protocolo para la prevencién,
y actuacion frente al acoso sexual y por razdn de sexo que ha sido actualizado para
cumplir con lo previsto en la Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual, incluyendo en él otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral. El documento sigue las directrices marcadas
por el Ministerio de Igualdad y la propia legislacién y ha sido acordado con la
Representacion Legal de la Plantilla.
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El protocolo de acoso esta disponible para toda la plantilla dentro del portal del
empleado. Sin embargo, se ha observado que no siempre la plantilla conoce la
existencia y la ubicacién de este documento.

Durante 2024 se activé en 3 ocasiones el protocolo, y todos los casos se
encuentran a esta fecha ya cerrados.

= Violencia de Género

Hasta la fecha, no se han identificado dentro de la organizacion trabajadoras en
situacion de violencia de género. Y no se han implementado medidas especificas
dirigidas a mujeres victimas de violencia de género ni a aquellas en riesgo de
exclusién social que formen parte de la plantilla.

Siendo que Fundacion Ramén Rey Ardid participa en diversos proyectos
orientados a la inclusién laboral de mujeres en situacion de violencia de género
y/o riesgo de exclusion social; se plantea la adopcidon de medidas concretas para
favorecer su contratacién y atender de manera diferenciada a trabajadoras que
pudieran encontrarse en dichas circunstancias.

También se plantea abordar la sensibilizacién y prevencion mediante talleres y
formaciones y participacion en eventos.

18
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.Objetivos del plan de igualdad

OBJETIVOS GENERALES

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccion, retribucién, formacion, desarrollo, promocion y condiciones de
trabajo.

Garantizar la ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo, Yy, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la
asuncién de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones
laborales.

Promover un entorno laboral libre de discriminacion por razén de sexo,
género, orientacion sexual, identidad de género, edad, origen o cualquier
otra condicién personal o social.

Fomentar el acceso de mujeres a puestos de responsabilidad y liderazgo,
especialmente en areas donde estén infrarrepresentadas, y promover la
participacién de hombres en roles tradicionalmente feminizados.

Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones
de la organizacién (transversalidad de género).

Prevenir el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y las violencias
sexuales haciendo difusion del protocolo existente, para proteger a todas
las personas, incluidas las personas del colectivo LGTBIQ+

Promover mediante acciones de comunicacién y formacion, la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

Impulsar la corresponsabilidad y la conciliacién, desarrollando medidas
que faciliten la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral para toda
la plantilla, con independencia de su antigliedad en la organizacién
promoviendo el reparto equilibrado de responsabilidades de cuidado
entre mujeres y hombres.

Garantizar la igualdad retributiva por la realizacidon de trabajos de igual
valor.

OBIETIVOS ESPECIFICOS

Los OBJETIVOS ESPECIFICOS de este Plan vienen desglosados por materias
en el Apartado siguiente.
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7.Medidas de igualdad

A continuacion, se detallan cada una de las medidas que se van a implantar en
FUNDACION RAMON REY ARDID clasificadas por materias, si bien se establece
como medida transversal para alcanzar la efectividad del Plan de Igualdad, la
difusién e informacién a toda la plantilla de la existencia del Plan de Igualdad y la
realizacion de acciones de sensibilizacion a la plantilla en materia de igualdad y
prevencion del acoso.

Con los datos cuantitativos y cualitativos analizados, asi como considerando los
resultados del informe diagndstico, para la implantacion del Plan de Igualdad en
FUNDACION RAMON REY ARDID se han planteado unos objetivos especificos en
cada uno de los dmbitos de actuacién para cuya consecucion se disefian una
serie de medidas, que se detallan a continuacién:
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j\\\
OBJETIVO Garantizar que los procesos de seleccion sean objetivos y libres
de sesgos de género.
MEDIDA 1 Impartir formacién en sesgos cognitivos e igualdad de
oportunidades de forma recurrente a todas las personas
4 encargadas de la selecciéon de personal (RRHH y responsables).
A/ \%}‘ INDICADORES DE - Numero y porcentaje de personas encargadas de la
gi y SEGUIMIENTO Y seleccién (RRHH y responsables) que han completado la
TV EVALUACION formacién anualmente.
- Numero de formaciones y horas dedicadas a la
formacién realizadas por el equipo de seleccidon
= anualmente.
RESPONSABLE Dpto. de RRHH (formacién) e Igualdad
PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan
MEDIDA 2 Implantar como medida de accién positiva que, a igualdad de
\ méritos y capacidad, tengan preferencia las mujeres o los
N hombres, segln el caso, para ocupar las vacantes que surjan en
o aquellos puestos, categorias, grupos profesionales o niveles
retributivos en los que estén infrarrepresentados.
}ﬁj INDICADORES DE - Porcentaje de mujeres y hombres que llegan a la fase
==\ SEGUIMIENTO Y final del proceso de seleccion.
L EVALUACION - Numero de mujeres y hombres / NUmero de hombres
contratados, por grupo profesional/categoria.
5 - Numero de veces que se aplicé la preferencia (a igualdad
de méritos) en vacantes con infrarrepresentacion /
Numero total de vacantes en puestos
,p infrarrepresentados.
¥ RESPONSABLE Dpto. de RRHH (empleo)
If\;b PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan
A
& A

.
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N 2. FORMACION

OBJETIVO Informar, formar y sensibilizar de manera recurrente a toda la
plantilla en materia de igualdad de oportunidades, diversidad
sexual y prevencion del acoso, e incluirla en los procesos de
acogida para favorecer un entorno de trabajo mas respetuoso

‘ e inclusivo.
“g”ﬁ‘ MEDIDA Impartir a toda la plantilla formacion en igualdad de
‘ &! ‘;‘ oportunidades entre mujeres y hombres, sensibilizacién sobre

la diversidad sexual y de género y sobre prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo.

INDICADORES DE - Numero y porcentaje de personas completan la

N SEGUIMIENTO Y formacion, anualmente.

EVALUACION - Numero de formaciones y horas dedicadas a la
formacién  especifica de igualdad/acoso  por
empleado/a.

\ - Porcentaje de nuevas incorporaciones que reciben el
\j contenido formativo sobre igualdad y protocolo cada
N ano.

RESPONSABLE Dpto. de RRHH (formacién) e Igualdad

}J) PLAZOS Anualmente, durante toda la vigencia del Plan
: OBJETIVO Desarrollar y fortalecer las competencias del personal de
R atencion directa en materia de salud mental y alteraciones

psiquicas de las personas que impacten directamente en un
mejor desempefio y promuevan nuevas oportunidades de
promocion profesional.

MEDIDA Impartir formacion especializada en salud mental y alteraciones
psiquicas en las personas como medio para dotar a las personas
de atencidn directa de herramientas practicas y habilidades de
comunicacidn especificas que sirvan para un mejor desempefio
del trabajo diario, autoconfianza y bienestar laboral. Esta
cualificacion es un factor decisivo para su desarrollo de carrera
y el acceso a roles de mayor responsabilidad en el cuidado
psicosocial del personal de todos los sectores de actividad de

—_—
)
L

o

=y

Fundacién.
Q\ INDICADORES DE - Numero y porcentaje de personas de atencion directa
) SEGUIMIENTO Y (publico objetivo) que han completado la formacién en
) EVALUACION salud mental.
- Puntuacion media en la valoracion de la utilidad y
’\\ /) aplicabilidad de las herramientas y habilidades de

comunicacidn especificas recibidas.
, - Porcentaje de participantes en Ila formacion
v | especializada que acceden a roles de mayor
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responsabilidad o promocidn en el sector sociosanitario
en el afio posterior.

Dpto. de RRHH (formacidn)

Anualmente, durante toda la vigencia del Plan

Capacitar a la Comision de Seguimiento en materia de
normativa de igualdad, mediante formacién especializada,
para asegurar el cumplimiento de las funciones asignadas en
materia de planes de igualdad.
Impartir formacién a la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad en materia de igualdad y elaboracién, seguimiento y
evaluacién de Planes de Igualdad.

- Numero y porcentaje de personas completan la

formacion.

- Numero de horas dedicadas a la formacion
Dpto. de RRHH (formacion) e Igualdad
Primer trimestre de 2026 y durante toda la vigencia del Plan,
siempre que sea necesaria.

J@p . .
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3. PROMOCION

OBJETIVO Garantizar que los procesos de promocidén profesional sean
objetivos y libres de sesgos de género.

\ MEDIDA 1 Implantar como medida de accién positiva que, a igualdad de
/g**\ méritos y capacidad, tengan preferencia las mujeres o los
g \y,f‘ hombres, segun el caso, para el ascenso a puestos, categorias,
N grupos profesionales o niveles retributivos en los que estén

infrarrepresentados.
INDICADORES DE - Proporcién de mujeres y hombres que se presentan a las

TN SEGUIMIENTO Y convocatorias de promocion interna.

EVALUACION - Numero de promociones concedidas (desagregado por
sexo) / Numero de candidaturas presentadas

(desagregado por sexo).
- Numero de promociones en las que se aplicé la

\ preferencia (a igualdad de méritos) / Niumero total de
% promociones realizadas en puestos con desequilibrio.

RESPONSABLE Dpto. de RRHH
) PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan
2 MEDIDA 2 Recoger los datos de promociones internas segun lo establecido
S en el apartado 2.g) del RD 901/2020 de 13 de octubre, por el

que se regulan los planes de igualdad y su registro: “g) Datos
ST desagregados relativos a las promociones de los ultimos afios,
especificando nivel jerarquico, grupo profesional, puestos de
trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacién de
origen y de los puestos a los que se promocionado, las
caracteristicas de los puestos de trabajo objeto de promocién,
indicando si las mismas estan vinculadas a movilidad geografica,
dedicacién exclusiva, disponibilidad para viajar u otros, e
informacidén sobre su difusion y publicidad”.

) &i%/

. e
=
<ol

F INDICADORES DE - Tabla de registro creada.
\2 SEGUIMIENTO Y
EVALUACION
RESPONSABLE Dpto. de RRHH
P, PLAZOS Primer trimestre de 2026 crear la tabla y recogida de datos
\ durante toda la vigencia del Plan.
N
A /)
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4. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBIJETIVO

MEDIDA 1

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

RESPONSABLE
PLAZOS
MEDIDA 2

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

RESPONSABLE
PLAZOS

Establecer una clasificacion profesional objetiva, libre de
sesgos de género y fundamentada en criterios verificables de
desempeio efectivo del puesto de trabajo, con el fin de
garantizar la precision en su descripcion funcional, la
coherencia en su categorizacion jerarquica y la validez en su
valoracion dentro del sistema de gestion de recursos
humanos.
Revisar la clasificacion de puestos tipo para asegurar que todos
los puestos se encuentran categorizados correctamente, hacer
las adaptaciones que proceda y volver a valorarlos si fuera
necesario.
- Numero de puestos tipo revisados / Niumero de puestos
de trabajo revisados reclasificados
- Numero de puestos tipo valorados / NUmero de puestos
reclasificados valorados
- Reduccion de diferencias salariales en los puestos tipo y
agrupaciones de puestos.
Dpto. de RRHH e Igualdad
Primer semestre de 2026
Formar un equipo de trabajo multidisciplinar de RRHH que
disefie un nuevo sistema de valoracién de puestos neutro en
género, que se adecuUe a las necesidades del Grupo Social Rey
Ardid.
- Porcentaje de hitos del proyecto completados en el
tiempo establecido en el Plan de Proyecto
- Tasa de asistencia media a las reuniones programadas
del equipo.
Dpto. de RRHH e Igualdad
Formacion del equipo y preparacion del proyecto, el primer
semestre de 2026 y el disefio e implantacién, durante toda la
vigencia del Plan.
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5. POLITICA RETRIBUTIVA

OBIJETIVO

MEDIDA 1

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
RESPONSABLE
PLAZOS

MEDIDA 2

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION
RESPONSABLE
PLAZOS

MEDIDA 3

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

RESPONSABLE
PLAZOS
MEDIDA 4

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION
RESPONSABLE
PLAZOS

Garantizar la igualdad retributiva de mujeres y hombres por el
desempeiio de los trabajos de igual valor identificados en la VPT.

Analizar el Registro Retributivo de 2025 por Convenios
Colectivos aplicables para evaluar las posibles diferencias
salariales en cada area de actividad.

- Registro retributivo analizado e informado.

Dpto. de Igualdad

Segundo semestre de 2026

Realizar un control anual del registro retributivo, analizando las
retribuciones por Convenio Colectivo aplicable, para realizar el
anadlisis de las diferencias salariales que pudieran existir y
establecer las medidas correctoras que fueran necesarias.

- Informe anual de la Comision de Seguimiento que
contenga un analisis de situacidon y medidas correctoras
en caso de ser necesarias.

Dpto. de RRHH, Igualdad y Comisién de Seguimiento
Anualmente, durante toda la vigencia del plan

Revision Anual de Pluses de Disponibilidad, Especialidad vy
Complemento de proyecto, para garantizar la objetividad y
evitar sesgos de género en la aplicacion de los criterios de estos.

- Numero y porcentaje de hombres y mujeres que
perciben cada complemento

- Diferencia media porcentual entre el importe percibido
por hombres y el percibido por mujeres para cada
complemento especifico, en puestos de igual valor.

- Numero de complementos revisados segln criterios de
aplicacion.

Dpto. de RRHH, Igualdad y Comisidén de Seguimiento
Anualmente, durante toda la vigencia del Plan

Crear un registro de pactos individuales, analizando anualmente
su impacto por sexo, por la Comisidn de Seguimiento del Plan.

- Registro de pactos creado

- Numero de pactos anuales registrados

- Informe del impacto de los pactos por sexo

Dpto. de RRHH, Igualdad y Comisidén de Seguimiento
Durante toda la vigencia del Plan
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/f’\, 6. CONDICIONES DE TRABAJO Y PRL CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO Integrar la perspectiva de género en la Prevencidn de Riesgos
Laborales (PRL) para crear entornos de trabajo mas seguros e
igualitarios.
MEDIDA 1 Crear un equipo de trabajo PRL - lgualdad, que trabaje en la
By promocion y adopcién de medidas de PRL desde la perspectiva
A/ \'\‘ de género.
é ‘f“‘ INDICADORES DE - Numero de iniciativas planteadas / Porcentaje de
TV SEGUIMIENTO Y medidas planificadas que han sido ejecutadas,
EVALUACION anualmente.

- Tasa de asistencia media a las reuniones Tasa de
~ asistencia media a las reuniones.

RESPONSABLE Dpto. PRL e Igualdad
PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan
\ MEDIDA 2 Revision y actualizacidn de las Notas Técnicas de Prevencion
N (NTP) para incorporar la perspectiva de género en la integracién
S de la prevencién de riesgos laborales en la empresa.
INDICADORES DE - Numero de NTP revisadas.
};}J SEGUIMIENTO Y - Numero de protocolos, procedimientos y procesos
= EVALUACION revisados y actualizados.

- Porcentaje de documentacién en al que se ha

incorporado de forma explicita la perspectiva de género.
=X - Tasa de horas dedicadas a la revision y actualizacion de
documentos, anualmente.

{@ RESPONSABLE Dpto. de PRL e Igualdad

l:»; PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan
P*«;jx MEDIDA 3 Revisidon y elaboracion de la carteleria usando un lenguaje y

+ comunicacidn no sexista.

I'n.

k\é} INDICADORES DE - Numero de campafas lanzadas / Porcentaje de
\ SEGUIMIENTO Y campanas equitativas que han sido ejecutadas,

EVALUACION anualmente.

- Tasa de personas trabajadoras a las que les llega la
informacién
RESPONSABLE Dpto. de PRL e Igualdad
PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan

=
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OBJETIVO Identificar de manera profunda y cualitativa los factores de
riesgo psicosocial que afectan a la plantilla, promoviendo un
entorno de seguridad psicolégica y confidencialidad que
facilite la deteccion de dindmicas y situaciones que pueden ser
menos a través de métodos cuantitativos.

| MEDIDA 1 Implementacion de auditorias  psicosociales mediante
A \g entrevistas individuales y confidenciales.
}ﬁL 3;“ INDICADORES DE - NUumero de entrevistas realizadas / Total de la muestra
o SEGUIMIENTOY | planificada.
EVALUACION - Porcentaje de aumento de respuestas en comparacién con
afos anteriores.
= RESPONSABLE Dpto. RRHH, PRL e Igualdad
PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan
\
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N\
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
OBJETIVO Fomentar el uso equilibrado de los derechos de conciliacion
por parte de hombres y mujeres para una corresponsabilidad
efectiva.

:x\ MEDIDA 1 Difundir a todas las personas trabajadoras el contenido del Plan
A/ \%“ de Conciliacién y su ubicacién dentro del portal del empleado.
Q ‘y{“ Implantarlo como una medida recurrente, cada cierto tiempo y
SV también en los procesos de acogida de nuevo personal.

INDICADORES DE - Porcentaje de la plantilla que ha recibido (o confirmada

SEGUIMIENTO Y recepcion) de la informacion sobre el Plan de

= EVALUACION Conciliacién en cada ciclo de difusién (incluyendo nuevas
incorporaciones).

- Comparar la tasa de solicitud de

excedencias/reducciones por sexo (mujeres que la

\ solicitan/total de mujeres en la plantilla y hombres que
= la solicitan/total de hombres en la plantilla)

s RESPONSABLE Dpto. de RRHH

PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan

}“\, MEDIDA 2 Recoger los datos de permisos y excedencias segun lo
— establecido en el apartado 5.c) del RD 901/2020 de 13 de
= octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro: “c) Permisos y excedencias del ultimo afio y motivos,
== desagregados por edad, sexo, tipo de vinculacion con la
' empresa, antigliedad, departamento, nivel jerdrquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo, responsabilidades familiares

{»‘f) y nivel de formacion.”

ij’ INDICADORES DE - Tabla de registro creada

Q) SEGUIMIENTO Y
EVALUACION
e RESPONSABLE Dpto. de RRHH
@ PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan
MEDIDA 3 Estudiar y analizar la implantacion de un Plan de
Reincorporacion Acompaiiado que facilite la vuelta al puesto de
\ trabajo de las personas trabajadoras tras bajas de larga
duracion, que incluya una entrevista de reincorporacion con la
% persona responsable o RRHH/PRL y la realizacion del
\\ reconocimiento médico del trabajador reincorporado.
INDICADORES DE - Porcentaje de personas reincorporadas, desagregado
SEGUIMIENTO Y por sexos, tras una baja de larga duracién, anualmente.
.f\\\’ EVALUACION
M| RESPONSABLE Dpto. RRHH, PRL e Igualdad
PLAZOS Durante toda la vigencia del Plan
J
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8. PREVENCION DEL ACOSO LABORAL Y POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO

MEDIDA 1

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

RESPONSABLE
PLAZOS
MEDIDA 2

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

RESPONSABLE
PLAZOS
MEDIDA 3

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

RESPONSABLE
PLAZOS

Prevenir, identificar y actuar ante situaciones de acoso sexual
y acoso por razén de sexo, fomentando una cultura interna
que promueva un entorno laboral comprometido con la
tolerancia cero frente al acoso.
Difusion del contenido del protocolo a toda la plantilla,
incluyéndolo en los procesos de acogida.
- Porcentaje de la plantilla que ha recibido (o confirmado
la recepcién) de la informacion sobre el Protocolo de
Acoso en cada ciclo de difusiéon (incluyendo nuevas
incorporaciones).
Dpto. de RRHH
Durante toda la vigencia del Plan
Realizar talleres de informacidn, formacion y sensibilizacidon en
la materia a toda la plantilla.
- Numero y porcentaje de la plantilla que ha completado
los talleres de formacidn y sensibilizacién anualmente.
- Numero de acciones formativas realizadas y horas
dedicadas, anualmente.

Dpto. de RRHH e Igualdad

Anualmente, durante toda la vigencia del Plan

Formar a las personas miembro de la Comisidn Investigadora de
casos de acoso para capacitarlas en el adecuado desempeiio de
esta tarea.

- Porcentaje de miembros de la Comision Investigadora de
casos de acoso que han superado la formacién
especializada (certificacidn, evaluacién de
conocimientos).

- Puntuacion media obtenida en evaluaciones sobre como
actuar ante un caso, qué constituye acoso y las vias de
denuncia.

- Puntuacion media sobre la satisfaccién y utilidad de esta
formacion.

Dpto. de RRHH e Igualdad
Primer semestre de 2026
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9. VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVO

MEDIDA

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

RESPONSABLE
PLAZOS
OBIJETIVO
MEDIDA
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

RESPONSABLE
PLAZOS

Favorecer la inclusion laboral de mujeres victimas de violencia
de género.

Formar al equipo de Recursos Humanos en los procedimientos
de contratacidn especificos para mujeres victimas de violencia
de género, y continuar colaborando activamente en iniciativas
orientadas a su inclusion laboral.

- Numero y porcentaje de personas del Dpto. de RRHH
gue han completado la formacién anualmente.

- Numero de formaciones y horas dedicadas a la
formacién realizadas por el equipo de RRHH
anualmente.

- Numero de iniciativas en las que se ha participado cada
ano.

- Valoracién de la utilidad de las formaciones, una vez al
afo

- Valoracién de la satisfaccién de las iniciativas en las que
se ha colaborado anualmente.

Dpto. de RRHH e Igualdad
Anualmente, durante toda la vigencia del Plan

Promover la sensibilizacion y concienciacion sobre la violencia
de género en el ambito laboral y social.
Organizar talleres de sensibilizacion y participar en eventos que
promuevan la prevencion de la violencia de género en todos los
ambitos sociales y profesionales.
- Numero y porcentaje de la plantilla que ha asistido a los
talleres y eventos, anualmente.
- Numero de talleres y eventos a los que se ha asistido y
horas invertidas anualmente.
Dpto. de RRHH e Igualdad
Anualmente, durante toda la vigencia del Plan
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8. Aplicacion y seguimiento.

o Aplicacion

De acuerdo con el articulo 6 del RD 901/2020, la Comisién Negociadora es la
encargada del impulso de la implantacién del Plan de Igualdad, y en FUNDACION

A RAMON REY ARDID este impulso queda concretado en la definicién de objetivos
79/ 1\ e e . . . .
4/ \ especificos y la relacién de medidas necesarias para lograr su cumplimiento, con
A indicacion de los plazos y los recursos implicados para cada medida de accién

contenida en el Plan de Igualdad.

e o Seguimiento

También la Comisién Negociadora es la encargada de designar a las personas que
formaran la Comision de Seguimiento del Plan y, por tanto, se ha decidido que
la misma la compongan:

\J
S N Por parte de la empresa:
e Cristina Sanagustin, Agente de igualdad.
) e (César Gallego, Responsable Dpto. de RRHH
ri e Elena Pérez, Técnica de laboral (RRHH)
N~ e Sonia Fernandez, Responsable de gestién de personas (RRHH)
= Por la parte social:
e e Noemilopez de U.G.T.
e Karol Moreno de CC.0O0.
!‘ p e Irene Cataldn de OSTA
|5 e Silvia Piguillem de MIT
g,.‘g.
La Comision de Seguimiento podrd estar asistida por asesores especializados en
C&} materia de igualdad, quienes podran participar en las sesiones de trabajo.
\
< Las funciones de la Comisién de Seguimiento seran:
= Promover el principio de igualdad y no discriminacién, y motivar y apoyar la
N implementacién de las medidas pactadas en el plan de igualdad.
\\\ = Difundir el plan de igualdad.
R, . = Hacer un seguimiento de la aplicacion del plan de igualdad, asi como de los
indicadores relaciones con las medidas incluidas en el mismo.
= Realizar sesiones de trabajo para proponer posibles ajustes, correcciones o
A A

N 7 aclaraciones al plan, que en tal caso se considerara que forman parte de este.
= Establecer otros indicadores de seguimiento relacionados con las medidas

previstas, que permitan valorar de una manera rigurosa la adecuacidn del plan
I a la realidad de la empresa y a los objetivos a cumplir.

\i/ . ay“"‘[-"x‘_.,/_;/ /;”g‘,\w’_" %b \
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» Elaborar anualmente el informe de diagndstico para la mejora continua del

plan.

= Elaborar de forma anual un informe de conclusiones en el que se refleje la

evolucion de los indicadores y objetivos alcanzados por cada medida,
proponiendo las recomendaciones que consideren oportunas.

= Seguimiento tanto de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan

para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan

A/ de lgualdad, identificando ambitos prioritarios de actuacion.

“ % f = Colaborar con la direccion de la empresa en el establecimiento y puesta en
marcha de todas las medidas aqui descritas.

=  Promover el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo.

- = Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de Igualdad ha tenido en el
entorno de la empresa, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las
necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

= Cuantas otras que pudieran atribuirle la normativa, los convenios colectivos de
aplicacion o que se acuerde en la propia Comision.

o (_//

De cada reunidn se levantard un acta, firmada por todas las personas que integran
la Comisién y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados, acuerdos
y desacuerdos.

o

2 Las personas que forman parte de la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad
recibiran una formacién especifica en materia de igualdad y para la elaboracién,
seguimiento y evaluacién de Planes de Igualdad.

eSS
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9. Evaluacion y revision

o Evaluacion

La evaluacion tiene por objeto evaluar el cumplimiento de las medidas adoptadas
en el Plan de Igualdad y valorar la adecuacion de las medidas descritas y verificar

e su coherencia con los objetivos propuestos inicialmente. Para ello, se realiza una
4/ \ evaluacién intermedia al final del segundo afio de vigencia del Plan, en noviembre
A de 2027 y otra al final de la vigencia del Plan, en el afio 2029.

La Comision de Seguimiento evaluard que se hayan cumplido los resultados

. previstos, el grado de satisfaccion de las personas destinatarias y si ha sido
correcto el desarrollo de estas. En la evaluacidn parcial y final se integraran los
resultados del seguimiento junto a la evaluacidon de resultados, asi como las
nuevas acciones que se puedan emprender.

o

%) En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:
T - Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
- El nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

—

) - El grado de consecucién de los resultados esperados.
2 - Elnivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
ey - El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.
- El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
S - Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.
- Elgrado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.
- Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
,’,P directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.
;C% - Lareduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.
"o
(&\ o Revision
& El Plan de lIgualdad de FUNDACION RAMON REY ARDID podré revisarse en
cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar,
7 mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida
A gue contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la
\S\\ consecucion de sus objetivos.
En cualquier caso, deberd revisarse cuando concurran las siguientes
R circunstancias:

= Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion que se realicen.
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Cuando se ponga de manifiesto la falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la
Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusidn, absorcién, transmisién o modificacidn del estatus
juridico de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacidn 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.

Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de
adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
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Calendario de actuaciones

10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

Comunicar a la plantilla la existencia del Plan y comunicar a
las personas responsables de las acciones sus tareas.
Difusién del Protocolo de prevencidn y actuacion frente a
situaciones de acoso.

Difusidn del Plan de Conciliacion.

Creacion de la plantilla de recogida de promociones segun el
articulo 2 g) del RD 901/2020.

Creacion de la plantilla de recogida de datos permisos y
excedencias segun el articulo 5 c) del RD 901/2020.

Creacion del equipo de trabajo PRL — Igualdad para trabajar
las medidas de igualdad desde la perspectiva de género.
Creacion de un equipo multidisciplinar de RRHH — Igualdad
para disefiar un nuevo sistema de VPT.

Creacion del equipo RRHH, PRL e lgualdad que estudie la
implantacidn de un Plan de Reincorporacion Acompaiiado.
Revisar la clasificacién de puestos tipo para asegurar que
todos los puestos se encuentran categorizados
correctamente, hacer las adaptaciones que proceda y volver
a valorarlos si fuera necesario (primer semestre)

Impartir formacién a las personas de la Comisién
investigadora de los casos de acoso (primer semestre)
Impartir formacién a la Comisidon de Seguimiento del Plan de
Igualdad en materia de igualdad y elaboracién, seguimiento
y evaluacién de Planes de Igualdad.

Analizar el Registro Retributivo de 2025 por Convenios
Colectivos (segundo semestre de 2026)

Revisidn anual de pluses y pactos individuales.

Impartir formacion en sesgos cognitivos e igualdad de
oportunidades de forma recurrente a todas las personas
encargadas de la seleccion de personal (RRHH vy
responsables).

Impartir a toda la plantilla formacion en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, sensibilizacién
sobre la diversidad sexual y de género y sobre prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo.

Impartir formacidn especializada en salud mental vy
alteraciones psiquicas en las personas al personal de
atencion directa.

Formar al equipo de Recursos Humanos en los
procedimientos de contratacién especificos para mujeres
victimas de violencia de género, y continuar colaborando
activamente en iniciativas orientadas a su inclusion laboral.
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. Organizar talleres de sensibilizacién y participar en eventos
que promuevan la prevencion de la violencia de género en
todos los dmbitos sociales y profesionales.

. Control anual del Registro Retributivo

. Revision anual de pluses y pactos individuales

. Impartir formacién en sesgos cognitivos e igualdad de
oportunidades de forma recurrente a todas las personas
encargadas de la seleccion de personal (RRHH vy
responsables).

.Impartir a toda la plantilla formaciéon en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, sensibilizacion
sobre la diversidad sexual y de género y sobre prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo.

. Impartir formacién especializada en salud mental vy
alteraciones psiquicas en las personas al personal de
atencion directa.

Aiio 2027 .Formar al equipo de Recursos Humanos en los
procedimientos de contratacién especificos para mujeres
victimas de violencia de género, y continuar colaborando
activamente en iniciativas orientadas a su inclusién laboral.

. Organizar talleres de sensibilizacidon y participar en eventos
gue promuevan la prevencion de la violencia de género en
todos los dmbitos sociales y profesionales.

. Sesiones de trabajo del equipo de trabajo PRL—Igualdad para
medidas de PRL con perspectiva de género

. Sesiones de trabajo del equipo RRHH — PRL — Igualdad para
el Plan de Reincoporacién Acompanado

. Sesiones de trabajo del equipo multidisciplinar de RRHH —
Igualdad para disenar un nuevo sistema de VPT.

. Evaluacidn intermedia del Plan de Igualdad

. Control anual del Registro Retributivo

. Revision anual de pluses y pactos individuales

. Impartir formacién en sesgos cognitivos e igualdad de
oportunidades de forma recurrente a todas las personas
encargadas de la seleccion de personal (RRHH vy
responsables).

.Impartir a toda la plantilla formacion en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, sensibilizacién
sobre la diversidad sexual y de género y sobre prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo.

Ao 2028
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. Impartir formacién especializada en salud mental vy
alteraciones psiquicas en las personas al personal de
atencion directa.

.Formar al equipo de Recursos Humanos en los
procedimientos de contratacién especificos para mujeres
victimas de violencia de género, y continuar colaborando
activamente en iniciativas orientadas a su inclusion laboral.

. Organizar talleres de sensibilizacion y participar en eventos
gue promuevan la prevencion de la violencia de género en
todos los dmbitos sociales y profesionales.

. Sesiones de trabajo del equipo de trabajo PRL—Igualdad para
medidas de PRL con perspectiva de género

. Sesiones de trabajo del equipo RRHH — PRL — Igualdad para
el Plan de Reincoporacién Acompafiado

. Sesiones de trabajo del equipo multidisciplinar de RRHH —
Igualdad para disefar un nuevo sistema de VPT.

. Control anual del Registro Retributivo

. Revisidn anual de pluses y pactos individuales

. Impartir formacién en sesgos cognitivos e igualdad de
oportunidades de forma recurrente a todas las personas
encargadas de la seleccion de personal (RRHH vy
responsables).

.Impartir a toda la plantilla formaciéon en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, sensibilizacién
sobre la diversidad sexual y de género y sobre prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo.

. Impartir formacidon especializada en salud mental y
alteraciones psiquicas en las personas al personal de
atencion directa.

Ao 2029 .Formar al equipo de Recursos Humanos en los
procedimientos de contratacién especificos para mujeres
victimas de violencia de género, y continuar colaborando
activamente en iniciativas orientadas a su inclusion laboral.

. Organizar talleres de sensibilizacion y participar en eventos
que promuevan la prevencion de la violencia de género en
todos los ambitos sociales y profesionales.

. Sesiones de trabajo del equipo de trabajo PRL—Igualdad para
medidas de PRL con perspectiva de género

. Sesiones de trabajo del equipo RRHH — PRL — Igualdad para
el Plan de Reincoporacién Acompafiado

. Sesiones de trabajo del equipo multidisciplinar de RRHH —
Igualdad para disefar un nuevo sistema de VPT.

. Evaluacion final del Plan de Igualdad
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11. Procedimiento de modificacion

En el caso de que alguna circunstancia obligue o recomiende la modificacidn
parcial o total del Plan de Igualdad, el procedimiento sera el siguiente:

a. Cualquier persona de la comisidén de seguimiento y evaluacién del Plan
| de lgualdad en nombre propio o recogiendo la propuesta de otra

7N persona o entidad, podra enviar una convocatoria de reunién
“\/‘ “' . . . .7 . .

Q \l extraordinaria a la Comision de Seguimiento.

|t X . s . .y / . e . s

W\ b. Enlareunidn de la comisién, se trasladara la modificacidn propuesta

gue debera ser aceptada por unanimidad de la Comision.
c. Tras la aceptacion de la modificacién se asignara los procesos, medios
. y plazos adecuados para su incorporacion al Plan de Igualdad.
d. En lasiguiente reunién ordinaria de la Comision de Seguimiento se
revisara su nivel de ejecucion.
e. La modificacién incorporada deberd ser comunicada a la plantilla a
través del medio de comunicacién interna mas adecuado.

\
N Este procedimiento de modificacidon no sera utilizado para el caso de que una
nueva normativa, sea legal o convencional obligue a adecuar los Planes de
) Igualdad, en cuyo caso, se procederd como se indique en ella.
ey El procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en
la aplicacidén, el seguimiento, la evaluacidn o la revisién del Plan de igualdad, sera
= el procedimiento regulado en el VI Acuerdo sobre Solucion Auténoma de
Conflictos Laborales (ASAC), o la disposicién vigente que la sustituya en cada
momento, sometiéndose ambas partes a los drganos de mediacién y, en su caso,
M arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje
(1
é (SIMA).
},‘:{.
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