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1. Introduccion

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades
que tiene Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. ha contado con la siguiente normativa
aplicable:

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

o 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.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de
diagndstico del proyecto de elaboracién y negociacion del Il Plan de Igualdad de Servicios
Hosteleros a Colectividades S.L.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacion de partida de la organizacion y
los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, identificandose principales problemas y dificultades detectados, ambitos prioritarios de
actuacion, objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de
negociacion del plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del analisis y
expuestas previamente.

El objeto del informe diagndstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un
diagnostico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si Servicios
Hosteleros a Colectividades S.L. respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y tiene adoptada medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres.

El objetivo de la elaboracion del informe diagnéstico fue conocer la situacién exacta en la que se
encontraba la organizacién con relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Por lo tanto, la elaboracion de diagnéstico tuvo tres finalidades:
o |dentificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo en la
distribucion de la plantilla.
¢ Obtener informacion acerca de:
1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la politica de gestién de personas y las politicas de igualdad de la
organizacion.
e Servir de base para la elaboracion y negociacién del Plan de Igualdad como estrategia
para la optimizacion de la gestién del personal con relacién al compromiso con la
igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras
durante el afo 2024.



2. Servicios Hosteleros a Colectividades S.L.

¢ Nombre o Razoén Social: Servicios Hosteleros a Colectividades S.L.
e Forma juridica: Sociedad Limitada

e CIF: B79066023

e Actividad: Otros servicios de comidas

e Direccién: CL LA FLORIDA 3 Nave 5

e Provincia: Madrid

e Municipio: Villaviciosa de Odoén

o Responsable de Igualdad: Mario Agudo Villanueva

e Teléfono: 666 43 26 33

e Correo electrénico: marioagudo@servicioshosteleros.com

o Pagina web: www.servicioshosteleros.com

3. Caracteristicas generales de la empresa

Servicios Hosteleros a Colectividades es una compafia madrilefia con mas de 30 afos de
experiencia en la gestion de comedores de centros escolares y escuelas infantiles. Nuestro
esfuerzo, nuestro compromiso y nuestra capacidad de renovacién nos han permitido afrontar
los exigentes retos de un sector muy competitivo, en el que potentes multinacionales ganan
progresivamente mayor cuota de mercado.

En este contexto, nuestra compafiia ha apostado por la especializacion en el sector educativo,
de manera que podamos concentrar nuestros recursos y experiencia en la prestacion de un
servicio que responda a las necesidades especificas de la poblacién infantil. Nuestros procesos
de elaboracidon combinan métodos artesanales y ultimas tecnologias para ofrecer menus que,
sin perder el sabor tradicional, se ajusten a las especificaciones en materia nutricional y de
seguridad alimentaria. Contamos con una cocina central en Villaviciosa de Oddn y trabajamos
en mas de veinte centros de la Comunidad de Madrid en dos modalidades diferentes: comida
elaborada in situ y comida transportada.

Esta combinacidon no seria posible sin un equipo humano en continuo proceso de formacién, una
apuesta indispensable para que tanto nuestro desempefio en cocina como en el comedor estén
a la altura que requiere un servicio de tanta exigencia como el de alimentar a nuestros hijos. Por
eso, en SHC somos conscientes de que la mejor inversidn es la que se realiza en las personas.
Queremos un equipo competente, involucrado en la mejora continua impulsada por nuestros
sistemas de gestidn certificados en I1SO 22000 e I1SO 14001.

Para lograr todo esto, contamos con un equipo humano compuesto por cerca de 300 personas
trabajadoras. Este equipo constituye el activo mas importante de la empresa. Esta compuesto
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por un grupo multidisciplinar formado por jévenes talentos y profesionales con una amplia
experiencia del sector, lo que nos consagra como una plantilla Unica y dindmica.

En SHC la pasion por hacer bien las cosas marcan la diferencia en todo lo que hacemos.
Tenemos obsesidn por servir a nuestros clientes brinddndoles un trato excelente y ofreciéndoles
los productos y servicios mdas adecuados a sus necesidades.

La iniciativa, las ideas y las ganas de mejorar nos hacen ser mas competitivos. Por ello,
observamos con mucha atencién otros mercados y sectores para adquirir conocimientos y
practicas que supongan mejoras para nuestros clientes.

Somos una empresa con grandes capacidades de cambio y nos adaptamos bien a los nuevos
tiempos. Somos flexibles e innovadores, por lo que nuestra adaptacién en el mercado es una de
nuestras mayores ventajas competitivas.

A continuacién, exponemos el organigrama empresarial, donde se muestra la estructura
organizativa de SHC.

@ ORGANIGRAMA DE LA COMPARN{A

| ADMINISTRADOR GENERAL |
INTERNO
| LIDER SAGA —
T —{  COMITE DEIGUALDAD |
‘ Emp. Consultora ISO ‘ ‘ Entidad certificadora ‘
DIRECTOR DE DIRECTOR DE CALIDAD Y DIRECTORA DE _ [ DIRECTORA DE OPERACIONEES |
MARKETING Y CONTROL DE GESTION DIETETICA Y NUTRICION [ I
COMUNICACION . _
[ [ TECNICO RESPONSABLE AREA
Proveedores y RSC Consultora | ( [ RFSPONSABLE DIETAS RRHH PEDAGOGICA
COMERCIAL subcontratas APPCC ESPECIALES
[ surervisora |
[Gestoria | Mantenimientos | _ NUTRICIONISTA Y
estoria antenimientos TECNICO DE SEGURIDAD CENTROS ESCOLARES
|
JEFA DE COCINA | — e T COCINERA COORDINADORA
AUXILIARES T
AYUDANTES DE MONITORAS
COCINA —
AUXILIARES DE
LIMPIEZA




4. Compromiso con la igualdad

COMPROMISO DE SERVICIOS HOSTELEROS A
COLECTIVIDADES S.L. POR LA IGUALDAD DETRATO Y
OPORTUNIDADES DE MUJERES Y HOMBRES

En Servicios Hosteleros a Colectividades S. L. somaos conscientes gue nuestra gestidn
empresarial tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas de la
sociedad, y por ello la empresa declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminacion directa o indirecta por razdén de sexo, asi como
en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacidn, estableciendo la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y
de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece
la Ley Organica 3/z007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, a lo establecido por el Real Decreta-ley 6{2019, de medidas urgentes para
la garantia de la igualdad, asl como lo recogido en el Real Decreto go1/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto goz/20z20, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres,

La empresa asume el compromiso de garantizar la igualdad de oportunidades y trato
de mujeres y hombres en la empresa mediante la elaboracidn de un Plan de Igualdad,
Por ello, ha promovide la constitucidn de la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad, conformada, de forma paritaria, de una parte, por las personas designadas
por la Direccidn de la empresa, y por otra, por una representacion de las personas
trabajadoras integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos
mas representativos del sector al que pertenece la empresa y con legitimacién para
formar parte de la comisién negociadora del convenio de aplicacién, que han acudido
al llamamiento.

*M? Rosario Medina Sanchez FeSMC UGT jgualdad.hosteleria.madrid@fesmeugt.org

* Mario Agudo Villanueva marioagudo @servicioshosteleros.com

* | aura Beato Vazquez rrhh@servicioshosteleros.com

Afrontamos la negociacién y posterior implantacién del Plan de Igualdad como una
modernizacidn de nuestro sistema de gestidn empresarial que producira sin lugar a
dudas una estructura interna y unas relaciones con la sociedad en la que nuestras
acciones estén libres de discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo al avance
hacia una sociedad en la que laigualdad sea real y efectiva.

Villaviciosa de Odén, a 12 de Qctubre de 2024

(Firma de la Alta Direccidn)

Firmada digitalmente por
46876605Y 46876605Y MARID AGUDO

MARIO AGUD ng.llyz:umujl_lzm:m:m



5. Analisis

Para realizar el diagnéstico hemos seguido en la medida de lo posible lo indicado en la normativa
relativa a igualdad.

5.1. Metodologia y fuentes de informacion utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH) en su articulo 46.2 senala la necesidad de realizar un diagndstico, negociado entre la
representaciéon empresarial y la representacion de las personas trabajadoras, previo a la
elaboracion del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realizacion de dicho diagndstico se
necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas materias que
debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se
solicita informacién desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto nimeros
absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion)
y vertical (indice de concentraciéon) para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de andlisis incluidos en el diagnédstico responden a las materias que debe contener
un plan de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aquellos ambitos de
analisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato
de mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial.

) Violencia de género.

Para la realizacion del diagnéstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la
LOIEMH). El desarrollo del diagnéstico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:

1. Anadlisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccién, para promocion, descripcion de puestos,
protocolos de actuacion para retribucién variable, complementos y mejoras personales,
medidas o protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, medidas para mujeres victimas
de violencia de género, etc.).

2. Anadlisis de datos Cuantitativos:

Calculo de ratios en relaciéon a la representatividad de género y sobre los procesos de
Recursos Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigledad, acceso,
promociones, retribuciones, condiciones laborales...).
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Interpretacion de los indices de datos cuantitativo:

e Indice de Distribucién (indicador extra sexo), porcentajes de calculo horizontal, que
aporta informacion sobre la distribucién de mujeres y hombres (relaciones de género).
Representado en las tablas por:

- % mujeres/ Total (% m/t): % de mujeres con respecto al total de mujeres y hombres
en cada franja horizontal

- % hombres / Total (% h /t): % de hombres con respecto al total de mujeres y
hombres en cada franja horizontal

Para establecer las conclusiones del diagnodstico de indicadores cuantitativos se debe

partir del principio de presencia o composicion equilibrada. Seguin la Disposicion

Adicional Primera de la Ley Orgénica 3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de

Mujeres y Hombres, se entiende por composicidén equilibrada la presencia de mujeres y

hombres de forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas de cada sexo no

superen el 60% ni sean menos del 40%.

e Indice de concentracién (indicador intra sexo), porcentajes de calculo vertical, que
aporta informacion sobre la situacion de las mujeres con respecto a si mismas y de los
hombres como respecto a si mismos. Representada en las tablas por:

- Y%mujeres /mujeres total (%om/tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres
- %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de hombres

Asi, en el proceso de diagndstico se han utilizado las siguientes fuentes de informacién:

e Base de datos con informacién sociodemografica y laboral de la plantilla.

e Documentacion e informes sobre politicas, procesos, herramientas e iniciativas
llevadas a cabo por el departamento de personal con respecto a la gestion de la
plantilla.

e Entrevistas con personas clave de la organizacion en la gestion de personal.

e Cuestionarios al departamento de personal

e Encuestas a la plantilla.

El analisis cualitativo se ha completado con el analisis de diversa documentacion, tanto de
caracter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio
Colectivo de aplicacion, Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso, Ofertas de
trabajo, Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de Seleccion, contratacion,
promocién y formacion. Se han realizado diferentes entrevistas personales de caracter
individual con personal clave de la empresa, asi también se les ha pasado una encuesta
elaborada por el Ministerio de Igualdad que recoge aspectos relevantes para el diagndstico
del plan de igualdad.

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados
Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcién de gestion de personal recogidos
en este informe se refieren a plantilla activa en 2024 y a la actividad desarrollada durante los

meses de enero a diciembre de 2024 para aquellas areas en las que es necesario incidir en la
evolucion.

5.3. Fecha de realizacidon del diagnéstico

El diagndstico se ha realizado durante el afio 2025.



5.4. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su
elaboracién

En el proceso de elaboracién y negociaciéon del diagnéstico han intervenido las personas que
forman de la Comisién Negociadora:

e De una parte, como representacion de Servicios Hosteleros a Colectividades S.L.

- Mario Agudo Villanueva en calidad de director.
- Laura Beato Vazquez en calidad de responsable de Recursos Humanos.

e De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras

- Charo Medina Sanchez de FeSMC-UGT MAdrid

6. Conclusiones del analisis de datos

Ver ANEXO |

7. Objetivos

7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del Il Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en la accién de Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. en toda su estructura y
politica de gestion, corrigiendo los desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales
desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

= Difundir la cultura de la organizacién que permita asentar el principio de igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura.

= Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

= Garantizar en la organizacion la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo.

e Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales y niveles.
Favorecer la promocion interna y seleccion con objeto de alcanzar una representacion
equilibrada de la mujer en la plantilla.

= Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla,
prestando especial atenciéon a las personas que forman parte de la Comision de
Seguimiento de Igualdad.



= Garantizar el principio de igualdad retributiva.

» Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar en
la plantilla.

= Asegurar la utilizacion del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas
de la empresa.

= Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de oportunidades
en todos los niveles organizativos.

= Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

= Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.

7.2. Objetivos especificos

A continuacion, se detallan los objetivos especificos acordados para cada una de las areas que
seran desarrollados a continuacion a través de distintas medidas:

e Seleccion y contratacion:

>

\\\’\

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion.
Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccion de las candidaturas.

Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.

e Clasificacion profesional:

S
»

Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

Identificar y definir los puestos de trabajo de la organizacion, asegurando que
todos los puestos de trabajo tienen una denominacion neutra.

Usar criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracién o evaluacién de
puestos de trabajo.

Facilitar el acceso y la promocién profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

¢ Formacion:

>

Y

Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.

Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de
disfrutar de la formacion.

Formacion en igualdad entre mujeres y hombres dirigida y sesgos inconscientes
a toda la plantilla, asi como a las Comisiones Ejecutivas.
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~

»

Formacion en igualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de
seleccion.

Promocioén profesional:

\;
N

»

>

Generar transparencia en el proceso de promocion profesional garantizando el
principio de igualdad.

Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.

Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocién interna.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva:

>

Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo.

Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacién
(mensajerias y correos electrénicos) para garantizar el tiempo de descanso y
vacaciones de la plantilla.

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

N

r

\%

v

Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla.
Facilitar a la plantilla la conciliacion de su vida familiar, personal y laboral.

Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores conozcan sus derechos de
conciliacion y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

Conseguir que para las trabajadoras y los trabajadores el ejercicio de los
derechos de conciliacion y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en
el desarrollo profesional.

Infrarrepresentaciéon femenina

Y

Y

Conseguir la composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en los grupos profesionales con menor representacion femenina, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Facilitar el acceso y la promocién profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

Retribuciones:

Y

Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacion por
razén de sexo.
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N

>

Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de
género en cuanto a complementos, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

Prevenir comportamientos de acoso sexual Y/o por razén de sexo.

Contar con un Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,
completamente adaptado a la realidad actual y al Plan de Igualdad de NOMBRE
EMPRESA.

Dar a conocer al conjunto de la plantilla el Protocolo de prevencién del acoso
sexual y/o por razon de sexo, asi como el procedimiento y cauce de denuncias
que en el mismo se establece.

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, creando un ambiente laboral en el que se proteja la dignidad tanto de
mujeres como de hombres.

Promover que las personas que vayan a resolver los procedimientos instados por
las personas trabajadoras relativas a denuncias de acoso sexual y/o por razén de
sexo de los conocimientos y competencias necesarias para instruir el proceso de
investigacion y resolucion.

Realizar pildoras formativas o acciones de sensibilizaciéon dirigidas a toda la
plantilla sobre acoso sexual y/o por razén de sexo.

Salud laboral desde la perspectiva de género:

>

‘7

Y

Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencién
de riesgos laborales.

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla, adaptandolas a las distintas caracteristicas
de trabajadoras y trabajadores.

Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras, con perspectiva de género.

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla.

Comunicacion e imagen interna y externa:

» Garantizar una imagen y lenguaje no sexista en cada acciéon y comunicacion de la

organizacion.

» Utilizar el lenguaje neutro que impida sesgos de género en publicaciones y

comunicaciones de la organizacion.

» Que toda la informacién que se envia por parte de la organizacion, llegue a toda la
plantilla y se realice con lenguaje inclusivo
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» Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de
igualdad.

» Dar a conocer a la plantilla la aprobacién y contenido del Il Plan de Igualdad de
Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. y de cuantas acciones en materia de
igualdad, conciliacion y corresponsabilidad se lleven a cabo.

» Conocer la percepcion de las personas trabajadoras sobre la implementacion de la
igualdad de oportunidades en las politicas de gestion de personal.

= Violencia de género:
» [Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y

adoptar medidas de apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las
trabajadoras victimas de violencia de género.

8. Medidas del plan de igualdad

Area 1: Seleccién y contratacion

‘ OBJETIVOS CUALITATIVOS H

e Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas
utilizadas en la seleccién, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes,
objetivos y homogéneos.

e Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion.

e Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes
areas y niveles profesionales de las entidades.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS ‘

Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos y areas
donde se dan mayores desigualdades.

e Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.
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SELECCION Y CONTRATACION

OBIJETIVO Promover la representacion equilibrada en todos los puestos, siempre que sea posible, y respondiendo
adecuadamente a los requerimientos objetivos de la vacante.

Medida Acceso de mujeres a las vacantes de puestos en los que estén infrarrepresentadas en condiciones equivalentes de
mérito, capacidad e idoneidad, en las categorias en las que la mujer esté infrarrepresentada.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de implantacién Revisién anual de vacantes y contrataciones

Responsable

Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

Registro de nuevas contrataciones por puesto, jornada, responsabilidades familiares, etc desagregadas por sexo
Indicadores de seguimiento
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SELECCION Y CONTRATACION

OBIJETIVO

Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Garantizar que las personas que participan de la seleccién de personal conocen el plan de igualdad y especificamente las medidas en
materia de seleccion y contratacion.

Formacion en seleccion de personal y conocimiento del Plan de igualdad, asi como de la necesidad de la empresa de contratacion en los
diferentes puestos a ocupar.

Todas las personas que estén relacionas con la contratacion de personal.

Durante la vigencia del plan

RRHH

Formacidn en Igualdad para las personas que tengan que ver con contratacion

Descripcion detallada del proceso de contratacion.

Documentos de elaboracién de Protocolo para la contratacion.
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Area 2: Clasificacién profesional

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el sistema de clasificacion profesional.

e Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas y niveles profesionales de las entidades.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos y areas donde se dan mayores desigualdades.

o Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.
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CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en el acceso a la promocion interna y desarrollo profesional dentro de la empresa.

Medida Registrar la titulacion y formacion de todo el personal, a través de las herramientas con las que cuenta
la Cia, especialmente, el portal de personal, con el fin de conocer su potencial y tener la informacion
necesaria para poder realizar una cobertura interna de vacantes, que favorezcan la promocion
profesional.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de implantacion Seis meses desde la en|trada en vigor del Plan

Responsable RRHH/Operaciones/IT

Recursos asociados Base de datos elaborada para este fin.

Ne de CVs/ficha de identificacién del personal actualizados.

Indicadores de seguimiento Ne de candidaturas identificadas por la empresa invitadas a participar en procesos de promocion
interna

N2 de candidaturas identificadas por la empresa que consiguen la promocién
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Area 3: Formacién

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a la formacion.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

o Formar a la totalidad de la empresa e igualdad
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FORMACION

OBIJETIVO

Medida

Personas destinatarias

nograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de disfrutar de la formacién que ofrece la empresa

Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formacién de la empresa

Todas las personas trabajadoras

Durante la vigencia del plan

RRHH

Presupuesto del Plan de Formacion.

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

Datos, desagregados por sexo, sobre las necesidades de formacion de la empresa.
Numero total de horas de formacién y de participantes, desagregados por sexo.

Nuamero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de licencia y/o excedencia o en uso de medidas de

conciliacién.
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FORMACION

OBIJETIVO

Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Conseguir que los responsables adquieran conocimientos en Igualdad de oportunidades

Formacién en igualdad entre mujeres y hombres dirigida, especialmente, a la direccién y mandos intermedios.

Jefaturas de departamentos y de drea, direccion

Bianual

Departamento de RRHH

Cursos de formacidn realizados a cargo del presupuesto del Plan de Formacion por personal experto externo, y todos los medios
materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

Numero de cursos realizados, horas y personas asistentes desagregadas por sexo.
Numero de acciones de formacion y sensibilizacion en materia de igualdad realizadas.
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FORMACION

OBIJETIVO

Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacién

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Formar a la totalidad de la empresa en igualdad.

Formacién en igualdad entre mujeres y hombres dirigida al conjunto de la plantilla.

La plantilla en su conjunto.

Anualmente

Departamento de RRHH

Cursos de formacidn realizados a cargo del presupuesto del Plan de Formacién por personal experto externo.
Serdn utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

Numero de cursos realizados, horas y personas asistentes desagregadas por sexo.
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FORMACION

OBIJETIVO

Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de disfrutar de la formacion que
ofrece la empresa. Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formacidn de la empresa

Realizar la formacidn obligatoria dentro del horario laboral y lugar de trabajo, siempre que las circunstancias
organizativas del centro lo permitan. En caso contrario, buscar otras alternativas y compensar, mediante tiempo
de descanso o salario, el tiempo dedicado a formacidn fuera de la jornada laboral ordinaria. En caso de que la
accion formativa coincida con un dia de descanso del empleado/a, éste/a podra optar por acudir ono a la
mismaj; en este caso, sera llamado/a a una convocatoria en otro momento.

El conjunto de la plantilla

Durante toda la vigencia del Plan.

Departamento de Organizacion y Personas y Departamento de formacion

Presupuesto del Plan de Formacion.
Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregados por sexo.
N de horas realizadas fuera del horario laboral

N2 de horas compensadas en descanso

N2 de horas compensadas en salario
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FORMACION

OBJETIVO

Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Potenciar el desarrollo profesional de las mujeres, formando a las trabajadoras en especialidades depuestos en
los que estén subrepresentadas, que permita su acceso a la promocidn de puestos de mayor responsabilidad asi
como puestos de trabajo diferentes a los que tradicionalmente ocupan en la empresa.

Identificar, a través de los registros de formacidn que se lleven a cabo, las mujeres en plantilla que por su perfil
(formacidn, experiencia, competencias, aptitudes y actitudes) tengan posibilidades de optar a puestos de mayor

responsabilidad, disefiando un plan de desarrollo profesional especifico, siempre que las circunstancias lo
permitan

Todas las trabajadoras en plantilla

Inmediato, una vez que se cuente con los datos de formacion

Departamento de Organizacién y Personas y Departamento de formacion

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

N2 de acciones de desarrollo profesional disefiadas
N2 de mujeres que participan.
N2 de personas promocionadas que asistieron a las acciones formativas para promocién a NIVELES I, 1 Y llI
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Area 4: Promocién profesional

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Impulsar la promocién o movilidad funcional de la plantilla, priorizando frente a nuevas contrataciones.

e Fomentar una cultura organizacional inclusiva que promueva el desarrollo profesional de mujeres y hombres en igualdad de condiciones,
eliminando sesgos de género en los procesos de promocion.

o Garantizar la transparencia y objetividad en los criterios de evaluacién para ascensos, asegurando que todas las personas tengan acceso
equitativo a oportunidades de desarrollo profesional.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

¢ Incrementar la proporcion de mujeres en puestos de responsabilidad o direccion.
o Asegurar que al menos el 50 % de las promociones internas en cada ciclo anual incluyan candidaturas de ambos sexos.
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PROMOCION PROFESIONAL

OBIJETIVO Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocién interna.

Medida Impulsar la promocién o movilidad funcional de la plantilla, priorizando frente a nuevas contrataciones eliminando sesgos de género en
los procesos de promocion y garantizando la transparencia y objetividad en los criterios de evaluacion para ascensos.

Personas destinatarias La plantilla en su conjunto.

Cronograma de implantacién Durante toda la vigencia del plan

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Serdn utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

NuUmero de procesos de promocion realizados.
Indicadores de seguimiento Ndmero de personas de la plantilla, desagregadas por sexo, que promocionan en cada uno de los procesos de promocion.
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PROMOCION PROFESIONAL

OBIJETIVO Facilitar a la plantilla acceder a la promocién interna mediante formacién para cumplir los requisitos de otros puestos especialmente
aquellos donde las mujeres se encuentren infrarrepresentadas como puestos de direccion, etc.

Impulsar la promocién o movilidad funcional de la plantilla, priorizando frente a nuevas contrataciones eliminando sesgos de género en
los procesos de promocidn y garantizando la transparencia y objetividad en los criterios de evaluacion para ascensos.

Personas destinatarias La plantilla en su conjunto.

Cronograma de implantacién Durante toda la vigencia del plan

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Plan de formacién

Serdn utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.
Listado de formaciones realizadas para promocidn interna desagregados por sexo

Indicadores de seguimiento Ndmero de procesos de promocidn realizados.
Ndmero de personas de la plantilla, desagregadas por sexo, que promocionan en cada uno de los procesos de promocion.

26



CONDICIONES LABORALES

OBIJETIVO Reducir lo mas posible la parcialidad femenina en la empresa

Mejorar las jornadas de trabajo de la plantilla aumentado las jornadas a tiempo parcial o en mas horas o tiempo completo.

Personas destinatarias Toda la plantilla a tiempo parcial.

Cronograma de implantacién Durante toda la vigencia del plan

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Todos los responsables de areas, departamentos etc. que informaran a la plantilla de las vacantes

informacidn en papel en los tablones

Registro de vacantes tanto de aumento de horas como de jornadas completas
Indicadores de seguimiento Documentos informativos a toda la plantilla (Tablones de anuncios, mails, intranet, etc)

Personas que han aumentado las jornadas desagregadas por sexo.

27



PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO

Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén
subrepresentadas, alcanzando durante la vigencia del plan la promocién de un 60% de mujeres sobre el total
de promociones.

Analizar en la Comisidn de Seguimiento los criterios establecidos por la Empresa para la promocidn interna de la
plantilla (etapas del proceso de seleccién, y quienes son responsables del proceso) y desarrollar e implantar un
procedimiento que garantice la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en todo el proceso.

Comisién de Seguimiento

Seis meses desde la entrada en vigor del Plan

RRHH

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo

Procedimiento creado
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PROMOCION PROFESIONAL

OBIJETIVO

Medida

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres mediante la
aplicacion efectiva de un Procedimiento de Promocion Profesional transparente, objetivo y conocido por la
plantilla.

Creacidn de un catalogo de todos los puestos (perfil, profesional, requisitos e idoneidad para cada uno de los
puestos; formacion/experiencia requerida) haciéndolo accesible a la plantilla.

Seis meses desde la entrada en vigor del Plan

RRHH

Serdn utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo

-N2 de puestos revisados.
-Catdlogo de puestos creado.
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PROMOCION PROFESIONAL

OBIJETIVO

Medida

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén
subrepresentadas, alcanzando durante la vigencia del plan la promocién de un 60% de mujeres sobre el total
de promociones.

Realizar un seguimiento periddico de los casos de promocidon gestionados en el periodo, recogiendo
informacidn de vacantes, procesos de promocidn abiertos y de su resultado, desagregando la informacion por
sexo, puesto de trabajo, grupo, tipo de jornada, (identificando también las personas con reduccién de jornada
que participan en el proceso con independencia del tipo de jornada anterior a aplicar la reduccidn), y categoria,
identificando ademas el puesto de origen y destino de las promociones realizadas.

Inmediato, una vez desarrollado, comunicado e implantado el procedimiento de
promocién profesional.

RRHH

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo

N¢ total de vacantes (distinguiendo tipo de jornada; puesto de origen y de destino; criterio aplicado)/
N2 de Candidaturas recibidas y evaluadas/N2 de Vacantes cubiertas por promocion interna (con mismo
detalle que en el indicador 1)/Ratio Candidatura (N2 Candidaturas /N2 Vacantes cubiertas)
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PROMOCION PROFESIONAL

OBIJETIVO

Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.

Facilitar a la plantilla acceder a la promocion interna mediante formacion para cumplir los requisitos de otros
puestos especialmente aquellos donde las mujeres se encuentren infrarepresentadas como puestos de direccion,
etc. Se promoverd la promocion interna a través de la formacion de la plantilla en los diferentes puestos en la
empresa para promocién de la carrera profesional, impulsando la promocidn o movilidad funcional

de la plantilla

Toda la plantilla.

Desde la aprobacidn del plan y durante toda su vigencia.

Departamento de Organizacién y Personas y/o departamento de formacién

Plan de formacién
Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

Listado de formaciones realizadas para promocién interna desagregados por sexo

Numero de procesos de promocién realizados.

Numero de personas de la plantilla, desagregadas por sexo, que promocionan en cada uno de los procesos de
promocion.
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Area 5: Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva

OBJETIVOS CUALITATIVOS

o Identificar y corregir posibles desigualdades salariales entre mujeres y hombres que desempefian trabajos de igual valor dentro de la organizacion.
¢ Fomentar una cultura de transparencia y equidad retributiva, promoviendo la confianza y el compromiso del personal con la politica salarial de la
empresa.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Reducir en al menos un 50 % la brecha salarial de género detectada en puestos de igual valor en un plazo de 12 meses.
o Asegurar que el 100 % de los complementos salariales y extrasalariales estén justificados por criterios objetivos y no discriminatorios antes de
finalizar el ejercicio fiscal.

32



CONDICIONES LABORALES

OBIJETIVO Conseguir la igualdad retributiva entre mujeres y hombres y cumplir el principio de transparencia retributiva poniendo en conocimiento
de la comision de seguimiento y evaluacion del plan y RLPT anualmente el registro retributivo

Medida Presentacion del registro retributivo anual a la comision de seguimiento y evaluacion y a la RLPT si la hubiera

Personas destinatarias Comisidn de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad y Comité de empresa.

Cronograma de implantacién iz el s

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

Registro retributivo.
Indicadores de seguimiento Informe a la comision de seguimiento y RLPT sobre registro anual
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CONDICIONES LABORALES

OBIJETIVO Conseguir la igualdad retributiva entre hombres y mujeres por trabajos del mismo valor.

Medida Aplicar formulas de control objetivo sobre el cumplimiento de las circunstancias retribuirles mediante los complementos salariales
adscritos a un puesto

Personas destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del plan y revisién anual en el registro retributivo

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

N2 de complementos afectados
Indicadores de seguimiento % de plantilla afectada desagregada por sexo

Puesto, Grupo profesional y Escala
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rea 6: Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Fomentar una cultura organizacional corresponsable, que valore y respete el equilibrio entre la vida laboral y personal de todas las personas

trabajadoras, independientemente de su género.
¢ Eliminar estereotipos de género asociados al cuidado familiar, promoviendo que tanto hombres como mujeres ejerzan sus derechos de conciliacion

de forma equitativa.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Garantizar que al menos el 90 % de las solicitudes de conciliacion recibidas sean resueltas en un plazo maximo de 15 dias habiles.
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DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

OBJETIVO Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores conozcan sus derechos de conciliacion y de corresponsabilidad para que puedan hacer
uso de los mismos.

Medida Difundir las medidas de conciliacién y corresponsabilidad al conjunto de la plantilla a través de los medios de comunicacion utilizados en
la empresa. Actualizar los cambios legales que se vayan introduciendo en el Estatuto de los Trabajadores, convenio colectivo y normativa
reguladora laboral.

Personas destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del plan.

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

Verificacion de la elaboracion de documentos informativos sobre medidas de conciliacion y corresponsabilidad.
Indicadores de seguimiento NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos y medidas.
Evolucién en el uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad.
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO

Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Favorecer la conciliacidn y corresponsabilidad de toda la plantilla

Licencia retribuida para acompafiamiento de el/la otro/a progenitor/a, o conviviente a las citas médicas de
reproduccion asistida , examenes prenatales y preparacion al parto, independientemente de su situacion legal
de pareja. (previa justificacion de situacién como certificado de empadronamiento)

Personas trabajadoras conyuges de una mujer embarazada.

Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia

Departamento de Organizacién y Personas y todos los departamentos responsables.

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

N de veces que se ha solicitado la medida
N2 de veces que se ha concedido la medida
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores disfruten en igualdad de sus derechos de conciliacion y de
corresponsabilidad

Medida En el caso de permiso retribuido (de familiares de primer grado de consanguineidad) por enfermedad grave,
hospitalizacidn o intervencion quirurgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario, el permiso podra
ejercerse dentro del periodo de 15 dias posteriores al hecho causante, previo acuerdo con la empresa,
informando de ello con el maximo de tiempo posible.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de implantacién Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia

Responsable Departamento de Organizacion y Personas y todos los departamentos responsables.

Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

N2 de veces que se ha solicitado la medida
Indicadores de seguimiento N2 de veces que se ha concedido la medida
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

(0]:1]3 1}Y/o] Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores disfruten en igualdad de sus derechos de conciliacion y de
corresponsabilidad

Medida Licencia retribuida para asistencia a citas médicas en tratamientos oncoldgicos, por el tiempo indispensable.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de implantacién Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia

Departamento de Organizacion y Personas y todos los departamentos responsables.

Responsable

Recursos asociados Serdn utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

N2 de veces que se ha solicitado la medida
Indicadores de seguimiento N2 de veces que se ha concedido la medida

39



EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Mantenimiento de puesto de trabajo para familias en situacidn de vulnerabilidad a través de la conciliacion y
corresponsabilidad de toda la plantilla

OBJETIVO

Excedencia especial con reserva de puesto de trabajo por el tiempo maximo estipulado en la legislacion vigente
(convenio colectivo, ET) para familias monoparentales con hijos/as menores de 12 afios.

Cronograma de implantacién Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia

Departamento de Organizacion y Personas y todos los departamentos responsables.

Responsable

Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

N2 de veces que se ha solicitado la medida
Indicadores de seguimiento N2 de veces que se ha concedido la medida
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO Favorecer la conciliacién y corresponsabilidad de toda la plantilla

(Licencia retribuida) o Tiempo necesario para acompafiar a los hijos/as menores y familiares de primer grado
de consanguinidad mayores de 65 afios, al médico especialista. El personal solicitara la visita médica en horario
no laboral. Se avisara con un minimo de 15 dias de antelacién para que, si es posible, la empresa pueda
modificar el turno o jornada.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de implantacion Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia

Departamento de Organizacion y Personas y todos los departamentos responsables.

Responsable

Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

N2 de veces que se ha solicitado la medida
Indicadores de seguimiento N2 de veces que se ha concedido la medida
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Area 7: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVOS CUALITATIVOS

Fomentar un entorno laboral seguro y respetuoso, libre de conductas que puedan constituir acoso sexual o por razén de sexo, promoviendo la
tolerancia cero ante estas situaciones.

Sensibilizar y formar al personal sobre qué constituye acoso, como identificarlo y como actuar ante posibles casos, fortaleciendo la cultura de respeto
e igualdad.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

o Impartir formacioén especifica sobre prevencion del acoso a la plantilla.
o Establecer un protocolo de actuacion accesible y conocido por al menos el 90 % del personal, medido a través de encuestas internas de
conocimiento.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO Dar a conocer a la plantilla mediante comunicaciones o publicaciones, en los canales utilizados por la plantilla, el Protocolo de Acoso
sexual y por Razdn de sexo y aquellas otras novedades legislativas o de otra indole relacionadas con el acoso sexual y por razén de sexo.

Medida Contar con una plantilla informada en materia de acos sexual y por razén de sexo.
Personas destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de implantacion Durante la vigencia del plan.
Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Serdn utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo.

Pantallazo de las publicaciones del Protocolo de Acoso Sexual, asi como de las nuevas cuestiones legislativas relacionadas con este tema.

Indicadores de seguimiento
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO Sensibilizar y formar al personal sobre qué constituye acoso, coémo identificarlo y cémo actuar ante posibles casos,
fortaleciendo la cultura de respeto e igualdad.

Medida Contar con un aplantilla informada en materia de acoso sexual y por razén de sexo

Personas destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del plan.

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Se utilizardn todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Justificacion de la comunicacién de las nuevas cuestiones legislativas relacionadas con el acoso sexual y por razén de sexo.

Indicadores de seguimiento
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ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO

Medida

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Conseguir que exista dentro de la empresa un ambiente exento de acoso

por razén de sexo y/o orientacidn sexual, arbitrando las condiciones adecuadas para que los
procedimientos de denuncia se realicen con las maximas garantias para todas las partes.

Se difundira entre toda la plantilla el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo a través del correo

electronico, intranet o cualquier otro procedimiento de informacidn de la empresa y a todas la personas de
nueva contratacion se le enviara una copia de dicho documento

Toda la Plantilla

Inmediatamente después de la entrada en vigor del Plan

RRHH y Departamento de comunicacion

Se utilizardn todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Comunicaciones realizadas a toda la plantilla
Comunicaciones a las nuevas contrataciones
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Area 8: Salud laboral

OBJETIVOS CUALITATIVOS

Promover un entorno de trabajo saludable y seguro, que tenga en cuenta las diferencias de género en la exposicion a riesgos laborales fisicos,
psicosociales y organizativos.

Integrar la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborales, asegurando que las medidas preventivas respondan a las necesidades
especificas de mujeres y hombres.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

Realizar al menos una campana anual de sensibilizacion sobre salud mental y bienestar emocional dirigida a toda la plantilla.
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SALUD LABORAL

OBJETIVO Mejorar la salud fisica y mental de las trabajadoras.
Reducir el absentismo y mejorar el clima laboral.
Promover una cultura organizacional mas inclusiva y equitativa.

Medida Adaptacion de los protocolos de prevencidon de riesgos laborales a las diferencias fisiologicas y sociales entre hombres y mujeres. La
empresa deberd revisar y adaptar sus evaluaciones de riesgos y medidas preventivas teniendo en cuenta factores especificos que afecten
de forma diferenciada a las mujeres, incluyendo los riesgos psicosociales especificos de cada puesto de trabajo. Tendra que adaptar
herramientas, mobiliario o equipos para evitar lesiones musculoesqueléticas mas comunes en mujeres debido a diferencias de talla, fuerza
o proporciones corporales, establecera protocolos especificos para proteger la salud de trabajadoras embarazadas, incluyendo
reubicacion temporal, reduccion de carga fisica o exposicion a sustancias peligrosas o abordara el impacto del acoso laboral, la doble carga
(trabajo y cuidados) y el estrés derivado de roles de género, con medidas como apoyo psicolégico, flexibilidad horaria o formacién en
igualdad.

Personas destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del plan.

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Tasa de incidencia de enfermedades laborales desagregada por sexo.

Indicadores de seguimiento Presentacion por parte de la empresa de PRL a la Comisién de Seguimiento y evaluacidn de riesgos Psicosociales por puesto de trabajo
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SALUD LABORAL

OBJETIVO Visibilizar cémo los factores psicosociales afectan de forma diferenciada a mujeres y hombres, reconociendo que las cargas
familiares, los estereotipos de género y la doble jornada impactan de manera desigual en la salud mental.

Promover la corresponsabilidad emocional en el entorno laboral, fomentando que tanto mujeres como hombres se sientan
legitimados para expresar malestar, pedir ayuda y acceder a recursos de apoyo sin prejuicios ni estigmas de género.

Medida Campania de sensibilizacidn sobre salud mental y bienestar emocional dirigida a toda la plantilla.

Personas destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del plan.

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Ne de publicaciones realizadas

Indicadores de seguimiento
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Area 9: Comunicacion e imagen empresarial

OBJETIVOS CUALITATIVOS

Promover una imagen corporativa inclusiva y libre de estereotipos de género, que refleje el compromiso de la empresa con la igualdad entre
mujeres y hombres en todos sus canales de comunicacion.
Garantizar que la comunicacién interna y externa utilice lenguaje inclusivo y no sexista, fomentando una cultura organizacional respetuosa y

equitativa.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Revisar el 100 % de los materiales de comunicacién institucional (web, redes sociales, folletos, campafas) para eliminar expresiones sexistas y
asegurar representaciones equilibradas de género en imagenes y mensajes.

o Formar al menos al 80 % del personal de comunicacién y marketing en igualdad de género, lenguaje inclusivo y representacion no estereotipada
antes de finalizar el afo.
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LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL

OBIJETIVO Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccidn y contratacion. asi como velar por que en la comunicacion interna
y externa se utilice lenguaje inclusivo y no sexista

Medida Utilizar en los anuncios de la empresa y en los anuncios para la contratacién de personal, un lenguaje no sexista e inclusivo y no
discriminatorio por razén de sexo.

Personas destinatarias Toda persona susceptible de participar en un proceso de seleccién de la empresa.

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del plan.

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Se utilizaradn todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Numero de ofertas publicadas. Numero total de procesos de seleccion realizados. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
candidaturas presentadas. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos de seleccién. Nimero

Indicadores de seguimiento ) . :
y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.
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LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL

OBIJETIVO Dar a conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del Il Plan de Igualdad de Servicios Hosteleros a Colectividades S. L. y de cuantas
acciones en materia de igualdad, conciliacion y corresponsabilidad se lleven a cabo.

Medida Informar a la plantilla de la aprobacién del Plan de Igualdad

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del plan.

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Publicacién del nuevo Plan de Igualdad.

Indicadores de seguimiento
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LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL

OBIJETIVO

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Garantizar y velar por tener una imagen y lenguaje no sexista en cada accién y comunicacién de la empresa tanto interna y como externa.

Ofrecer a todo el personal la informacidn del Plan de Igualdad y el conocimiento de las medidas negociadas para su implantacion.

Inclusién de la perspectiva de género, en las publicaciones y estudios elaborados por la empresa.

Toda la plantilla

Durante la vigencia del plan.

Departamento de RRHH

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Revision de publicaciones y comunicaciones.
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LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL

OBIJETIVO Garantizar y velar por tener una imagen y lenguaje no sexista en cada accién y comunicacion de la empresa tanto interna y como externa.

Medida Formar al personal de comunicacién y marketing en igualdad de género, lenguaje inclusivo y representacion no estereotipada
antes de finalizar el afo

Personas destinatarias Personal de comunicacién y marketing

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del plan.

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Se utilizardn todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Curso realizado en igualdad

Indicadores de seguimiento
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LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL

OBJETIVO Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha del Plan de Igualdad, de los principios
que lo inspiran, sus métodos de realizacidn, sus objetivos y los resultados esperados.

Medida Organizar sesiones informativas, dirigidas al conjunto del personal de la empresa, en las que se expliquen el
porqué y los objetivos del Plan de Igualdad. Se harda un calendario de sesiones informativas, consensuado en el
seno de la Comision. y tener el documento accesible a toda la plantilla para su consulta

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de implantacion Informar a toda la plantilla en un plazo de un mes desde la firma del plan y a todas la nuevas contrataciones
Sesiones durante los primeros 6 meses

Responsable Departamento de Organizacidn y Personas y el departamento responsable.

Recursos asociados Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Calendario de sesiones, Documentos Informativos mails
Indicadores de seguimiento Documento Plan de Igualdad
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LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL

OBJETIVO Dar a conocer a la plantilla la aprobacién y contenido del | Plan de Igualdad de NOMBRE EMPRESA y de cuantas
acciones en materia de igualdad, conciliacidn y corresponsabilidad se lleven a cabo.

Medida Entregar los documentos del Plan de Igualdad y Protocolos de acoso sexual y por razén de sexo y de apoyo a las
Victimas de violencia de género, via telematica o en papel si el/la trabajador/a no tiene correo electrénico,
cuenta de empresa, etc.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de implantacion Enviar a toda la plantilla en un plazo de tres meses desde la firma del plan y a todas la nuevas contrataciones

Responsable Departamento de Organizacion y Personas y el departamento responsable.

Recursos asociados Se utilizardn todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Documentos Informativos
Indicadores de seguimiento Documento Plan de Igualdad
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LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL

OBIJETIVO

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Mantener a la plantilla informada de todas las cuestiones relacionadas con la igualdad de oportunidades,
conciliacién y corresponsabilidad y otras que les puedan afectar.

Informacion a la plantilla de las novedades legislativas o de otro tipo en materia de igualdad e igualdad laboral.

Todas las personas trabajadoras de la empresa.

Durante toda la vigencia del Plan.

Departamento de Organizacion y Personas y el departamento responsable.

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Numero y contenido de las publicaciones o comunicaciones al respecto.
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Area 10: Violencia de género

OBJETIVOS CUALITATIVOS

o Fomentar un entorno laboral libre de violencia de género, promoviendo el respeto, la tolerancia cero y la proteccién de las personas trabajadoras frente

a cualquier forma de violencia.
e Sensibilizar a la plantilla sobre la deteccion, prevencion y actuacion ante situaciones de violencia de género, integrando esta perspectiva en la

cultura organizacional.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

o Difundir el protocolo interno de actuaciéon y apoyo ante situaciones de violencia de género a toda la plantilla.
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VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVO Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de apoyo, atencién, proteccién y
asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

Elaborar y dar a conocer a las personas de nuevo ingreso el procedimiento o protocolo de apoyo y proteccion a seguir en casos de
trabajadoras victimas de Violencia de Género y difusidn entre la plantilla del mismo.

Personas destinatarias Toda persona trabajadora susceptible de ser victima de Violencia de Género.

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del plan.

Responsable Departamento de RRHH

Recursos asociados Se utilizardn todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Comunicacion a las personas trabajadoras de nuevo ingreso de la existencia del protocolo contra la violencia de género.

Indicadores de seguimiento
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VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVO Transmitir los valores de respeto a las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres para atajar las
violencias de género

Medida Se realizard, en el seno de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, una campafia informativa con
motivo del Dia Internacional para la eliminacion de la violencia contra las mujeres (25 de noviembre).

Personas destinatarias Todala plantilla

Cronograma de implantacién durante toda su vigencia.

Responsable Departamento de Organizacién y Personas y el departamento responsable.

Recursos asociados Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

Informacidn sobre la campania (folletos, carteles, etc.)

Indicadores de seguimiento
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VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVO
transmitir los valores de respeto a las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres para atajar las

violencias de género

Medida Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto a las mujeres y fomentar la
igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de sensibilizacion y formacidn para mandos intermedios.
Asimismo, la empresa pondra a disposicion de los empleados/as recursos didacticos relacionados con la
deteccion y prevencion de todo tipo de violencias de género.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de implantacién durante toda su vigencia.

Responsable Departamento de Organizacion y Personas y el departamento responsable.

Recursos asociados Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.

N de cursos de formacion e informacion desagregada por sexo

Indicadores de seguimiento Documentos de sensibilizacién

Documentos didacticos entregados a la plantilla

Informacidn sobre la entrega de documentos didacticos, campafa de sensibilizacion, etc. (Intranet, mails)
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9. Ambito de aplicacién y vigencia

Ambito Personal

El Plan de Igualdad sera de aplicacién a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su trabajo, asi como de la
relacion o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.

Ambito Territorial

El Plan de Igualdad sera de aplicacion en la Comunidad de Madrid, donde Servicios Hosteleros
a Colectividades presta sus servicios.

Ambito Temporal: periodo de vigencia

El periodo de vigencia del Il Plan de igualdad sera de 4 afos, desde el 31 de diciembre de 2025
hasta 31 de diciembre de 2029.

Tres meses antes a la finalizacion de la vigencia del Il plan de igualdad se conformara la mesa
negociadora del 1l plan de igualdad de Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. que iniciara el
nuevo proceso en virtud de la legislacion vigente con la duracion marcada por el RD 901/2020.

10. Seguimiento, evaluacion y revisidon periédica

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacion tras su implementacion. El seguimiento
y la evaluacion constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un conocimiento preciso
sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizar4 dentro del seno de la Comision de
Seguimiento de Igualdad del Il Plan de Igualdad de Servicios Hosteleros a Colectividades S.L.
Dicha Comision sera constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

La comision de seguimiento y evaluacion estara formada por:

Mario Agudo Villanueva — director de calidad
Laura Beato Vazquez — responsable de RRHH
Maria del Rosario Medina Sanchez — responsable de las personas trabajadoras

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacion podran ser sustituidas en
caso de ausencia, dimision, incapacidad temporal o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de formar parte de la
Comisién Negociadora de Igualdad y que representen a la empresa seran reemplazadas por
esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por la representacion legal de las
personas trabajadoras.

Funciones de la Comisién de Seguimiento de Igualdad
e Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias
para el cumplimiento de los objetivos marcados.

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan de
Igualdad.
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¢ Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo. con

e objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comisién instructora en el plazo
maximo de 2 meses desde la firma del plan de igualdad.

o Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacién no
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

e Moadificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

e Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacioén parcial, donde se refleje la revision
de los indicadores y la evolucion de los objetivos alcanzada por cada medida segun el
cronograma de implementacion.

o Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el caso
de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan solventar
las dificultades que puedan surgir.

e  Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacién del Plan, asi como
definir una planificacion de reuniones de la propia comision que facilite a las partes la
organizacion y la participacion activa.

e Cualquier otra funcién que se decidiese en el seno de la comisién que promueva los valores
y la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

o Elaboracién del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Funcionamiento de la comision

Se realizaran seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, realizandose una
evaluacioén final.

La Comisién de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma ordinaria cada 6 meses, y de
forma extraordinaria siempre que se considere necesario.

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondran de las
siguientes herramientas:

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

o Verificar la ejecucioén de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

o Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el Il Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar
total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente
no detectadas.

Este seguimiento se llevara a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:
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1. Ficha de seguimiento de medidas del Il Plan de Igualdad, el modelo que se detalla
a continuacion:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE SERVICIOS
HOSTELEROS A COLECTIVIDADES S.L.

Cumplimentada por
Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores senalados en la
medida)

Indicadores de resultados
Nivel de ejecucion [] Pendiente [_Fn ejecucion [ JFinalizada

[ Lo [T T M L (A W o T T X-INC [I-W Falta de recursos humanos
la medida no se ha iniciado
o nho se ha completado

Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacion

Falta de coordinacion

Falta de conocimiento para la
implementacion

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en la
implementacion de la
medida

Soluciones adoptadas (si es
el caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro
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Documentacion acreditativa

de la ejecucion de la medida

2. Elaboracién de un informe anual del resultado del seguimiento.
La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Il Plan de Igualdad a lo largo de
su periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

o Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

o |dentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cémo se ha hecho.

La evaluacion final del Il Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afios, mediante
el calculo de la evolucién de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas del Plan a
través de la Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad que servira de base para emitir un Informe
de Evaluacién del Il Plan de Igualdad en el que se detallaran las principales conclusiones y
recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los resultados, los procesos
y el impacto en y para la empresa y la plantilla que la compone.

Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razén social.

Fecha del informe.

Periodo de analisis.
Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segun indicadores
marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnéstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad
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Informacion sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de
Seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion, consecucion
de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacién de los cuestionarios
cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccién y la plantilla.

Valoracion general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas destacados
de la ejecucioén del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han
realizado, en su caso, las medidas previstas).

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
o Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

¢,Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢,Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢, Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?
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¢, Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la
empresa?

e Senalar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como en
la gestion y clima de la organizacion.

5. Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de
igualdad.

o Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de
igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacién del Il Plan de Igualdad
estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que
permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

c) Prioridades de accion y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de

indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en
materia de igualdad.

11.Procedimiento de modificacion

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos.

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

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, 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 situacién que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.
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La Comisién de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificaciéon como
ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comisién de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacién con
la consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacién del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d)
y e) debera promoverse la constitucion de una nueva Comisién Negociadora de Igualdad en base
a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacion
de la plantilla en el momento de la constituciéon, quedando en ese momento disuelta y sin efecto
la Comision de Seguimiento de Igualdad. Esta modificacién supondra la actualizacién integra del
diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad.

12. Sistema de resolucion de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Instituto Regional de Mediacién y
Arbitraje de la Comunidad de Madrid, creado en virtud del “Acuerdo Interprofesional entre CEIM,
CEOE, CCOO y UGT sobre la creacion del sistema de Solucion Auténoma de conflictos laborales
en la Comunidad de Madrid” de 29 de noviembre de 2022 (BOCM de 2 de febrero de 2023) y
cuya actividad se regula en el “Reglamento de Funcionamiento del Sistema de Solucion
Auténoma de conflictos laborales y del Instituto Regional de Mediacién y Arbitraje de la
Comunidad de Madrid” de 17 de mayo de 2023 (BOCM 9 de junio de 2023).

13.Registro del plan de igualdad

Se procederd al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de Igualdad.
Se debera ademas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del Plan de
Igualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).

14. Glosario

ACCION POSITIVA: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional a la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido
en cada caso (Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)

ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.1)
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BRECHA DE GENERO: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de
una variable. Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres.
Cuanto menor es la brecha, mas cerca estamos de la igualdad.

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 (LOIEMH, Disposicion adicional primera).

CONCILIACION: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes
ambitos (personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de
organizacién social que facilite a mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las
responsabilidades en los ambitos publico y privado.

CORRESPONSABILIDAD: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones publicas,
empresas Y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo y
lo productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del sustento.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las
mismas garantias de participacion plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la
aplicaciéon de la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y
mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus
relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico
y, como tal, se integrara y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas”
(LOIEMH, art. 4).

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de
una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para
evitar sus posibles efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO: Variables de analisis que describen la situacién de mujeres y
hombres en la sociedad. Supone la aproximacion a la situacién de mujeres y hombres, y la
incidencia de determinados factores que implican diferencias de comportamiento entre unas y
otros.

LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina,
se infravalora y se excluye a la mujer.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentracién de mujeres y hombres en tipos
y niveles diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama
mas estrecha de ocupaciones que los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo
inferiores (segregacion vertical).
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INTRODUCCION

Se entiende por diagndstico el proceso de recogida y andlisis detallado de la
informacion necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y
cualitativos en, al menos, cada una de las materias previstas en el articulo 46.2 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, con el fin de detectar aquellas desigualdades o
discriminaciones directas o indirectas que, por razén de sexo, pudieran existir en la
empresa y, en general, cualesquiera obstaculos que impidan o dificulten la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en el mismo.

Asi, el objeto de este documento es facilitar a los miembros de la Comisiéon
Negociadora de Igualdad la informacién necesaria que permita a la empresa Servicios
Hosteleros a Colectividades S.L. contar con un diagndstico de situacién en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, obteniendo una radiografia que
facilite elaborar posteriormente un Plan de lgualdad acorde a las necesidades vy
realidades que en esta materia vive la corporacion y el personal a su servicio, y que
introduzca la perspectiva de género en todas sus actuaciones.

De esta manera, basdandose en datos objetivos, la Comisién Negociadora podrd
definir, acordar y planificar acciones concretas que permitan eliminar o minimizar al
maximo las posibles desigualdades existentes.

Con ello, se da cumplimiento al articulo 46 de la ley Orgéanica 3/2007 que define un
Plan de Igualdad como “un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendente a alcanzar en la empresa la igualdad de

70



trato de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén
de sexo”.

Este documento se corresponde con el Diagndstico de situacién mencionado en
dicho articulo, que tiene que facilitar la definicion de “ese conjunto ordenado de
medidas” basdndose en un analisis de los datos que permita llegar a conclusiones
justificadas con instrumentos probatorios.

Para la elaboracidn de este informe diagndstico se han tenido en consideracion los
datos correspondientes al afio 2024.

Cabe ainadir que el informe diagndstico ha sido dirigido por el departamento de
Recursos Humanos formado por Laura Beato Vazquez y junto con miembros del equipo
directivo, Mario Agudo Villanueva. A su vez, han participado todos los empleados y
empleadas de la empresa. Como representacién de las personas trabajadoras ha
participado Maria del Rosario Medina Sadnchez Federacién Estatal de Servicios,
Movilidad y Consumo de la Unién General de Trabajadores (FeSMC UGT).

1. IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

Razén social SERVICIOS HOSTELEROS A COLECTIVIDADES S.L

CIF B79066023

Domicilio social Calle de la Florida 3, Nave 5, Villaviciosa de Odén-28670
Forma juridica Sociedad Limitada

Afio de constitucion 1999

Persona Responsable Entidad

Nombre Mario Agudo Villanueva

Cargo Director de Calidad

Tel 666 432633 // 91616 38 41

e-mail marioagudo@servicioshosteleros.com

Persona Responsable Temas Igualdad

Nombre Mario Agudo Villanueva

Cargo Director de Calidad

Tel 666 432633// 91616 38 41

e-mail marioagudo@servicioshosteleros.com
Sector Hosteleria

CNAE 5629

Descripcién actividad Otros servicios de comidas

Dispersion geografica y ambito | Escolar
de actuacioén
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Mujeres Hombres Total

Personas Trabajadoras

250 32 282

Centros de trabajo 34 centros de trabajo

Facturacién anual (€)
3,8K

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal Si

. UNE EN ISO 14001:2015 SISTEMA DE GESTION DE
Certificados o reconocimientos obtenidos MEDIO AMBIENTE
. INOCUIDAD DE LOS ALIMENTOS ISO 22.000

Representacion Legal de Trabajadores y Trabajadoras
(indicar, en su caso n°® de mujeres y hombres y nombre | No se dispone de representante legal de los trabajadores
de sindicatos con representacion)

2. INFORMACION INTERNA Y EXTERNA

Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. es una compafiia madrilefia con mas de
30 anos de experiencia en la gestiéon de comedores de centros escolares y escuelas
infantiles. Nuestro esfuerzo, nuestro compromiso y nuestra capacidad de renovacién nos
han permitido afrontar los exigentes retos de un sector muy competitivo, en el que
potentes multinacionales ganan progresivamente mayor cuota de mercado.

En este contexto, nuestra compafiia ha apostado por la especializacion en el
sector educativo, de manera que podamos concentrar nuestros recursos y experiencia
en la prestacion de un servicio que responda a las necesidades especificas de la
poblacién infantil. Nuestros procesos de elaboracién combinan métodos artesanales y
ultimas tecnologias para ofrecer menus que, sin perder el sabor tradicional, se ajusten a
las especificaciones en materia nutricional y de seguridad alimentaria.

Por otro lado, Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. es la encargada de
organizar y prestar el servicio de ampliacidon horaria de mafiana y tarde en todos los
centros que disponen de esta oferta, asi como actividades extraescolares que varian
durante los cursos escolares en funcion de las solicitudes del alumnado. Estos servicios
de ampliacién horaria de mafianas, tardes y extraescolares se tratan de cubrir ampliando
las jornadas de las monitoras de comedor que acuden a medio dia a los comedores
escolares.

Esta combinacién no seria posible sin un equipo humano en continuo proceso de
formacién, una apuesta indispensable para que tanto nuestro desempefio en cocina
como en el comedor estén a la altura que requiere un servicio de tanta exigencia como
el de alimentar a nuestras hijas e hijos. Por eso, en SHC somos conscientes de que la
mejor inversion es la que se realiza en las personas. Queremos un equipo competente,
involucrado en la mejora continua impulsada por nuestros sistemas de gestion
certificados en ISO 22000.
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3.DIAGNOSTICO DE SITUACION

3.1. Condiciones generales y condiciones de trabajo.

A continuacién, en este apartado exponemos los resultados analizados
cuantitativamente para la plantilla en el afio 2024.

Numero total de personas en plantilla

MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL

396 47 443 89,40% 10,6% 89,40% 10,6%

TOTAL PLANTILLA POR SEXO

500 396
- -
0
Mujer HOMBRE

Debido a la naturaleza del sector, y como podemos observar analizando los
datos, existe un alto grado de feminizacién de la empresa. El sexo femenino
representa un 89,40 % respecto al masculino, que tan solo esta representado por
un 10,6 %.

Como podemos observar, y como a continuacion comprobaremos, la
representatividad femenina va a ser siempre superior a la masculina.

Distribucion de la plantilla por grupos de edad

GRUPO MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES % HOMBRES %MUJERES %HOMBRES

DE HORIZONTAL  HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
EDADD

16-19 12 4 16 75% 25% 3% 8,51%

20-25 80 31 111 72% 28% 20,2% 65,95

26-30 33 2 35 94% 6% 8,3% 4,25%
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31-35

36-40

41-45

46-50

51-55

56-60

>60

TOTAL

90

80

70

60

50

40

30

20 12
10 4

16-19

15

26

40

52

52

51

35

396

80
26|\

20-25

47

33
2I

26-30

18 83% 17% 3,78% 6,38
28 93% 7% 6,56% 4,25%
41 98% 2% 10,10% 2,12%
55 95% 5% 13,13% 6,38%
53 98% 2% 13,13% 2,12%
51 100% 0% 12,87% 0%
35 100% 0% 8,8% 0%
443 90% 10% 100% 100%
Chart Title

15

31-35

53 53 51
40
35
26
2 I 1 3 1 0 0 I
— — - —
36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 >60

EDAD

B HOMBRE m® Mujer

A la vista de los resultados podemos observar que la empresa se encuentra
totalmente feminizada en los rangos de 51 afos en adelante. Por otro lado,
observamos que el rango de edad donde menos diferencias de contrataciones hay
entre mujeres y hombres es entre los 20y los 25 afos.
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Edad media de la plantilla

Distribucidén de la plantilla por edad

0%

m16-19
m20-25
H 26-30
m31-35
W 36-60
m>=60

Sin hacer diferenciacién entre sexos en la empresa podemos afirmar que la
mayor parte de la plantilla se encuentra en el rango de edad entre los 20 y los 25
afos.

Edad media de la plantilla
Mujer 41,99
m HOMBRE
H Mujer
HOMBRE 43
0 10 20 30 40 50

Observamos que la edad media de los hombres en inferior a la edad media de las
mujeres en plantilla.
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Distribucion de la plantilla por antigliedad.

GRUPOS DE % MUJERES %HOMBRES  %MUEJRES  %HOMBRES
EDAD MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL
1994 1 0 1 100,00 0 0,25 0
2000 2 0 2 100,00 0 0,51 0
2002 2 0 2 100,00 0 0,51 0
2003 5 0 5 100,00 0 1,26 0
2004 2 0 2 100,00 0 0,51 0
2005 7 0 7 100,00 0 1,77 0
2006 6 0 6 100,00 0 1,52 0
2007 14 0 14 100,00 0 3,54 0
2008 8 0 8 100,00 0 2,02 0
2009 2 0 2 100,00 0 0,51 0
2011 4 0 4 100,00 0 1,01 0
2012 2 0 2 100,00 0 0,51 0
2013 8 1 9 88,89 11,11 2,02 2,13
2014 12 0 12 100,00 0 3,03 0
2015 7 1 87,50 12,50 1,77 2,13
2016 7 0 7 100,00 0 1,77 0
2017 7 0 7 100,00 0 1,77 0
2018 14 0 14 100,00 0 3,54 0
2019 13 4 17 76,47 23,53 3,28 8,51
2020 9 0 9 100,00 0 2,27 0
2021 14 1 15 93,33 6,67 3,54 2,13
2022 17 2 19 89,47 10,53 4,29 4,26
2023 92 17 109 84,40 15,60 23,23 36,17
2024 141 21 162 87,04 12,96 35,61 44,68
TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 100,00 100,00

Antiguedad
140 141
120
T 100 92
R 80
§ 4618 7.2_1[ m HOMBRE
20 122502768 4494812777 1441391”2”’ I m Mujer
0 : : . - . l‘ L : _—s —L |‘ | B . l‘.l‘ l‘ l‘ I‘ ‘I ‘
T ON M T ONOWOOOO T~ AN MW ONOWMOOO —ANMT
5888888388850 000000508888
Ll o I o N o VI o VY o VI o VI o VA o VAN o VA o ' AN o \ N o \ I o \ I o\ I o\ I o\ I o \ I o I o I o i o i o I o Ul o \]
Ano Antigliedad
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% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

ANTIGUEDAD MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL
Mas de 15 afios 48 0 48 100,00 0 12,12 0
1a3anos 41 3 44 93,18 6,82 10,35 6,38
0alano 307 44 351 87,46 12,54 77,53 93,62
TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 100,00 100

Personas por antigiiedad y

Hombre | Mujer

segun sexo

Mas de 15 afos 0 48
1a3 anos 3 41
0 a1anos 38 210

Como podemos apreciar en el grafico y en la tabla, la mayoria de las
personas dispone de una antigiedad de 0 a 1 afo. El nivel de rotacién es muy
amplio debido a que la mayor parte de las jornadas laborales sonreducidas (2 horas
durante el curso escolar)y, por lo tanto, se trata de un empleo trampolin hacia otros
trabajos mas estables.

Distribucion de la plantilla por tipo de jornada

PO D : s HOMB 0O
ORNADA R OMBR OTA ORIZONTA ORIZONTA - A . A
COMPLETA 37 10 47 78,72 21 9,34 21,28
PARCIAL 359 37 396 90,66 9,34 90,66 78,72
TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 100,00 100,00
Tipo de jornada
400 359
B 300
el
£ 200 HOMBRE
& 100 10 37 37 "
0 I H Mujer
COMPLETA PARCIAL
Tipo de Jornada
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Distribucion por horas semanales de trabajo

HORAS % MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
SEMANALES MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
1 1 1 2 50,00 50 0,25 2,13
2 9 6 15 60,00 40 2,27 12,77
3 5 0 5 100,00 0 1,26 0,00
4 10 6 16 62,50 38 2,53 12,77
5 10 5 15 66,67 33 2,53 10,64
6 1 0 1 100,00 0 0,25 0,00
7 1 0 100,00 0 0,25 0,00
7,5 6 0 6 100,00 0 1,52 0,00
10 164 9 173 94,80 5 41,41 19,15
12 7 1 8 87,50 13 1,77 2,13
12,5 9 1 10 90,00 10 2,27 2,13
14 3 7 57,14 42,86 1,01 6,38
15 31 2 33 93,94 6 7,83 4,26
15,2 1 0 1 100,00 0,00 0,25 0,00
16 0 1 1 0,00 100 0,00 2,13
17 2 0 2 100,00 0 0,51 0,00
17,5 5 0 5 100,00 0 1,26 0,00
19,5 1 0 1 100,00 0 0,25 0,00
20 32 0 32 100,00 0,00 8,08 0,00
21,5 2 0 2 100,00 0 0,51 0,00
22,5 0 100,00 0,00 2,27 0,00
22,7 1 0 1 100,00 0,00 0,25 0,00
25 18 0 18 100,00 0,00 4,55 0,00
27 0 1 1 0,00 100,00 0,00 2,13
27,5 2 0 100,00 0 0,51 0,00
30 13 1 14 92,86 7,14 3,28 2,13
32,5 3 0 3 100,00 0 0,76 0,00
35 6 0 6 100,00 0 1,52 0,00
37,5 0 100,00 0 1,26 0,00
38,74 1 0 1 100,00 0 0,25 0,00
40 37 10 47 78,72 21 9,34 21,28
TOTAL 396 47 443 89,39 11 100 100

Como vemos reflejado en la tabla, la mayor parte de la plantilla tiene una
jornada de 10 horas semanales. No obstante, existe personal con una jornada
inferior alas 10 horas semanales. Esto es debido a que no siempre es posible cubrir
los puestos de las actividades extraescolares o los servicios de las ampliaciones
horarias de mafiana o tarde con el personal existente en el centro. Como
consecuencia de esto tenemos que contratar a nuevo personal para cubrir dichos
servicios.

Por otro lado, debemos aclarar que no existe la posibilidad de realizar horas
extraordinarias o complementarias.
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Distribucion por tipo de contrato

TIPO DE %MUJERES %HOMBRES  %MUEJRES  %HOMBRES
CONTRATO MUIJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL
100 7 2 9 77,78 22 1,77 4,26
150 1 0 1 100,00 0 0,25 0,00
200 5 0 5 100,00 0 1,26 0,00
300 323 35 358 90,22 10 81,57 74,47
389 7 0 7 100,00 0 1,77 0,00
402 5 4 9 55,56 44 1,26 8,51
410 2 0 2 100,00 0 0,51 0,00
502 14 2 16 87,50 13 3,54 4,26
510 32 4 36 88,89 11 8,08 8,51
TOTAL 396 47 443 89,39 11 100 100

Los contratos eventuales han sido utilizados para cubrir algunos de los puestos de
los campamentos en verano o navidad.

Distribucion por tipo de contratos
H Hombre B Mujer
350 323
300
250

200

TOTALES

150

100

35 32

2 7 0 1 0o 5 II o 7 4 5 0 2 2 14 4 B

50

100 150 200 300 389 402 410 502 510
TIPO DE CONTRATO

Respecto al andlisis de la plantilla con respecto al tipo de contrato,
observamos que la mayoria de las personas trabajadoras, tanto mujeres como
hombres, tienen el modelo de contrato 300 (INDEFINIDO FIJO/DISCONTINUO).

Distribucion de la plantilla por jornada presencialy a distancia

Durante el afno 2024 sélo hay una trabajadora que realiza la jornada a
distancia tres dias en semana.

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

No tenemos conocimiento de las titulaciones de cada uno de los
trabajadores simplemente nos aseguramos que cumplen con la titulacién
requerida para el puesto de trabajo.
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Las titulaciones requeridas para los diferentes puestos son las siguientes:

Direccion Experiencia demostrable /ADE
PRL

Nutricionista Nutriciony dietética.
PRL

TECNICO RRHH | Gradado en relaciones laborales/ derecho/ ADE

Supervisor/a Coordinador de tiempo libre
general PRL
Repartidor/a Carnet de conducir
PRL
Cocinera/o Manipulador de alimentos.

Gestion de alérgenos

PRL
Ayudante de Manipulador de alimentos.
cocina Gestion de alérgenos

PRL
Auxiliar de Limpieza y desinfeccidn
limpieza PRL
Monitor de Monitor de tiempo libre.
comedor PRL
Monitor de Monitor de tiempo libre.

extraescolares PRL

Enfermero/a Diplomatura en enfermeria

PRL

En ShC so6lo existen 5 puestos que requieren estudios superiores. Estos 5
puestos estan ocupados por 4 mujeresy 1 hombre.

El resto de los puestos del centro no necesitan titulaciones superiores. La
distribucion durante el afio 2024 fue la siguiente:
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% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
CATEGORIAS MUJERES — HOMBRES — TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL

Supervisora general 2 0 2 100 0 0,51 0
Director/a calidad 0 1 1 0 100 0 2,13
Generalista de RRHH 1 0 1 100 0 0,25 0
Nutricionista 1 0 1 100 0 0,25 0
Enfermera 1 0 1 100 0 0,25 0
Cocinera/o 19 1 20 95 5 4,8 2,13
Supervisor/a 1 0 1 100 0 0,25 0
Monitor/a de extraescolares 31 17 48 64,58 35,42 7,83 36,17
Monitor/a de comedor 284 26 310 91,61 8,39 72 55,32
Repartidor/a 0 2 2 0 100 0 4,26
Ayudante de cocina 5 0 5 100 0 1,26 0
Auxiliar de limpieza 51 0 51 100 0 12,88 0
TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 100 100

A la vista de los resultados podemos ver que existe una desigualdad en la
ocupacion de los niveles entre hombres y mujeres.

Se puede observar que tanto mujeres como hombres, ocupan
principalmente puestos de comedor. Sin embargo, en los puestos que suelen
ocupar las mujeres sucesivamente son:

e Auxiliar de limpieza
e Cocinera
e Ayudante de cocina

Mientras que por el contrario los hombres, después del puesto de vigilante
de comedor, los siguientes puestos con mas presencia son:

e Repartidor

e Cocinero

Identificacion del numero de condiciones de trabajo de las personas trabajadoras
cedidas por otra empresa

Durante el afo 2024 no se produjo la cesidon de personas trabajadoras por
otras empresas.
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DATOS CUALITATIVOS

Politica de desconexion digital.

En SHC nos encargamos de difundir las medidas de conciliacién y
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla a través de los medios de
comunicacion con el fin de favorecer la conciliacién y corresponsabilidad de toda
la plantilla. Hasta el momento, esta medida se venia realizando de manera personal
con cada trabajador/a. Laforma de proceder consiste en que cada trabajador/a que
lo necesitase tiene la posibilidad de ponerse en contacto con el personal de RRHH
con la finalidad de que sea informado/a sobre los permisos que estime oportunos
es funcién de sus necesidades. Con el plan de igualdad se pretende llevar a cabo la
comunicacion de manera general por el canal de difusion a todas las personas
trabajadoras.

Por otro lado, tratamos de limitar en la medida de lo posible el uso de las
tecnologias de la comunicacién para garantizar el tiempo de descanso y
vacaciones. Frente a esta medida se ha creado un protocolo de desconexion digital
con el fin de asegurar el descanso de la plantilla.

Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en 2024

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

Descripcion de sistemas de organizacién y control de trabajo

En ShC el control del trabajo, asi como de la asistencia al puesto de trabajo
se lleva a cabo mediante una aplicacién telematica llamada BiKy. Las personas
trabajadoras se instalan dicha aplicacion en su mévil y realizan los fichajes de las
jornadas dia a dia confirmado asi su asistencia a su puesto.

Sistema de régimen de turnos

En SHC no existe un sistema de régimen de turnos de trabajo.

Estudios de tiempos y rendimientos

No se ha hecho nunca estudio de tiempos y rendimientos. En este tipo de
empresa no procede.
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Régimen de movilidad funcional o geografica

En relacién con la movilidad geografica cabe mencionar las medidas

movilidad geografica por razones personales y/o familiares que consisten en los
siguiente:

La trabajadoravictima de violencia de género tendra derecho a la
reduccion o a lareordenacién de su tiempo de trabajo, a la movilidad
geografica, al cambio del centro de trabajo a la suspension de la relacion
laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del contrato de
trabajo.

Movilidad Geografica (40.4 ET): la trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la
localidad o centro de trabajo donde venian prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccién osuderecho a la asistencia social integral,
tendran derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo.

Entales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora
las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir
en el futuro.

La empresa garantizara el traslado o el cambio de centro de trabajo que
tendra una duracion inicial de 18 meses, durante los cuales la empresa
tendra la obligacién de reservar el puesto de trabajo que anteriormente
ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso a su
puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo
caso decaerd la mencionada obligacion de reserva.

Para facilitar el traslado de lavictima de violencia de género se
establece un permiso retribuido de cinco dias, con posibilidad de solicitar
anticipos delimporte correspondiente alaparte proporcionalde las pagas
devengadas en el momento de la solicitud.

Nulidad del despido (art.55 ET): Sera nulo el despido de las trabajadoras
victimas de violencia de género por el ejercicio de los derechos de
reduccidon o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad
geografica, de cambio de centro de trabaja o de suspensién delarelacién
Laboral.

Por otro lado, debeos mencionar la promocién profesional, desde SHC
tratamos de impulsar la promocién o movilidad funcional de la plantilla,
priorizando frente a nuevas contrataciones, tratando de facilitar a mujeres y
hombres acceder a la promocion interna. Se utilizan todos los medios
materiales y humanos de los departamentos implicados en la contratacién
y promocién del personal para que se lleve a cabo el impulso de la
promocion de los y las trabajadoras. Dentro de SHC S.L . es dificil que se
lleve a cabo una promocion en el puesto de trabajo debido a que no existen
puesto de mayor responsabilidad. Sin embargo, se llevan a cabo
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ampliaciones en las jornadas de trabajo, asi como el abono del
complemento de permanencia con el fin de premiar la fidelidad y el buen
trabajo. A suvez, se da prioridad a la plantilla de la empresa en la promocioén
interna. En la medida de lo posible, y teniendo en cuenta la falta de tiempo
del que se dispone para cubrir los puestos vacantes que se producen de un
dia para otro, se da a conocer a las personas trabajadoras la posibilidad de
llevar a cabo una ampliacién en su jornada de trabajo. Todo esto, se trata de
facilitar mediante la imparticion de cursos formativos. Esto hace que las
personas trabajadoras estén mas formadas en el ambito de la restauracién
colectiva y se faciliten las posibilidades de promocion. Esta medida se lleva
a cabo mediante la oferta en formacion a todo el personal.

Indicacion de convenios colectivos aplicables

En Servicios Hosteleros a Colectividad el Convenio de aplicaciéon es el
Convenio Colectivo Estatal de Restauracion Colectiva.

Cédigo ético o de conducta

SHC es una compafia que se mueve en un mercado cada vez mas
competitivo. Como una empresa que se quiere ir consolidando en el servicio
Hosteleria para comedores escolares.

Es por ello por lo que nos marcamos como objetivo, alcanzar un alto grado
de responsabilidad social corporativa.

La politica de gestion de responsabilidad social corporativa de SHC se
concreta en los siguientes puntos:

e a consolidacion de empleos estables y de calidad en el que podamos
contar con una ampliared de profesionales que deseen perpetuar su contrato
laboral en SHC.

¢ El disefio de una oferta de valor, que favorezca la seleccién, contrataciéony
retencién de talento, compuesta por un entorno de trabajo basado en la
igualdad de oportunidadesy el proyecto empresarial

e Un sistema de retribuciones que permita la atracciéon y retencion de los
mejores profesionales y que alinee sus objetivos con los de la compainia.

Para la consecucién de estos objetivos, contamos con los siguientes instrumentos:

elLas politicas de recursos humanos incluidos los procedimientos de
contratacion y seleccidn de igualdad de oportunidades y conciliacién, asi
como la politica de prevencidn de riesgos laborales.

e Canales de didlogo y comunicacion agil con las personas trabajadoras tales
como procedimientos de comunicacioén, encuentros los y las supervisoras y
losy las coordinadoras.
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e Programas de formacién que favorecen la mejora y la conservaciéon del
capital intelectualy la promocién de los/las trabajadoras.

e Plan y procedimientos de prevencidn de riesgos laborales y de seguridad y
salud en el trabajo.

e Asegurar los derechos fundamentales de los recursos humanos de la
compainia.

e Mantener las condiciones 6ptimas y el tiempo de trabajo adecuado para la
empresay su personal.

e Asegurar la no discriminacion, libertad de asociacién, asi como, la no
contratacion de menores.

e Mantener una tendencia de actuacion de negocio justo y ético, erradicando,
en todo momento, la corrupcion, el soborno, el conflicto de intereses, el
fraude y evitando el blanqueo de capitales y las practicas contrarias a la
competencia.

e Compromiso voluntario de integrar, en su estrategia y gestion, aquellos
aspectos sociales, laborales, éticos y ambientales que superen las exigencias
de la legislacion.

Estudios de clima laboral

Para crear un buen clima en el trabajo, SHC tiene en cuenta varios factores
en los que trabaja dia a dia para generar un buen clima de trabajo.

Algunos de las acciones que llevamos a cabo son:

- Crear un clima de respeto. Este es el punto mas importante. Todos y
todas debemos intentar crear un ambiente en armonia en el que la
tolerancia sea la pieza clave y exista un trato de “de igual a igual”.

- Cooperar en lugar de competir. Cuando estamos en un equipo debemos
de ser conscientes de que la totalidad trabajamos en pro de un objetivo
comun. Por lo tanto, complicidad, cohesién y sobre todo cooperacion
son los ingredientes principales para mejorar las relaciones personalesy
los resultados de nuestro esfuerzo.

- Fomentar la autonomia. Cuando las personas trabajadoras cuentan con
responsabilidades propias en su trabajo y tienen via libre para pensar de
forma critica ya que entienden que sus acciones y sus opiniones son
importantes y tienen una relevancia.

- Tener empatia. Todos los y las empleadas, pueden tener situaciones
personales complicadas y debemos tener la suficiente empatia como
para comprender su situacion y entender las posibles consecuencias.
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- Estimulacién. Desde SHC podemos estimular a los y las trabajadoras
con la formacién, ofreciéndoles cursos de su interés que ademas
consigan mejorar la productividad de su trabajo diario.

Cuestionario de percepcion de la plantilla en relacién con el principio de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres

Se han realizado al azar y de manera andnima la encuesta a 54 personas lo que
supone un 23,58% sobre el total de la plantilla media lo que consideramos estas
respuestas como representativa.

Resumen de las caracteristicas del personal encuestado;

Sexo

Mujer
51

3 Hombre
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Edad

54 Responses

Igual o mas de 35 afios
Ta%

Menos de 35 afios
26%

@ lgual 0o mas de 35 afios 0 Menos de 35 afios

Personas a su cargo

57 Responses

1‘!1

‘\ Otas personas dependientes

Sin parsonas a su cargo
a2%

@ Hijos/as @ Sin personasasu carge @ Ofras personas dependientes
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Puesto en la empresa

54 Responses

Equipo de comedor
74%

N

Directivo
%

Equipo de
6%

\ Equipo de cocina
7%

@ Equipo de comedor @ Equipo de cocina @ Equipo de I o refi ducativo @ Di

Antigiiedad en la empresa

54 Responses

Mas de 5 afios
a1%

Menos de 2 afios

Entre 2 y 5 afios
39% 20%

@ Masde 5 afios ) Menosde 2 afios @) Entre 2 y 5 afios
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50

40

30

20

T2%

4%

2
‘a

En la empr...

Tienes personal a tu cargo

54 Responses

@ No O Si

Contesta a las siguientes preguntas, siendo 1 el valor mas bajo y 4 el valor mas alto.

54 Responses
T8%
70% 70%
67%
a44%
26
2
15%
%
2%6% %7% 0%6% Qgg‘z% 4%
ofNF o8l o l oalll & |
io La id..La ig... A la hora d... El avance y ...La retribuci... Se favorec... La empresa... Las medida... Las person... La empresa...

D102 03 04
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;La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del Plan de Igualdad, conoces su contenido y dénde consultarlo?

54 Responses

@ si @ NS/NC @ No

Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar en materia de igualdad de mujeres y hombres
en la empresa.

15 Responses- 39 Empty

Data Responses
Comunicacién, para g fluya. 1
Creo que en esta empresa ya hay igualdad. 1
Ninguno 1
A dia de hoy no conozco ninguno. 1
lgualdad de trato 1
laboral de sueldo de op i 1
Incorporar hombres al trabajo de vigilante de comedor y patio. 1
lgualdad en dici y obligaci en el mismo puesto de trabajo. Mismao salario. 1
Othar antries iy
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50

30

20

(Qué razones crees que justifican la feminizacion de tu empresa?

50 Responses- 4 Empty

92%
84%
66%
24%
20%
10%
6% 0% 2%
) o ' =
— A
El sector y tipo de trabajo que se ... La empresa se inclina mas por co... Por discriminacion hacia los hom... Por malas experiencias en contrat... Otros

®si ®No

¢Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién de las mujeres?
51Responses- 3 Empty

@ No Bsi
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Si la respuesta anterior ha sido si jen qué puestos especialmente?
2 Responses- 52 Empty

Técnicos

1

Dirm:l:ile
50%

@ Técnicos @ Direccién

¢Crees io que la emp debe realizar acci especificas i a el nimero de hombres de su plantilla?

49 Responses- 5 Empty

No
75'5‘\
s
24%

@ Ne @i

Si la respuesta anterior ha sido si ;jen qué puestos especialmente?
12 Responses- 43 Empty

Operativos/produccion
58%,
‘ Mandos intermedios
7%
Téenicos

25%

92



En el caso de que creas que es posible aplicar alguna medida para aumentar el nimero de hombres en la plantilla ¢ podrias especificar cual?

Data Responses

1

Creo que el problema de tan pocos hombres es algo cultural y educativo, se consideran puestos de mujeres 1

Habilitar cursos de formacion en estas disciplinas que sean cortos y objetivos y promocionarlos en toldos los medios de difusion que
corresponda.

No sé 1

Creo que es una realidad gue hay mas mujeres que hombres en la empresa porque este sector “interesa” mas a las mujeres. Pero no creo
que haya que motivar o incentivar a los hombres por ello. Aungue asi fuera, no se me ocurre ninguna medida para hacerlo.

Acciones realizadas por la empresa relacionadas con la igualdad

Desde que se implanté el Plan de Igualdad, SHC ha llevado a cabo multitud
de acciones con el fin de reducir la desigualdad laboral entre hombres y mujeres.

Entre estas medidas cabe destacar las siguientes:

= Formacion de personal e informacion.

= |ncorporacion del lenguaje no sexista en las publicaciones de los tablones, en
los folletos, en las comunicaciones enviadas junto a ndminas, en el plan de
acogida, en la formacion de personal, en la definicion de perfiles de trabajo, en
las charlasy en las comunicaciones de laempresa... afin de eliminar el sexismo
en toda la comunicacion generada tanto interna como externa.

= Acciones de sensibilizacion en materia de igualdad dirigidas a toda la plantilla.

= Analisis de las encuestas de clima laboral considerando si existen diferencias
entre las respuestas de hombres y mujeres.

= Contratacion de mujeres u hombres en departamentos o dreas y grupos
profesionales y niveles con menor presencia femenina o menor presencia
masculina.

= Desarrollo de medidas que faciliten la igualdad de oportunidades en el
reclutamiento tanto de mujeres como de hombres en los procesos de
seleccioén:

- utilizacion de canales de comunicacién que garanticen iguales
oportunidades de informacién a mujeres y hombres,

- utilizacion de lenguaje neutro en la definicién de las ofertas,

- incorporacion de CVs de mujeres y hombres en la base de datos de la
empresa,

- realizacién de acciones que posibiliten la experiencia profesional de
mujeres y hombres para una posterior contratacion: convenios con
universidades, becas...

= Eliminacion de preguntas de contenido personal que puedan ser
discriminatorias e irrelevantes para la cobertura de las vacantes.

= Comunicaciéon a todo el personal del compromiso de la empresa para la
prevencidony eliminacion del acoso sexualy por razén de sexo.
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= Establecimiento de un procedimiento y protocolo de actuacién para casos de
acoso sexual o por razén de sexo.

= Asignacion de una persona mediadora para resolver los casos de acoso en la
empresa.

= Acciones de sensibilizacién para la prevencion del acoso sexual y por razéon de
sexo en el ambito laboral. Diagndéstico de necesidades de formacion teniendo
en cuenta la perspectiva de género y atendiendo a todas las areas de la
empresa.

= Comunicacion de las acciones formativas a través de canales accesibles a todo
el personal, incluidas aquellas personas de baja por maternidad, paternidad,
excedencias familiares...

= Establecimiento de cuotas de participacion de hombres y mujeres en cursos de
materias en las que estan subrepresentadas.

= Desarrollo de competencias transversales de la plantilla, relativas al
empoderamiento, liderazgo, uso de las tecnologias, técnicas de comunicacion
e idiomas.

= Establecimiento de horarios de formacidon compatibles con la vida personal y
familiary, siempre que sea posible, en horario laboral.

= Compensacion del tiempo empleado en formacion relacionada con el puesto
de trabajo fuera del horario laboral.

= Formacion de actualizacion y reciclaje para mujeres que se incorporan al
mercado laboral tras un tiempo dedicado al cuidado de hijos/as y familiares
(cursos on-line, formacidn en horario de trabajo...).

Documentos publicos donde se plasme el valor de la igualdad, tanto interna como
externamente

Acreditamos la publicaciéon del Plan de Igualdad en nuestra pagina web
mediante pantallazo.

C % servicioshosteleros.com/nosotros/ «Q

b L8

POLITICA DE IGUALDAD

1 e

Plan de igualdad Protocolo contra el acoso sexual
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4.1. Proceso de seleccidon y contratacion

Numero de candidaturas presentadas y seleccionadas

A lo largo del afio 2024 hemos comunicado unas 5 ofertas de empleo a los
ayuntamientos de los municipios cercanos de las que hemos obtenido unos 19
curriculum y hemos seleccionado a 4 personas.

OFERTA DE % MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
EMPLEO MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL
OFERTA 1 3 0 3 100,00 0,00 17,65 0,00
OFERTA 2 2 0 2 100,00 0,00 11,76 0,00
OFERTA 3 8 2 10 80,00 20,00 47,06 100,00
OFERTA 4 2 0 2 100,00 0,00 11,76 0,00
OFERTA5 2 0 2 100,00 0,00 11,76 0,00
TOTAL 17 2 19 89,47 10,53 100,00 100,00

Elresto del personal contratado se ha obtenido bien por contactos o porque
ya se habia formalizado con ellos contrataciones anteriores. Esto se debe a la
inmediatez con la que en la mayor parte de las ocasiones necesitamos la
incorporacion de las personas trabajadoras.

Incorporaciones a la empresa en 2024

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

OFERTA DE EMPLEO MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL

s
INCORPORACIONE 115 o6 141 81,56 18,44 100,00 100,00

TOTAL 115 26 141 81,56 18,44 100,00 100,00

Elnumero deincorporaciones que se produjeron en 2024 es de 141 personas
de las cuales 26 fueron hombresy 115 mujeres.

Incorporaciones en la empresa por tipo de contrato

Las incorporaciones suponen la conformacion de la plantilla de la empresa
comentada en el presente informe. No obstante, eliminando al personal que
dispone de una antigliedad mayor a un ano los resultados de las incorporaciones
por puesto de trabajo son:
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TIPO DE

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

CONTRATO MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
100 0 0 0 0 0 0,00 0,00
200 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00
300 73 17 90 81,11 19 63,48 65,38
389 5 0 5 100,00 0 4,35 0,00
402 3 5 8 37,50 63 2,61 19,23
502 8 2 10 80,00 20 6,96 7,69
510 25 2 27 92,59 7 21,74 7,69

TOTAL 115 26 141 81,56 18 100 100,00
Distribucidn por tipo de contrato
80 73
70
60
E 50
;3, 40 m HOMBRE
o 30 25
20 16 m Mujer
10 10 01 0 ° > ¢ - 8 JE
o | o e
100 200 300 389 402 502 510
Cadigo contrato

Alavista de estos resultados, se puede observar el grado de feminizacién de
las contrataciones que se han realizado en el ultimo periodo

Conversion de contratos temporales a indefinidos en 2024

A lo largo del afo 2024 se han realizado 5 conversiones de contrato temporal a
contrato indefinido fijo discontinuo todas ellas a mujeres.

Incorporaciones a la empresa por tipo de jornada: completo y parcial en 2024

TIPO DE %MUJERES %HOMBRES % MUEJRES  %HOMBRES
JORNADA MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
COMPLETA 4 6 10 40,00 60 3,48 23,08
PARCIAL 111 20 131 84,73 15,27 96,52 76,92
TOTAL 115 26 141 81,56 18,44 100,00 100,00
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Distribucidén por Tipo de Jornada y Sexo
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Como ya hemos comentado anteriormente, la mayoria de las
contrataciones son a jornada parcial.

Incorporaciones a la empresa en contratos a tiempo parcial por horas contratadas

HORAS % MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
SEMANALES MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL

1 0 1 1 0,00 100 0,00 3,85

2 2 3 5 40,00 60 1,74 11,54
4 2 2 4 50,00 50 1,74 7,69

5 3 3 6 50,00 50 2,61 11,54
6 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00
7,5 3 0 3 100,00 0 2,61 0,00
10 69 6 75 92,00 8 60,00 23,08
12 3 1 4 75,00 25 2,61 3,85
12,5 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00
14 2 2 4 50,00 50,00 1,74 7,69
15 8 0 8 100,00 0 6,96 0,00
16 0 1 1 0,00 100 0,00 3,85
20 8 0 8 100,00 0,00 6,96 0,00
21,5 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00
22,5 1 0 1 100,00 0,00 0,87 0,00
25 3 0 3 100,00 0,00 2,61 0,00
27 0 1 1 0,00 100,00 0,00 3,85
27,5 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00
30 3 0 3 100,00 0,00 2,61 0,00
40 4 6 10 40,00 60 3,48 23,08

TOTAL 115 26 141 81,56 18 100 100,00
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Incorporaciones por edad

% HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

EDAD MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
18 1 1 2 50,00 50 0,87 3,85
19 6 3 9 66,67 33 5,22 11,54
20 3 2 5 60,00 40 2,61 7,69
21 6 2 8 75,00 25 5,22 7,69
22 6 1 7 85,71 14 5,22 3,85
23 8 5 13 61,54 38 6,96 19,23
24 6 3 9 66,67 33 5,22 11,54
25 3 2 5 60,00 40 2,61 7,69
26 3 0 3 100,00 0 2,61 0,00
27 3 1 4 75,00 25 2,61 3,85
28 2 1 3 66,67 33 1,74 3,85
29 4 0 4 100,00 0 3,48 0,00
30 1 0 1 100,00 0,00 0,87 0,00
31 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00
32 0 1 1 0,00 100,00 0,00 3,85
35 0 1 1 0,00 100 0,00 3,85
37 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00
38 1 0 1 100,00 0,00 0,87 0,00
39 0 1 1 0,00 100,00 0,00 3,85
40 7 0 7 100,00 0,00 6,09 0,00
41 2 0 2 100,00 0,00 1,74 0,00
42 3 0 3 100,00 0,00 2,61 0,00
44 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00
45 3 0 3 100,00 0 2,61 0,00
47 6 0 6 100,00 0 5,22 0,00
48 1 1 2 50,00 50 0,87 3,85
49 4 0 4 100,00 0 3,48 0,00
50 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00
51 3 0 3 100,00 0 2,61 0,00
52 6 0 6 100,00 0 5,22 0,00
53 6 0 6 100,00 0 5,22 0,00
54 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00
55 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00
56 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00
57 5 0 5 100,00 0 4,35 0,00
58 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00
60 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00
63 2 1 3 66,67 33 1,74 3,85

TOTAL 115 26 141 81,56 18 100,00 100,00
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Se sigue manteniendo la tendencia que teniamos en relacién con la franja
de edad donde se producen el mayor numero de contrataciones de 20 a 25.

Incorporaciones a la empresa por departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, categorias, niveles y puestos de trabajo

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
Coordinador/a
1 100,00 0,00 0,87 0,00
Cocinera/o 1 1 2 50,00 50,00 0,87 3,85
Ayudante de cocina
1 0 1 100,00 0,00 0,87 0,00
Auxiliar de limpieza
16 0 16 100,00 0,00 13,91 0,00
Monitor/a de comedor
86 13 99 86,87 13,13 75 50,00
Monitor/a de
extraescolares
10 12 22 45,45 54,55 8,70 46,15
TOTAL 115 26 141 81,56 18,44 100,00 100,00

Incorporaciones a la empresa por circunstancias personales y familiares segun
informacion de IRPF

En relacién con la solicitud de este dato sélo disponemos de los datos de
dos trabajadoras una de ellas tiene un niflo de 2008 y una nifia 2012. En cuanto a la
otra trabajadora, tiene una nifia con una discapacidad de un 42% y fecha de
nacimiento de 2012.

Debemos advertir, que carecemos de esta informacién debido a que,
aunque se le manda atodo el personalel modelo 145, muchos de ellos lo devuelven
firmado, pero sin cumplimentar la situacidon. Ante esta situacion si la persona
trabajadora no quiere informar de su situacion personal y familiar, se les ahade la
situacion familiar tres sin hijos.

99



Bajas definitivas en la empresa con indicacién del motivo

% MUJERES % HOMBRES | % MUEJRES %HOMBRES
MOTIVO DE BAJA MUJERES HOMBRES HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL
VOLUNTARIA 21 6 27 77,78 22,22 84 100
DESPIDO 3 0 3 100,00 0 12 0
PASE A
PENSIONISTA ! 0 ! D 0 4 0
TOTAL 25 6 31 80,65 22,22 100 100

Bajas definitivas en la empresa por edad

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

EDAD MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
18 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00
19 4 0 4 100,00 0 7,41 0,00
20 1 1 2 50,00 50 1,85 7,69
21 3 0 3 100,00 0 5,56 0,00
22 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00
23 5 2 7 71,43 29 9,26 15,38
24 2 5 7 28,57 71 3,70 38,46
25 0 2 2 0,00 100 0,00 15,38
26 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00
27 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00
28 2 1 3 66,67 33 3,70 7,69
29 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00
30 1 0 1 100,00 0,00 1,85 0,00
31 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00
35 0 1 1 0,00 100 0,00 7,69
38 1 0 1 100,00 0,00 1,85 0,00
39 0 1 1 0,00 100,00 0,00 7,69
40 2 0 2 100,00 0,00 3,70 0,00
41 2 0 2 100,00 0,00 3,70 0,00
42 2 0 2 100,00 0,00 3,70 0,00
44 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00
47 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00
48 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00
49 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00
50 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00
51 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00
52 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00
53 4 0 4 100,00 0 7,41 0,00
54 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00
57 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00
60 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00
63 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00

TOTAL 54 13 67 80,60 19,40 100,00 100,00
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Distribucién por Edad y Sexo
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Taly como comentabamos, el nivel de rotacién es muy amplio debido a que
la mayor parte de las jornadas laborales son reducidas (2 horas durante el curso
escolar) y, por lo tanto, se trata de un empleo trampolin hacia otros trabajos mas
estables.

Bajas definitivas en la empresa por tipo de contrato

TIPO DE % MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
CONTRATO MUIJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL

300 21 2 23 91,30 9 38,89 15,38
402 3 5 8 37,50 63 5,56 38,46
502 8 2 10 80,00 20 14,81 15,38
510 22 4 26 84,62 15 40,74 30,77
TOTAL 54 13 67 80,60 19 100 100,00

Distribucion por Tipo de Contrato y Sexo
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Bajas definitivas en la empresa por jornada: completay parcial

TIPO DE %MUJERES % HOMBRES % MUEJRES = %HOMBRES
JORNADA MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
COMPLETA 5 3 8 62,50 38 9,26 23,08
PARCIAL 49 10 59 83,05 16,95 90,74 76,92
TOTAL 54 13 67 80,60 19,40 100,00 100,00

Distribucion por Sexo y Tipo de Jornada
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Bajas definitivas en la empresa por departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puesto

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL
Coordinador/a
100,00 0,00 1,85 0,00

Cocinera/o 1 0 1 100,00 0,00 1,85 0,00
Auxiliar de limpieza

6 0 6 100,00 0,00 11,11 0,00
Monitor/a de comedor

24 4 28 85,71 14,29 44 30,77
Monitor/a de
extraescolares

22 9 31 70,97 29,03 40,74 69,23
TOTAL 54 13 67 80,60 19,40 100,00 100,00
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Incorporaciones y bajas de trabajo de las personas trabajadoras puestas a
disposicion (ETT), indicando tipo de contrato, jornada, departamento, puesto, nivel
formativo.

No hay personas trabajadoras puestas a disposicién de ETT

DATOS CUALITATIVOS

Sistema de reclutamiento de candidaturas que utiliza la empresa

Los procesos de seleccidn suelen abrirse para cubrir bajas de puestos ya
existentes, cubrir puestos de nueva creacién con motivo de nuestro propio
crecimiento empresarial o cubrir puestos que quedan vacantes debido a las bajas
voluntarias de las personas trabajadoras.

El sistema que se lleva a cabo en SHC a la hora de detectar cualquier tipo de
necesidad en RRHH sigue una dinamica descendente. Direccién comunica las
necesidades de contrataciény se activa la blusqueda.

Una vez definidas las competencias y ayudandonos en la descripcion de los
puestos de trabajo, desde RRHH se utiliza principalmente la entrevista personal
como sistema de reclutamiento.

El proceso que se utiliza para realizar el anélisis de los puestos de trabajo es
un proceso ordenado y sistematico donde tenemos en cuenta los siguientes
elementos:

¢ Objetivos del puesto: qué papel desempefna y qué objetivos tiene en la
organizacion.

e Organigrama de ubicacién del puesto: donde se representa de manera
grafica la ubicacion del puesto en el nivel superior e inferior de su escala.

o Tareas asociadas: qué tareas se realizan, con qué frecuencia y cuanto
tiempo requiere completar cada una.

o Relaciones internas: con qué otros departamentos se relaciona el
empleado y con qué frecuencia. Para fijar este punto es necesario conocer
en detalle todos los puestos de una empresay su relacién reciproca.

 Movilidad: viajes y traslados requeridos, especificando la frecuencia y
duracion de dichos viajes.

o Condiciones ambientales: en qué condiciones ambientales se realiza el
trabajo (especialmente es importante cuando las condiciones pueden ser
adversas para el trabajador. Por ejemplo, en caso de que el trabajo se
desempefie en un ambiente ruidoso).

 Riesgos: riesgo de accidentes laborales que pongan en peligro el trabajador
y/o personas ajenas a la organizacion.
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« Jornada laboral: horario de trabajo, posibilidad de trabajo nocturno y/o en
fin de semana, limitaciones en el disfrute de las vacaciones anuales.

o Rango salarial: remuneracién por puesto. Determinada a través de una serie
de factores como el grado de responsabilidad, el nimero de personas a
cargo, dificultades propias del puesto, formacidn y experiencia necesaria,
etc.

Una vez preseleccionados los curriculums, realizamos una pequeia
entrevista (la mayor parte de las veces telefdnica) para saber la experiencia laboral
de las personas. Finalizado esto, se da traslado al personal directivo donde se toma
la decision de la incorporacién de cualquier candidata o candidato.

En la carpeta de bienvenida de las personas trabajadoras se les entrega un
manual de riesgos laborales junto a su contrato y anexos de este.

Debemos destacar que no se hacen entrevistas de salida del personal.

En SHC pese a ser una organizacion feminizada, no detectamos que existan
barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacién de hombres a la
compafia, unicamente buscamos en los candidatos /as:

e Experiencia en el sector.
e Conocimientos técnicos especifico del area.

El personal encargado de realizar la contrataciéon y captacién personal en SHC
es el personal directivo, teniendo en cuenta los criterios establecidos por la
direccioén o el departamento de RRHH.

Descripcion del puesto de trabajo Direcciéony RRHH
Publicacién de la oferta RRHH
Preseleccion RRHH
Entrevistas RRHH

Fase final. Direcciony RRHH

La situacion actual de SHC es que se estan teniendo en cuenta cuestiones
como:

Que el equipo de seleccion sea mixto y que las personas que realizan la
contratacion dispongan de formacién en igualdad de oportunidades.

A la hora de realizar la contratacion de nuevo personal se recurre a métodos como:
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Contactos

Anuncios en los portales de empleo de los ayuntamientos.

Plataformas de publicacién de ofertas de empleo.

Unavez recibida la candidatura se realizan entrevistos personales para verificar
que el candidato/a cumple con lo requerido en el puesto en cuestion.

En las entrevistas de trabajo no se producen diferencias entre hombres ni
mujeres, todos tienen las mismas posibilidades. Se constata que el volumen de
curriculums femeninos recibidos es mucho mayor. Se puede deducir, portanto, que
el género femenino se ajusta mejor a las condiciones laborales que ofrece la
empresa.

A la hora de publicar cualquier tipo de candidatura SHC verifica que no se utiliza
ningun lenguaje sexista, asi como imagenes que puedan introducir sesgos.

Por realizar un resumen de las 3 ultimas contrataciones que se han dado en la
organizacion, podemos concluir lo siguiente;

Las 3 ultimas contrataciones se han realizado a mujeres.
En las 3 ultimas contrataciones se ha contratado a monitoras.

En todas las contrataciones se ha intentado evitar que la oferta incluya un
lenguaje sexista.

No se realizé una busqueda de mujeres expresamente.
100% de las ultimas contrataciones se realizaron a través de contactos.

90% de las personas entrevistadas fue contratada.

A continuacién, exponemos un modelo de anuncio:

ployer/view-offer/index xhtmlTnewBOId=bb712212-84da-4eBe-995(-d9r0011335a

infojobs.net/employe

@ Mo se aceptan més candidaturas para esta oferta. x

Monitor/a
ER\ F TEL A E VIDADE L

Requisitos Comparte esta oferta

Estudios minimos B v @
Ciclo Formativo Grado Medio
Experiencia minima it
Al menes 1 afo
Conocimientos necesarios

Actividades recreativas al aire libre Educaci6n en el tiempo libre

Organizacion de actividades deo..  Animacién  Experiéncia con nifios

Entretenimiento  Animacion sociocultural  Supervision

Descripcién

extraescolar los viernes de
que na se exige un

Se requiere monitor/a para impartir clases de ajedrez
16:00 a 17:00. Se trata de nifios/as de temprana edas
nivel muy avanzado.

Categoria
Educacic fo
Nivel

Empleado/a

Personal a cargo
0

Mimero de vacantes
1

105



5.1. Clasificacion profesional
Distribucion de plantilla por centros de trabajo en 2024

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

CENTRO DE TRABAJO MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL
CASANINOS
NAVACERRADA 2 0 2 100,00 0,00 0,51 0,00
CASA JUVENTUD BOCEMA 1 1 2 50,00 50,00 0,25 2,13
CEIP PRINCIPE DE
ASTURIAS 8 2 10 80,00 20,00 2,02 4,26
CEIP VIAROMANA 4 0 4 100,00 0,00 1,01 0,00
CEIP VIRGEN DE LA PAZ 2 0 2 100,00 0,00 0,51 0,00
PADRE ANTONIO SOLER 3 0 3 100,00 0,00 0,76 0,00
CN PASEMISI 2 0 2 100,00 0,00 0,51 0,00
CENTRAL VILLAVICIOSA 12 4 16 75,00 25,00 3,03 8,51
CEIP SIERRA DE
GUADARRAMA 6 2 8 75,00 25,00 1,52 4,26
CP JUAN RAMON JIMENEZ 2 0 2 100,00 0,00 0,51 0,00
CEIP PARQUE DE LISBOA 37 2 39 94,87 5,13 9,34 4,26
CEIP AGUSTIN DE ARGUELLES 32 8 40 80,00 20,00 8,08 17,02
CEIP LEONARDO DA VINCI 14 0 14 100,00 0,00 3,54 0,00
CEIP MARUJA MALLO 35 8 43 81,40 18,60 8,84 17,02
CEIP SAN DAMASO 2 0 2 100,00 0,00 0,51 0,00
LA MALICIOSA 3 0 3 100,00 0,00 0,76 0,00
CEIP SAN VICENTE 2 0 2 100,00 0,00 0,51 0,00
CEIP ISABEL LA CATOLICA 26 1 27 96,30 3,70 6,57 2,13
CEIP RIO ALBERCHE 3 1 4 75,00 25,00 0,76 2,13
CEIP EUGENIO MURO 3 0 3 100,00 0,00 0,76 0,00
CEIP SAN SEBASTIAN 36 3 39 92,31 7,69 9,09 6,38
CEIP JOSEFINA CARABIAS 15 1 16 93,75 6,25 3,79 2,13
CEIP MARIA DE MAEZTU 24 6 30 80,00 20,00 6,06 12,77
CPEE JUAN XXIII 19 1 20 95,00 5,00 4,80 2,13
CEIP ALEJANDRO RUBIO 23 1 24 95,83 4,17 5,81 2,13
CRA SIERRA OESTE 4 0 4 100,00 0,00 1,01 0,00
CEIP ANTONIO MACHADO 15 2 17 88,24 11,76 3,79 4,26
CEIP VIRGEN DEL ROSARIO 5 0 5 100,00 0,00 1,26 0,00
CEIP JESUS VARELA 7 0 7 100,00 0,00 1,77 0,00
CEIP BELLAS VISTAS 10 1 11 90,91 9,09 2,53 2,13
CEIP DIVINO MAESTRO 20 3 23 86,96 13,04 5,05 6,38
CPEE INMACULADA
CONCEPCION 12 0 12 100,00 0,00 3,03 0,00
CEIP SAN MIGUEL 4 0 4 100,00 0,00 1,01 0,00
CN LA OLMA 2 0 2 100,00 0,00 0,51 0,00
CN QUIJORNA 1 0 1 100,00 0,00 0,25 0,00
TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 100,00 100,00
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Distribucion de plantilla por categorias en 2023

0 0

) ORI A R o] [:1: OTA ORIZONTA ORIZO R
Director/a calidad 1 1 2 50,00 50,00 0,27 2,00
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,27 0,00
Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,27 0,00
Servisora general 2 0 2 100,00 0,00 0,54 0,00
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,27 0,00
Repartidor/a 0 2 2 0,00 100,00 0,00 4,00
Cocinera/o 13 2 15 86,67 13,33 3,54 4,00
Ayudante de cocina 5 0 5 100,00 0,00 1,36 0,00
Auxiliar de limpieza 57 0 57 100,00 0,00 15,53 0,00
Monitor/a de comedor 267 42 309 86,41 13,59 72,75 84,00
Monitor/a de
extraescolares 16 3 19 84,21 15,79 4,36 6,00
Enfermera 3 0 3 100,00 0,00 0,82 0,00
TOTAL 367 50 417 88,01 11,99 100,00 100,00

Distribucion de plantilla por categorias en 2022

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
Director/a calidad 1 1 2 50.00 50.00 0,34 2,78
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,34 0,00
Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,34 0,00
Servisora general 2 0 2 100,00 0,00 0,67 0,00
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,34 0,00
Repartidor/a 0 3 3 0,00 100,00 0,00 8,33
Cocinera/o 11 2 13 84,62 15,38 3,70 5,56
Ayudante de cocina 8 0 8 100,00 0,00 2,69 0,00
Auxiliar de limpieza 40 0 40 100,00 0,00 13,47 0,00
Monitor/a de comedor 210 27 237 88,61 11,39 70,71 75,00
Monitor/a de
extraescolares 21 3 24 87,50 12,50 7,07 8,33
Enfermera 1 0 1 100,00 0,00 0,34 0,00
TOTAL 297 36 333 89,19 10,81 100,00 100,00
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Distribucion de plantilla por categorias en 2021

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
Director/a calidad 1 1 2 50,00 50,00 0,40 3,57
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,40 0,00
Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,40 0,00
Servisora general 2 0 2 100,00 0,00 0,81 0,00
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,40 0,00
Repartidor/a 0 3 3 0,00 100,00 0,00 10,71
Cocinera/o 15 2 17 88,24 11,76 6,05 7,14
Ayudante de cocina 6 0 6 100,00 0,00 2,42 0,00
Auxiliar de limpieza 33 1 34 97,06 2,94 13,31 3,57
Monitor/a de comedor 173 17 190 91,05 8,95 69,76 60,71
Monitor/a de
extraescolares 14 4 18 77,78 22,22 5,65 14,29
Enfermera 1 0 1 100,00 0,00 0,40 0,00
TOTAL 248 28 276 89,86 10,14 100,00 100,00

Distribucion de la plantilla por, grupos profesionales, subgrupos, puestos de
trabajo (ordenados jerarquicamente segun puntuacion de VPT) y nivel de
responsabilidad

Enviada por email

DATOS CUALITATIVOS

Para llevar a cabo la valoracién de los puestos de trabajo hemos utilizado la
herramienta del Ministerio de Trabajo que tiene como objetivo la transparencia

retributiva en las empresas y que se materializa mediante tres instrumentos la
valoracioén de puestos de trabajo, el registro retributivo y la auditoria retributiva.

Los aspectos que han de tenerse en cuenta a la hora de valorar los puestos de
trabajo estan recogidos en 4 categorias:

o Lanaturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas;
e condiciones educativas;

e las condiciones profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, 0
los factores estrictamente relacionados con su desempefio;
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@ ORGANIGRAMA DE LA COMPARNIA 2o

condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo.

Los elementos que componen el procedimiento de valoracién:

Categorias de factores de valoracion: naturaleza de las funciones o tareas,
condiciones educativas, condiciones profesionales o de formacion, y
condiciones laborales y factores estrictamente relacionados el desempeno.

Factores de valoracién: dentro de cada categoria se concretan unos factores
que pretenden visibilizar algunos de los requerimientos de los puestos de
trabajo que se han dado por hecho y no han sido correctamente valorados y
que obedecen en gran parte a estereotipos o roles de género. Entre estos
factores se encuentran: esfuerzos fisico, mental y emocional o la
responsabilidad de organizacién, coordinaciony supervision. Cada factor es
definido objetivamente y acompafiado de una lista de puestos a modo de
ejemplo en la que el factor podria ser relevante.

Niveles de los factores: para medir la intensidad con la que aparece el factor
en cuestion en un determinado puesto de trabajo.

Puntuacion de los puestos valorados: cada puesto puede tener una
puntuacion maxima de 1.000 puntos.

Agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor: ademas de asignar una
puntuacion a cada puesto, la herramienta clasifica estos puestos en
agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor, que estan previamente
definidas seglin una escala de puntuaciones.
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6.1. Promocion

Numero de personas promocionadas en los ultimos afnos

Numero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han ascendido de nivel

N° de personas que han ascendido de N° de Mujeres Hombres
nivel personas N° % N° \ %
En el dltimo afio 2 2 100 0 0

Ambas han sido promocionadas de monitoras a coordinadoras de
monitoras. De estas dos trabajadoras una estaba contratada a 10 horas semanales
y otra a 22,30 horas semanales.

Las promociones que se han realizado en el ultimo periodo son las que se
realizaron desde el puesto de monitora al puesto de coordinadora de monitores. En
el siguiente cuadro se muestra la promocién en cuestion;

CARGOS DE RESPONSABILIDAD Ascenso 1

Personas que cumplen con los requisitos del puesto 2 0
Personas que lo solicitan 3 0
Personas promocionadas 2 0
Antigiedad media en el puesto anterior de las personas promocionadas 18 aanﬁoos v 0

En el afio 2024 solo tuvieron aumento retributivo las dos trabajadoras que fueron
promocionadas a coordinadoras de monitoras. El resto del personal tuvieron la
subida salarial conforme a las tablas indicas en el Convenio de aplicacién o al
Salario Minimo Interprofesional.

No existe un procedimiento estandar para las promociones, se tiene en cuenta la
experiencia de las trabajadoras, la eficacia y eficiencia a la hora de realizar las
funciones que tiene encomendadas.

DATOS CUALITATIVOS

Cuando en SHC se realiza una promocién dentro de la empresa se tiene en
cuenta la descripcidon de los perfiles profesionales y su experiencia laboral.
Tratamos de incorporar los siguientes aspectos:

e Objetividad y transparencia, regido Unicamente por criterios demostrables
de valia profesional.
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e Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion
de personal sea mixto.

e Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen
formacién en igualdad de oportunidades.

En Shc tratamos de impulsar la promocion o movilidad funcional de la plantilla,
priorizando frente a nuevas contrataciones, tratando de facilitar a mujeres y
hombres acceder a la promocidn interna. Se utilizan todos los medios materiales y
humanos de los departamentos implicados en la contratacién y promocién del
personal para que se lleve a cabo el impulso de la promocién de los y las
trabajadoras.

Dentro de SHC es dificil que se lleve a cabo una promocion en el puesto de
trabajo debido a que no existen puestos de mayor responsabilidad. Sin embargo, se
llevan a cabo ampliaciones en las jornadas de trabajo, asi como el abono del
complemento de permanencia con el fin de premiar la fidelidad y el buen trabajo.

Por otro lado, tratamos de promover la promocién o movilidad funcional de la
plantilla, priorizando frente a nuevas contrataciones. Desde SHC damos prioridad
a la plantilla de la empresa en la promocién interna. En la medida de lo posible, y
teniendo en cuenta la falta de tiempo del que se dispone para cubrir los puestos
vacantes que se producen de un dia para otro, se da a conocer a los trabajadores la
posibilidad de llevar a cabo una ampliacién en su jornada de trabajo.

Por ultimo, intentamos favorecer la promocidn o movilidad funcional de la
plantilla mediante la imparticion de cursos formativos. Esto hace que las personas
trabajadoras estén mas formadas en el ambito de la restauracion colectiva y se
incrementen las posibilidades de promocién. Esta medida se lleva a cabo mediante
la oferta en formacion a todos los/las trabajadoras.

En la actualidad, no existe un procedimiento estandar para las promociones del
puesto de trabajo, estas son decididas por las supervisoras en funcion de los afnos
de experiencia y la formacioén que tengan los y las posibles candidatas. No
obstante, siempre tratamos de cumplir con los criterios de objetividad y
transparencia, regido unicamente por criterios demostrables de valia profesional 'y
siempre procurando que el equipo de personas encargadas de realizar la
evaluacién de personal sea mixto y que las personas encargadas de realizar la
evaluacioén de personal tengan formacion en igualdad de oportunidades.

A su vez, debemos afadir que, hasta el momento, no existe plan de carrera
oficial. No obstante, desde SHC tratamos de dar formacion tanto a las personas
que ostentan nuevos puestos como a las personas trabajadoras de la empresa con
el fin de reciclar y ampliar sus conocimientos en relaciéon con las funciones del
puesto de trabajo.
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7.1. Formacion

Las formaciones realizadas en el afio 2023y 2024

ALERGIAS E INTOLERANCIAS ALIMENTARIAS 29 0 29

IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL 1 1 2

MANIPULACION DE ALIMENTOS 1 0 1

BPM 14 0 14

FOMENTO DE LA CONVIVENCIA EN CENTROS

ESCOLARES 23 0 23

GESTION EMOCIONAL Y ACTIVIDADES PARA NINOS

TEA, TDAH Y DIVERSIDAD FUNCIONAL 25 0 25

APLICACION DEL CONCEPTO DE TIEMPO L IBRE EN

ENTORNOS INFANTILES 10 0 10

LIMPIEZA AVANZADA EN COCINAS 13 0 13

AULAS FELICES 17 1 18

TOTAL 133 2 135
N© de personas trabajadoras formadas por horas impartidas de formacién

CURSOS MUJERES ~ HOMBRES ~ TOTAL

ALERGIAS E INTOLERANCIAS ALIMENTARIAS (mpartido en el afio 2024 con una duracién de 3 horas) Presencial 29 0 2
IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL (Impartido en el afio 2024 con una duracion de 10 horas) Teleformacion 1 1 2
TOTAL 30 1 3l
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Por otro lado, el centro facilita formacién con el nombre de “pildoras” en funcion de las necesidades y carencias de conocimientos
que tienes las personas trabajadoras y que son detectadas mediante los cuestionarios que se les pasan.

En 2024 se impartieron 4 de estas “pildoras” a las cuales acudieron un total de 22 personas en la primera, dos de ellos hombres,
30 en la segunda, una de ellas hombre, 34 en la tercera, una de ellas hombre y 31 en la cuarta con la participacién de un hombre.

N© de personas trabajadoras formadas en los dos ultimos afios por accion formativa

CURSOS B mueresB HOMBRER  TOTAL [Bueres HorBlMeRES HORB@UEIRES vER@omeRES VE I
ALERGIAS E INTOLERANCIAS ALIMENTARIAS 29 0 29 100,00 0,00 21,80 0,00
IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL 1 1 2 50,00 50,00 0,75 50,00
MANIPULACION DE ALIMENTOS 0 1 100,00 0,00 0,75 0,00
BPM 14 0 14 100,00 0,00 11 0,00
FOMENTO DE LA CONVIVENCIA EN CENTROS ESCOLARES 23 0 23 100,00 0,00 17,29 0,00
GESTION EMOCIONAL Y ACTIVIDADES PARA NINOS TEA, TDAH Y DIVERSIDAD FUNCIONAL 25 0 25 100,00 0,00 18,80 0,00
APLICACION DEL CONCEPTO DE TIEMPO L IBRE EN ENTORNOS INFANTILES 10 0 10 100,00 0,00 7,52 0,00
LIMPIEZA AVANZADA EN COCINAS 13 0 13 100,00 0,00 9,77 0,00
AULAS FELICES 17 1 18 94,44 5,56 12,78 50,00
TOTAL 133 2 135 98,52 1,48 100,00 100,00
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N© de personas trabajadoras formadas por accién formativa y computo de horas

CURSOS B vueresE Homeref  ToTAL ueres HorElMeres HoREMUEIRES veflomBRES VE
ALERGIAS E INTOLERANCIAS ALIMENTARIAS (Impartido en el afio 2024 con una duracién de 3 horas) Presencial 29 0 29 100,00 0,00 21,80 0,00
IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL (Impartido en el afio 2024 con una duracion de 10 horas) Teleformacién 1 1 50,00 50,00 0,75 50,00
MANIPULACION DE ALIMENTOS (Impartido en el afio 2023 con una duracién de 3 horas) Teleformacion 1 0 1 100,00 0,00 0,75 0,00
BPM (Impartido en el afio 2023 con una duracion de 3 horas) Teleformacion 14 0 14 100,00 0,00 11 0,00
FOMENTO DE LA CONVIVENCIA EN CENTROS ESCOLARES(Impartido en el afio 2023 con una duracién de 6 horas) Presencial 23 0 23 100,00 0,00 17,29 0,00
GESTION EMOCIONAL Y ACTIVIDADES PARA NINOS TEA, TDAH Y DIVERSIDAD FUNCIONAL (Impartido en el afio 2023 con una duracién de 3 horas) Preser 25 0 25 100,00 0,00 18,80 0,00
APLICACION DEL CONCEPTO DE TIEMPO L IBRE EN ENTORNOS INFANTILES (Impartido en el afio 2023 con una duracion de 20 horas) Teleformacién 10 0 10 100,00 0,00 7,52 0,00
LIMPIEZA AVANZADA EN COCINAS (Impartido en el afio 2023 con una duracién de 3 horas) Presencial 13 0 13 100,00 0,00 9,77 0,00
AULAS FELICES (Impartido en el afio 2023 con una duracién de 3 horas) Presencial 17 1 18 94,44 5,56 12,78 50,00
TOTAL 133 2 135 98,52 1,48 100,00 100,00
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N° de permisos otorgados para la concurrencia a examenesy permisos individuales
de formacion (PIF)

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

PERMISOS MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL

PERMISOS 8 4 12 66,67 33,33 100,00 100,00

TOTAL

8 4 12 66,67 33,33 100,00 100,00

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL
DIRECTOR 0 1 1 0,00 100,00 0,00 100,00
RRHH 1 0 1 100,00 0,00 2,94 0,00
COCINERA 7 0 7 100,00 0,00 20,59 0,00
AUXI DE LIMPIEZA 5 0 5 100,00 0,00 15 0,00
NONITOR 21 0 21 100,00 0,00 61,76 0,00
TOTAL 34 1 35 97,14 2,86 100,00 100,00

Coste medio de la formacidn para mujeres y hombre

El coste de la formacidén para las mujeres fue de 808,5€ y para el hombre de 82,5€.

DATOS CUALITATIVOS

RRHH a través de la deteccidon de necesidades consensuadas con la
direcciéon de cada area, disenay planifica el Plan de formacién de SHC.

El objetivo general de este programa es prevenir o minimizar los riesgos
debidos a desconocimiento o a la falta de experiencia en las tareas que realizan los
equipos, que repercuten en la calidad higiénico-sanitaria de los productos que
elaboramos. Para ello se debera:

v’ Formar a las personas trabajadoras en cuanto a la higiene de los
alimentos, higiene personal y de instalaciones, asi como conseguir el
mantenimiento de Buenas Practicas de Manipulacién, adaptandose sobre todo a
los procesos de la empresa.

v' Formar y motivar a los y las empleadas en el conocimiento, uso y
aplicacion de sistemas de Anélisis de Peligros y Puntos de Control Criticos (APPCC
o HACCP), su importancia y papel de cada uno en la cadena de produccion-
consumo de los alimentos.

Eldisenoy contenido del plan de formacion incluird una parte general basica
sobre higiene y seguridad alimentaria y una parte mas especializada, centrada en
los productosy actividades llevadas a cabo en cada centro de la empresa, asi como
su sistema APPCC y prerrequisitos (Practicas correctas de higiene).
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Nuestro plan de formacion tiene dos fases. Por un lado, tenemos una
formacién de partida, necesaria para cualquier persona que comience a trabajar
con nosotros. Por otro lado, tenemos la formacién continuada, pensada para
profundizar en el conocimiento de nuestros equipos.

Formacidén Inicial: se imparte un curso al comienzo de la implantacion del
sistema de APPCC o HACCP a todos los equipos que trabajan en la instalacién con
el objeto de que adquieran un conocimiento general sobre su funcionamiento (qué
€s, en qué consiste, para que le sirve, principios basicos).

Si las nuevas incorporaciones disponen del titulo acreditativo de
manipulador de alimentos se dara por valido, aunque SHC se reserva la posibilidad
de solicitar un nuevo titulo si considera que la persona trabajadora necesita
actualizar sus conocimientos.

Formacién continuada: se realiza una revisidon y actualizacién de los
contenidos de formaciodn en los siguientes casos:

v’ Cuando existan cambios tecnoldgicos, estructurales, de procesos y/o
producto

v" En funcién de los resultados e incidencias que surjan durante los
autocontroles realizados en el centro.

v’ Posibles modificaciones normativas.

No obstante, en el caso de que en alguna de las auditorias de verificacion del
cumplimiento del APPCC que se llevan a cabo mensualmente en la Cocina central
se detectasen lagunas o dudas formativas, se procedera a realizar acciones
formativas puntuales que permitan reforzar conocimientos.

Las personas operadoras de la empresa alimentaria deberan garantizar:

v’ La supervision y la instruccion o formacién de los manipuladores de
productos alimenticios en cuestiones de higiene alimentaria, de acuerdo con su
actividad laboral;

v' Que quienes tengan a su cargo el desarrollo y mantenimiento del
procedimiento permanente (basado en los principios del APPCC) o la aplicaciéon de
las guias pertinentes hayan recibido una formacién adecuada en lo tocante a la
aplicacion de los principios del APPCC.

v El cumplimiento de todos los requisitos de la legislacion nacional relativa
a los programas de formacién para los y las empleadas de determinados sectores
alimentarios.

La formacion de las personas manipuladoras sera impartida por:
v’ La propia empresa alimentaria
v Empresas o entidades autorizadas

v Centros o escuelas de formacion profesional o educacional reconocidos
por organismos oficiales (dentro de la formacion reglada).
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Cuando la propia empresa no se encuentre capacitada para formar a su
personal en materia de higiene alimentaria, esta formacién puede ser impartida por
alguna entidad o empresa externa que les ofrezca garantias.

ShC elabora su plan anual de acuerdo con el ID-05.9 Plan de formacion. En
este documento se reflejan las acciones concretas que se desarrollaran durante el
ano, asi como los responsables de impartirlas y su calendario. Cada accidén tendra
una ficha concreta de registro.

v’ Si es externa se cumplimentara la ID-05.2 Ficha de formacién externa.

v' Si es interna se controlard a través del sistema de distribucion de
documentos registrado en la ID-P-01.02 E Lista distribucion documentos. Este
sistema se basa en pildoras informativas que se distribuyen por medios
electronicos y se refuerzan con ocasion de las auditorias internas llevadas a cabo
por nhuestro equipo de seguridad alimentaria.

ShC revisa y evalla anualmente las necesidades de formacién de sus
equipos, teniendo en cuenta para ello los resultados de las auditorias, la
experiencia de los equipos, los cursos que ya han recibido, nivel cultural, etc. Para
ello disponemos del ID-05.10 Verificacion formacion, a través del que realizamos
preguntas aleatorias a nuestros equipos, cuyas respuestas son tabuladas para
identificar necesidades formativas.

Cada afno se imparten un minimo de cinco cursos, de los cudles unos se
dedican al equipo de cocina (fundamentalmente centrados en seguridad
alimentaria) y otros se centran en el equipo de comedor (combinan seguridad
alimentaria y trabajo con los y las nifias).

Después de cada curso, el responsable de los programas formativos emite
un certificado que acredite los conocimientos adquiridos. Una vez obtenidos los
certificados, ShC lleva un control de las competencias de sus equipos a través del
ID-05.7 BBDD Personal, que permite tener un mayor conocimiento de las aptitudes
de cada trabajador.

Para el control y supervision de la formacion de los equipos, se dispone de
un archivo de personas. Se trata de una carpeta en la que se almacena la siguiente
documentacioén:

v’ Listado de personas que trabajan en la cocina central, en el que se incluye
el nombre apellidos y fecha de obtencion del certificado de manipulador de
alimentos. Se controla a través de la IDPL-P-06.6.2 Listado de personas.

v' Fotocopias de los certificados de formacién de manipuladores de
alimentos de todo el equipo manipulador.

v' Documentacion relacionada con los cursos impartidos, programas,
fechas, responsables, horas, y asistentes, asi como posibles incidencias.

En SHC existen dos maneras de impartir los conocimientos expuestos.

Por un lado, a través de los cursos formativos bonificados. SHC notifica los
cursos formativos bonificados disponibles convocando a los trabajadores /as de
manera personalizada, via WhatsApp o presencialmente. Una vez recibida la
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comunicacion, y en el caso de que quieran participar, si la formacién no es
obligatoria, el procedimiento es avisar a RRHH via WhatsApp, para que les apunte
en el listado de las personas que van a participar en la formacion. Este tipo de
formacidén se imparte fuera de horario laboral, por lo que no es necesario adaptar la
jornada ordinaria de trabajo.

Por otro lado, mediante las pildoras de formaciéon. Esta formacion es
obligatoria. Se comunica mediante WhatsApp a las personas trabajadoras que las
van a recibir. Una vez comunicado, se envia la pildora formativa mediante
WhatsApp. Facilitada la formacion y resueltas las dudas, en las Auditorias de
seguridad alimentaria presenciales realizadas por la nutricionista encargada de las
mismas, se repasan los conocimientos con el fin de verificar que no existen dudas
y que el contenido de la pildora se ha entendido de manera correcta. Este tipo de
formacidén se imparte en horario laboral, pero al ser de corta duraciéony practica, no
es necesario adaptar la jornada ordinaria de trabajo.

Los criterios de seleccidon se utilizan para decidir qué personas van a
participar en los cursos de formacion, es el area al que pertenecen y las
competencias /habilidades necesarias para el puesto de trabajo. No todos los
cursos que se imparten en SHC son voluntarios, sino que también se organizan
cursos de obligatoria asistencia para los trabajadores/as.

Cabe mencionar que, a parte de la formacion relacionada con el mundo de
la alimentacidén, también se ofrece formacién en acoso sexual, acoso por razén de
sexo y sobre violencia de género. No obstante, las personas trabajadoras se
muestran menos participativas en este tipo de cursos.

@ Grupo Cocina M—‘.D;NOF,TVE - ) - Q
Necesité 1 caja pan congelado y 1 pan ceiiacos. Gracias
Ok
®
FORMACION Se
COMEDORES ]
ESCOLARES i

42 Formacién Comedores Escolares | ACSG
SIN GLUTEN EN LA COCINAS. SIN GLUTEN EN LAS MESAS ¥ SOBRE TODO £N LE PLATO DEL CELIACO

X S

FORMACION

COMEDORES
ESCOLARES J‘
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El formulario / cuestionario de deteccidn de necesidades formativas es el siguiente:

EVOLUTIVO DE TEST DE FORMACION

Cocina Central lishoa | Leonardo | Argiielles | Maria de Magztu |Josefina Carabias Boalo Primaria ~ {Maruja Mallo|Damaso |Vicente |lsabel ~ |Alberche  |Eugenio [Antonio M.(San Miguel | A.Rubio | JuanXXIll | Sierra Oeste |Isabel-Alc
PREGUNTA PLAN |  FECHA  |Olga |loseLuis |Esther [Ada/Ana|Cristina  |Beatriz |MGnica |Carmen |Maribel |Amelia Charo [Silia ~ (Berta Mdnica |Elena  |Elena |Yolanda  [Pollet Marisol |Lorena ~ [Alejandra |Georgina (Cristina/Ada |Carmen Noemi
Como accedera las FTs sobre limpieza? P.6.2 |OCTUBRE/DICIE| 1 0 1 0 0 111 1 | NA 0 1| nfa 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1
Temperatura que favorece el crecimiento microbiano P.6.10 (OCTUBRE/DICIE| 1 1 1 1 1 1] 1 1 | NA 1 1| na 1 1 1 1 1 1 05 1 1 1 05 0 1
$Qué informacion debe indicar[a etiqueta de un producto? P65 |OCTUBRE/DICIE| 1 1 1 1 1 1] 1 1 | NA 1 1| na 1 1 1 1 1 1 05 1 1 1 05 1 1
Jqué esun PCC? P66 |OCTUBRE/DICIE| 1 1 1 0 0 1 1 0 | NA 0 0| na 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 0 1
$Qué se hacen con las sobras? P66 |OCTUBRE/DICIE| 1 1 1 1 1 1 1 1 N/A 1 1| nfa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3En caso de recibir un producto que lleve un alérgeno nuevo que harias? P67 |[ENERO/MARZO| 1 1 1|1 1 1 1] 1 1 1 1] 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Temperatura de elaboracion que hay que meter en la app P66 |ENERO/MARZO| 1 1 1 1 1 1] 1 1 1 1 1] 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Porque es conveniente no llevar maguilaje o las ufias pintadas P67 |ENERO/MARZO| 1 1 1 1 1 1] 1 1 1 1 1] 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Como tratar el aceite usado/reciclaje de plésticos P6.11 [ENERO/MARZO| 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
producto P65 |ENERO/MARZO| 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Como debe almacenarse un producto abierto P65 | ABRILAUNIO | 1 1 1 1 1 1 1 1 | NA 1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Dosis productos de impieza Quat P62 | ABRILAUNIO | 1 1 1 1 1 1] 1 1 | NA 1 1] 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1
Porque la ropa de trabajo tiene que ser exclusiva del puesto P67 | ABRILAUNIO | 1 1 1 1 1 1]t 1| NA 1 1] 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1
Separacion productos limpieza / alimentos P66 | ABRILAUNIO | 1 1 1 1 1 1] 1 1| NA 1 1] 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Lavado de manos / App p67 | ABRILAUNIO | 1 1 1 1 1 1 1 1| NA 1 111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
PORCENTAJE ACIERTO POR PERSONA 10000 9333 |10000( 8667 | 86,67 |(200,00] 100,001 9333 | 100,00 86,67 9333 (10000 8667 8667 | 20000 | 9333 | B3 9333 BB | BB B3 B3 86,67 80,00 100,00

PROMEDIO %67 B3 86,67 100,00 9,67 9,47
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Debemos aclarar que la mayoria de los cursos se hacen fuera de la jornada
laboral.

En cuanto a laformacién en materia de igualdad, se han llevado a cabo sesiones
informativas para el comité de igualdad en la que se transmitieron conocimientos
avanzados sobre la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

8.1. Retribuciones y auditoria retributiva

Registro y auditoria retributiva aportado en el archivo de Excel.

Los criterios que SHC utiliza para establecer los salarios de las personas
trabajadoras son segun convenio colectivo aplicable a los que adicionalmente se
incrementa la cuantia fija por eficiencia, responsabilidad del puesto y calidad del
trabajo.

Nos encontramos algunos puestos con complementos afiadidos. Estos son
los puestos de direccion, supervisoras generales y RRHH. Estos complementos
tienen la finalidad de compensar las competencias que el empleado aporta al
puesto de trabajo.

Para la brecha salarial en importes efectivos debemos tener en cuenta que
gran parte del personaltrabajador es de sexo femeninoytienen jornadas semanales
muy reducidas, lo que hace variar los importes efectivos en cuanto a sus promedios
y medianas.

En cuanto a los importes equiparados, tanto en promedios como en
medianas, podemos observar que no existe discriminacién por razén de sexo en
ninguna de las escalas.

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

Distribucion de permisos retribuidos y no retribuidos utilizados clasificados por
motivos, desagregado por edad, sexo, tipo de vinculacidon con la empresa,
antiguedad

%

% MUJERES % HOMBRES MUEJRES %HOMBRES
PERMISOS MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL

CITAMEDICA 18 3 21 85,71 14,29 37,50 25,00
EXAMENES
OFICIALES 5 8 13 38,46 61,54 10,42 66,67

ACOMPANAMIENTO
FAMILIAR 24 0 24 100,00 0,00 50,00 0,00




CITACION

JUZGADO 1 0 1 100,00 0,00 2,08 0,00
MATRIMONIO

PARIENTES 0 1 1 0,00 100,00 0,00 8,33
TOTAL 48 12 60 80,00 20,00 100,00 100,00

ANTIGUEDAD
TRAB
SOLICITAN %MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
PERMISOS MUJERES HOMBRES HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
Mas de 15
anos 4 0 4 100,00 0 8,33 0
4 a 14 anos 16 0 16 100,00 0,00 33,33 0,00
0 a3 anos 28 12 40 70,00 30,00 58,33 100,00
TOTAL 48 12 60 80,00 20,00 100,00 100

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

TIPO DE CONTRATO ‘ MUJERES ‘ HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL

TEMPORAL 1 0 1 100,00 0 2,08 0
INDEFINIDO 47 12 59 79,66 20,34 97,92 100,00
TOTAL 48 12 60 80,00 20,00 100,00 100

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

ANO DE NACIMIENTO ‘ MUJERES ‘ HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL

1901 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
1958 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
1964 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00
1965 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
1967 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
1971 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
1972 3 0 3 100,00 0 6,25 0,00
1973 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00
1975 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00
1976 4 0 4 100,00 0 8,33 0,00
1977 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
1979 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
1980 4 0 4 100,00 0 8,33 0,00
1981 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
1983 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00
1984 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
1991 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00
1992 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00
1994 3 0 3 100,00 0 6,25 0,00
1995 0 3 3 0,00 100 0,00 25,00
1997 0 1 1 0,00 100 0,00 8,33
1998 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00
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1999 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00
2000 1 1 2 50,00 50 2,08 8,33
2001 2 4 6 33,33 67 4,17 33,33
2003 0 1 1 0,00 100 0,00 8,33
2005 7 1 8 87,50 13 14,58 8,33
2006 0 1 1 0,00 100 0,00 8,33
TOTAL 48 12 60 80,00 20 100,00 100,00

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL

Técnico de RRHH 2 0 2 100,00 0,00 0,43 0,00
Cocinera/o 2 3 5 40,00 60,00 0,43 3,49
Ayudante de cocina 1 0 1 100,00 0,00 0,22 0,00
Aucxiliar de limpieza 10 0 10 100,00 0,00 2,17 0,00
Monitor/a de comedor 30 9 39 76,92 23,08 7 10,47
Monitor/a de

extraescolares 2 0 2 100,00 0,00 0,43 0,00
Dietista 1 0 1 100,00 0,00 0,22 0,00
TOTAL 48 12 60 80,00 20,00 10,43 13,95

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
CENTRO DE TRABAJO MUJERES HOMBRES HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
CEIP AGUSTIN DE ARGUELLES 5 5 10 50,00 50,00 10,42 41,67
CEIP BELLAS VISTAS 0 1 #;DIV/0! #;DIV/0! 0,00 8,33
CEIP PRINCIPE DE ASTURIAS 2 0 2 100,00 0,00 4,17 0,00
CENTRAL VILLAVICIOSA 13 3 16 81,25 18,75 27,08 25,00
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COL VILLA DE GUARRAMA
CP ALEJANDRO RUBIO
CP ISABEL LA CATOLICA
CPEE JUAN XXIII
CEIP MARIA DE MAEZTU
CEIP PARQUE DE LISBOA
CPEE INMACUALDA
CEIP MARUJA MALLO
TOTAL

2 0 2 100,00 0,00 4,17
1 0 1 100,00 0,00 2,08
7 1 8 87,50 12,50 14,58
4 0 4 100,00 0,00 8,33
1 0 1 100,00 0,00 2,08
2 0 2 100,00 0,00 4,17
2 0 2 100,00 0,00 4,17
9 2 11 81,82 18,18 18,75
48 12 60 80,00 20,00 100,00

En 2024 sélo tenemos a una trabajadora con excedencia por cargo publico, cuyo
afo de nacimiento es de 1984, fecha de antigiedad 2019. El puesto de la
trabajadora es como personal de auxiliar de limpieza en el centro CRA Santa Maria
de la Alameda.

Cabe afnadir que como las jornadas de las trabajadoras son muy reducidas no
hemos recibido solicitudes de adaptaciones de jornada.

DATOS CUALITATIVOS

Se han llevado a cabo medidas que amplian y mejoran la legalidad en
relacion con las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual.
Estas medidas se pueden ver reflejadas en el Protocolo de apoyo que se encuentra
publicado en la pagina web de la empresa y se ha hecho llegar a todas las
trabajadoras mediante una circular publicada en el portal del empleado.

Por otro lado, en relacién con otras medidas se sigue las establecidas por el
Convenio de aplicacién. Debemos anadir que no tenemos ninguna solicitud de
estas mejoras. Esto se debe, a que el horario laboral en esta tipologia de trabajo es
bastante reducido limitandose al horario de comidas escolar, lo que puede hacer
que la gran mayoria de las personas trabajadoras no necesiten de medidas de
conciliacion.

No obstante, cabe mencionar que existe una trabajadora 1 excedencia por
cargo publicoy otra de baja por maternidad.

Ademas, todos los trabajadores/as disponen de las vacaciones en las
mismas fechas que las vacaciones escolares, por lo que no se presentan
problemas de compatibilidad por el cuidado de hijos.

Tampoco en laempresa existen casos de cuidado de personas dependientes
o hijos/as con discapacidad.
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En cuanto a los canales de difusién y comunicaciéon para informar de los
derechos de conciliacién se hace de manera personal con cada trabajador que
puede tener dudas al respecto. Se les facilita el contacto de RRHH y desde ahi se
les informa sobre cada uno de los derechos de los que disponen en funcién de su
situacion personal.

En caso de que se produzca la aprobacién y publicacién de una medida de
conciliacidon de caracter general se lleva a cabo la publicacion de la medida en el
portal del empleado.

10.1. Infrarrepresentacion femenina

Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo

ANO 2021
ORIA - g OMBR - 0 - O - O - [0 -

Director calidad 0 1 1 0,00 100,00 0,00 4,00
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,53 0,00
Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,53 0,00
Servisora general 2 0 2 100,00 0,00 1,06 0,00
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,53 0,00
Repartidor/a 0 2 2 0,00 100,00 0,00 8,00
Cocinera/o 12 2 14 85,71 14,29 6,35 8,00
Ayudante de cocina 6 0 6 100,00 0,00 3,17 0,00
Auxiliar de limpieza 31 1 32 96,88 3,13 16,40 4,00
Monitor de comedor 127 15 142 89,44 10,56 67,20 60,00
Monitor de extraescolares 6 4 10 60,00 40,00 3,17 16,00
Enfermera 2 0 2 100,00 0,00 1,06 0,00
TOTAL 189 25 214 88,32 11,68 100,00 100,00
ANO 2022

CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES HORIZONTAL % HOMBRES HORIZONTAL % MUEJRES VERTICA  OMBRES VERTI!
Director calidad 0 1 1 0% 100% 0% 3%
Nutricionista 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Técnico de RRHH 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Servisora general 2 0 2 100% 0% 1% 0%
Supervisor/a 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Repartidor/a 0 3 3 0% 100% 0% 8%
Cocinera/o 11 2 13 85% 15% 4% 5%
Ayudante de cocina 6 2 8 75% 25% 2% 5%
Aucxiliar de limpieza 39 0 39 100% 0% 13% 0%
Monitor de comedor 212 26 238 89% 11% 72% 68%
Monitor de extraescolares 21 4 25 84% 16% 7% 11%
Enfermera 1 0 1 100% 0% 0% 0%
TOTAL 295 38 333 89% 11% 100% 100%
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ANO 2023

CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES HORIZONTAL % HOMBRES HORIZONTAL % MUEJRES VERTICA  OMBRES VERTI
Director calidad 0 1 1 0% 100% 0% 3%
Nutricionista 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Técnico de RRHH 2 0 1 200% 0% 1% 0%
Servisora general 2 0 2 100% 0% 1% 0%
Supervisor/a 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Repartidor/a 0 2 3 0% 67% 0% 6%
Cocinera/o 13 2 13 100% 15% 3% 6%
Ayudante de cocina 5 0 8 63% 0% 1% 0%
Auxiliar de limpieza 58 0 39 149% 0% 15% 0%
Monitor de comedor 285 26 238 120% 11% 74% 74%
Monitor de extraescolares 14 4 25 56% 16% 4% 11%
Enfermera 3 1 300% 0% 1% 0%
TOTAL 384 35 419 92% 8% 100% 100%
ANO 2024
CATEGORIAS [l MueresEl HomBref  TOTAL 9% MUJERES HORIZONTALJE % HOMBRES HORIZONTAL Bl % MUEIRES VERTICA [EloMBRES VEIRS
Director calidad 0 1 1 0,00 100,00 0,00 2,13
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,00 0,00
Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,00 0,00
Servisora general 2 0 2 100,00 0,00 0,00 0,00
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,00 0,00
Repartidor/a 0 2 2 0,00 100,00 0,00 4,26
Cocinera/o 19 1 20 95,00 5,00 0,00 2,13
Ayudante de cocina 5 0 5 100,00 0,00 0,00 0,00
Aucxiliar de limpieza 51 0 51 100,00 0,00 0,00 0,00
Monitor de comedor 284 26 310 91,61 8,39 0 55,32
Monitor de extraescolares 31 17 48 64,58 35,42 0,00 36,17
Enfermera 1 0 1 100,00 0,00 0,00 0
TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 0,00 100
Distribucion de la plantilla por centros de trabajo
% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
CENTRO DE TRABAJO MUJERES HOMBRES TOTAL  HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA  VERTICAL
CASA NINOS NAVACERRADA 3 0 3 100,00 0,00 0,65 0,00
CASA JUVENTUD BOCEMA 1 1 2 50,00 50,00 0,22 1,16
CEIP PRINCIPE DE ASTURIAS 10 2 12 83,33 16,67 2,17 2,33
CEIP VIAROMANA 4 2 6 66,67 33,33 0,87 2,33
CEIP VIRGEN DE LA PAZ 6 0 6 100,00 0,00 1,30 0,00
PADRE ANTONIO SOLER 10 0 10 100,00 0,00 2,17 0,00
CN PASEMISI 2 0 2 100,00 0,00 0,43 0,00
CENTRAL VILLAVICIOSA 14 4 18 77,78 22,22 3,04 4,65
CEIP SIERRA DE GUADARRAMA 12 2 14 85,71 14,29 2,61 2,33
CP JUAN RAMON JIMENEZ 2 0 2 100,00 0,00 0,43 0,00
CEIP PARQUE DE LISBOA 49 7 56 87,50 12,50 10,65 8,14
CEIP AGUSTIN DE ARGUELLES 33 12 45 73,33 26,67 7,17 13,95
CEIP LEONARDO DA VINCI 13 0 13 100,00 0,00 2,83 0,00
CEIP MARUJA MALLO 42 15 57 73,68 26,32 9,13 17,44
CEIP SAN DAMASO 2 0 2 0,00 0,00 0,43 0,00
LA MALICIOSA 3 0 3 100,00 0,00 0,65 0,00
CEIP SAN VICENTE 3 0 3 100,00 0,00 0,65 0,00
CEIP ISABEL LA CATOLICA 22 1 23 95,65 4,35 4,78 1,16
CEIP RIO ALBERCHE 4 1 5 80,00 20,00 0,87 1,16
CEIP EUGENIO MURO 3 0 3 100,00 0,00 0,65 0,00
CEIP SAN SEBASTIAN 32 4 36 88,89 11,11 6,96 4,65
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CEIP JOSEFINA CARABIAS 19 3 22
CEIP MARIA DE MAEZTU 27 7 34
CPEE JUAN XXIII 17 1 18
CEIP ALEJANDRO RUBIO 28 11 39
CRA SIERRA OESTE 5 0 5
CEIP ANTONIO MACHADO 28 6 34
CEIP VIRGEN DEL ROSARIO 9 0 9
CEIP JESUS VARELA 10 1 11
CEIP BELLAS VISTAS 10 2 12
CEIP DIVINO MAESTRO 20 4 24
CPEE INMACULADA CONCEPCION 10 0 10
CEIP SAN MIGUEL 4 0 4
CN LA OLMA 2 0 2
CN QUIJORNA 1 0 1
TOTAL 460 86 546
DATOS CUALITATIVOS

Como ya expusimos anteriormente, no tenemos conocimiento de las
titulaciones de cada una de las personas trabajadoras simplemente nos

86,36
79,41
94,44
71,79
100,00
82,35
100,00
90,91
83,33
83,33
100,00
100,00
100,00
100,00
84,25

13,64
20,59
5,56
28,21
0,00
17,65
0,00
9,09
16,67
16,67
0,00
0,00
0,00
0,00
15,75

4,13
5,87
3,70
6,09
1,09
6,09
1,96
2,17
2,17
4,35
2,17
0,87
0,43
0,22
100,00

aseguramos que cumplen con la titulacion requerida para el puesto de trabajo.

Las titulaciones requeridas para los diferentes puestos son las siguientes:

Direccion

Experiencia demostrable /ADE

PRL

Nutricionista

Nutricidny dietética.

PRL

TECNICO RRHH

Gradado en relaciones laborales/ derecho/ ADE

Supervisor/a
general

Coordinador de tiempo libre

PRL

Repartidor/a

Carnet de conducir

PRL
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Cocinera/o Manipulador de alimentos.
Gestion de alérgenos
PRL
Ayudante de Manipulador de alimentos.
cocina Gestion de alérgenos
PRL
Auxiliar de Limpiezay desinfeccién
limpieza PRL
Monitor de Monitor de tiempo libre.
comedor PRL
Monitor de Monitor de tiempo libre.
extraescolares PRL
Enfermero/a Diplomatura en enfermeria
PRL

En ShC so6lo existen 6 puestos que requieren estudios superiores. Estos 5
puestos estan ocupados por 5 mujeresy 1 hombre.

11.1. Prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo

En ShC no han existido casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo
denunciados. No obstante, ShC tiene un compromiso con su personal trabajador
frente a la prevencién y eliminacion del acoso sexual y por razéon de sexo y ha
establecido un protocolo de actuacion para casos de acoso sexual o por razén de
sexo donde se llevd a cabo la asignacion de dos personas mediadoras para resolver
los casos de acoso que puedan surgir en la empresa. Por otro lado, llevamos a cabo
acciones de sensibilizacion para la prevencién del acoso en el ambito laboral como
podemos ver reflejado en larealizacidon y posterior publicacidon del protocolo contra
el acoso sexual.
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C % senicioshosteleros.com/nosotros/ Q %

b (X

POLITICA DE IGUALDAD

1 —

Plan de igualdad Protocolo contra el acoso sexual

pone de un pland

borado por lac eigualdad nuestra compan

12.1. Comunicacidn, lenguaje e imagen empresarial

ShC tiene incorporado un lenguaje no sexista en las publicaciones de los
tablones, en los folletos, en las comunicaciones enviadas junto a ndminas, en el
plan de acogida, en laformacion de personal, en la definicion de perfiles de trabajo,
en las charlasy en las comunicaciones de la empresa... a fin de eliminar el sexismo
en toda la comunicacién generada tanto interna como externa. ShC ha llevado a
cabo la utilizacion, en los anuncios para la contratacion de personal, de un lenguaje
no sexista e inclusivo y no discriminatorio por razdn de sexo. Las ofertas de empleo
se dirigen siempre a personas de ambos sexos, realizandose la redaccion de dichas
ofertas con un lenguaje no sexista en la denominacién de las categorias
profesionales. Por otro lado, se utilizan imagenes que evitan el estereotipo de
género.

Se realiza la inclusién de la perspectiva de género en las publicaciones y
estudios elaborados por la empresa y se ha hecho la revisidon y correccién, en
aquellos casos en los que fuera necesario, del lenguaje y las imagenes que se
utilizaban en la comunicaciones internas y externas con el objeto de que no
contengan un lenguaje sexista.

Todas las personas trabajadoras reciben la informacion a través del canal de la
empleada y el empleado. Esta es la plataforma que utiliza la empresa, llamada
Bilky, para la publicacién de las ndminas y la documentacion de alta. Por otro lado,
también se utilizan aplicaciones como WhatsApp para comunicar circulares de
menor transcendencia y la pagina web de ShC para la publicacién y anclaje de
documentos como protocolos.
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PLAN GENERAL DE ACTIVIDADES

Salud Convivencia Medio ambiente

» Promover una alimentacion saludable

Favorecer |a sociabili

zacién de los nifios y niftas: Introducir a los nifios y nifias enel concepto de la
Reducir el sedentarismo y mejorar educacion postural companerismo y cooperacion sostenibilidad

evenir el sobrepeso y la obesidad Adaquirir y poner en préctica habitos relacionados con la » Desarrollar hdl

s relacionados con la segregaciény
educacionen la mesa reciclaje de residuos
Gestionar emociones y

esolver conflictos

9

CONCILIA

-y .’

&% D)

- s’
Ampliacién horaria Programa PROA Actividades extraescolares Campamentos de verano

Tanto para mafanas como pars tarde, en

di

Nuestra unidad pedagégica, que va tomando Nuestros programas de activi

Organizamos también campamentos de

entes horarios y tramos.

rvicio se cada vez més protagonismo por el peso ext cuerdan con verano en colaboracién con los centros
presta con las mismas monitoras/monitores  creciente del plan general de actividades, nos asociaciones de padresy madres. ralmente 2 finales de junioy comier
que atienden al alumnado en el comedor, de permite ofrecer un apoyo a los centros almente se puede elegir entre un amplio

ra que no pasen demasiado tiempo con

escolares para la preparacién y desarrollo del nico de posibilidades: predeporte, danza
diferentes a posibilidad de ma PROA (Plan de Refuerz rez, inglés, manualidades, robética o judo

ntratar ervicio con alimentacion, ny Apoyo) en la escuela pablica. Si son algunas de nuestras alternativas.
para lo qu fiado un mend que

ra propuesta, pinchad

aqul
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@ shc_madrid :

¢Qué comen los nifos y
las ninas en nuestros
comedores escolares?

Ver insights [ Promocionar publicacion J

Oz Q V1 W

@):;?) Le gusta a ceipagustinarguelles y otras personas

shec_madrid El Ministerio de Derechos Sociales, Consumo y
Agenda 2030 publicé ayer el informe anual del P... [mas]

5 de febrero
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@ shc_madrid :

Ver insights ( Promocionar publicacion )
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13.1. Violencia de género

En ShC no han existido casos de violencia de género. Como medida para la
mejora de los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género en 2024
se llevé a cabo la negociacion y posterior publicacion del Protocolo de Apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género y/o de violencia sexual.

PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO Y/O DE VIOLENCIA SEXUAL

Atras

Buenos dias.
Con el fin de manteneros informados y daros a conocer la diferentes medidas establecidas en Servicios Hosteleros a Colectividades S.L., os

hacemos llegar el protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género y/o de violencia sexual.

Un saludo,
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14.1. Salud laboral

Plantilla media de enero 2024-diciembre 2024 con el fin de posteriormente hacer un
indice de siniestralidad de contingencia profesional:

% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES

EDAD PLANTILLA MEDIA MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL

MENOS DE 35 ANOS 50 19 69 72,46 27,54 24,39 79,17

DE 35 A 49 ANOS 69 4 73 94,52 5,48 33,66 16,67

MAS DE 49 ANOS 86 1 87 98,85 1,15 41,95 4,17
TOTAL 205 24 229 89,52 10,48 100,00 100,00

24%

42%——

79% N 34%
Hombre Mujer
W Menos de 35 anos | De 35 a 49 afios Mas de 49 anos

50

Menos de 35 afios
R

De 35a 49 anos l-ﬂ

69

86
Mas de 49 anos

B Hombre = Mujer

De enero de 2024 a diciembre de 2024
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% MUJERES % HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
POR CONTINGENCIA MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICA VERTICAL

ACCIDENTA LABORAL CON

BAJA 6 0 6 100,00 0,00 50,00 0,00
ACCIDENTA LABORAL SIN

BAJA 6 0 73 8,22 0,00 50,00 0,00
TOTAL 12 0 12 100,00 0,00 100,00 0,00

Contingencias profesionales (AT + EP): 12

CP con baja 6 CPsinbaja 6
Accidente Accidente
de trabajo de trabajo
Mujer 6 6
Tramos de edad

17%
‘ De 35 a 49 afios l2
83%——

W De 35 a 49 afios || Mas de 49 afios B Mujer

ANTIGUEDAD DEACCI % MUJERES %HOMBRES % MUEJRES %HOMBRES
(o10],'N:7.). MUJERES HOMBRES TOTAL HORIZONTAL HORIZONTAL  VERTICA VERTICAL
MENOS DE 6 MESES 2 0 2 100,00 0,00 50,00 0,00
DE 1A5ANOS 1 0 73 1,37 0,00 25,00 0,00
MAS DE 10 ANOS 1 0 1 100,00 0,00 25,00 0,00
TOTAL 4 0 100,00 0,00 100,00 0,00
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Tramos de edad
Antigiiedad

' 1

Mujer

75%——"

Mujer
M De 35 a 49 afios [ Mas de 49 afios
W Menos de 6 meses ! De 1a 5 afios W Mas de 10 afos

Contrato

i _[

B Mujer

Hasta ahora no ha sido necesario llevar a cabo la adaptacidon de ningun puesto de
trabajo.

CUALITATIVO

En cumplimiento de lo previsto en la Ley 31/1995, de 10 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales y demas normativa de desarrollo aplicable,
fomentar cuantas medidas sean necesarias para establecer un adecuado nivel de
proteccion de la salud de los/as trabajadores/as frente a los riesgos derivados de
las condiciones de trabajo, y ello, en el marco de una politica coherente, coordinada
y eficaz para prevenir aquéllos.

Todas las actividades realizadas en la empresa son supervisadas para velar por la
proteccion de los trabajadores frente a los riesgos del trabajo y el correlativo deber
del empresario de dar una proteccion eficaz de los/as trabajadores/as frente a
dichos riesgos. Esta proteccidn se concreta, en el ambito de la empresa, en una
serie de derechos de informacion, formacion, vigilancia de la salud, consulta y
participacion de los/as trabajadores/as, entre otros.

Las principales medidas que SHC lleva a cabo son:

1. Evaluacion de riesgos: La accién preventiva en la empresa se planificaen SHC a
partir de la preceptiva evaluacion inicial de riesgos que se realizara con caracter
especifico, teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad y los posibles riesgos
especiales.
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2. Planificacién preventiva: A partir de los resultados de la evaluacion SHC realiza
la correspondiente planificacidon preventiva o adopta las medidas correctoras
necesarias para garantizar el mayor nivel de proteccion de la seguridad y salud de
los/as trabajadores/as.

3. Informacion y formacién: SHC facilita al personal, antes de que comience a
desempenar cualquier puesto de trabajo, la formacidon e informacién acerca de los
riesgos y peligros que en él puedan afectarle y sobre la forma, métodos y procesos
que deben observarse para prevenirlos o evitarlos.

4. Vigilancia de la salud: SHC es el responsable de la vigilancia de la salud de los/as
trabajadores/as a su servicio en funcién de los riesgos inherentes al trabajo y, por lo
tanto, resulta obligatorio realizar reconocimientos médicos especificos en los
términos previstos en la normativa aplicable.

5. Proteccion de las personas especialmente sensibles a determinados riesgos:
SHC garantiza de manera especifica la proteccién de las personas trabajadoras
que, por sus propias caracteristicas personales o estado bioldégico conocido,
incluidos aquellos que tengan reconocida la situacién de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del
trabajo. A tal fin, se tienen en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los
riesgos y se adoptan las medidas preventivas necesarias.

Ademas, se cuenta con el apoyo del Servicio de Prevencidon ajeno para el apoyo y
desempeno de las labores anteriormente citadas.

En la evaluacion y prevencion de riesgos laborales se hace especial mencién a
mujeres embarazadas/lactantes o en edad fértil estableciendo las siguientes
medidas preventivas:

Se informara a todas las trabajadoras mediante un comunicado expuesto en el
tablén de anuncios u otro lugar visible de la empresa, que se recomienda
comunicar a la direccion de la empresa la situacion de embarazo de cualquier
trabajadora en cuanto ella tenga la confirmacion médica.

Todas las trabajadoras deben conocer, en caso de embarazo, que:

- debe poder adaptar su horario y jornada, asi como la periodicidad y
frecuencia de las causas.

- no debe estar expuesta a calor ni frio prolongado en el lugar de trabajo ni
cambios brucos de temperaturas.

- tienen prohibido el trabajo en altura o el uso de escalera de manos.
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- se recomienda evitar que la trabajadora embarazada realice manipulacion
manual de cargas de mas de 4 kgy que el tiempo de exposicion diaria supere
las 2 horas al dia.

- se les debe facilitar la alternancia de tareas con tareas de pie.

- tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracion,
para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al
parto, previo aviso a la direccion de la empresa y justificacién de la
necesidad de su realizacién dentro de la jornada de trabajo.

- deben conocer cuales son los productos quimicos cuyo tiempo de
exposicion debe ser limitado o eliminado.

Cuando una trabajadora quede embarazada y/o se encuentre en periodo de
lactancia se notificara al Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, para la
realizacidon de una evaluacion especial segun sus circunstancias.

La direccion de la empresa adoptara las medidas necesarias para evitar la
exposicion de la trabajadora afectada a riesgos laborales durante su jornada, a
través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo.

Cuando la adaptacién de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase
posible o, a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo
pudieran influir negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto,
y asi lo certifique el médico que en el régimen de la Seguridad Social aplicable
asista facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempenar un puesto de
trabajo o funcion diferente y compatible con su estado.

La direccion de la empresa debera determinar la relaciéon de los puestos de trabajo
exentos de riesgos a estos efectos, previa consulta con las personas representantes
de las personas trabajadoras si los hubiera.

En el supuesto de que no existiese puesto de trabajo o funcién compatible, la
trabajadora embarazada podra ser destinada a un puesto no correspondiente a su
grupo o0 a categoria equivalente, si bien conservara el derecho al conjunto de
retribuciones de su puesto de origen.

Lo dispuesto anteriormente también se aplicara durante el periodo de lactancia, si
las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o
del hijo/hija y asi lo certificase el médico que, en el régimen de Seguridad Social
aplicable, asista facultativamente a la trabajadora embarazada.
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