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1. INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico de
aplicacién universal reconocido en textos internacionales sobre derechos
humanos. Esta fundamentada en el principio de igualdad y hace
referencia a la participacion y equilibrada de todas las personas,
independientemente de su sexo, en las diferentes areas de la vida:
publica y privada.

La regulacion especifica sobre igualdad en nuestro ordenamiento
juridico interno se encuentra recogida en la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante
‘Ley Organica 3/2007 de Igualdad”), que nacié con el objetivo de
impulsar y lograr que el principio de igualdad de trato y de oportunidades
fuese real, combatiendo las manifestaciones que pudieran existir de
discriminacion, tanto directa como indirecta, por razon de sexo, en
materias clave tales como el acceso al empleo, la promocién profesional,
la politica salarial, las condiciones de trabajo y empleo o la formacion
profesional. Tras la publicacién de esta norma, la legislacion espafiola ha
iniciado un recorrido hacia la aprobacion de nuevas normativas que
abordasen el problema de la desigualdad en el entorno laboral, como
son: (i) el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad, (ii) el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantizarla igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, por el que se modifica
la Ley Organica 3/2007 (en adelante, “RD 6/2019”), (iii) el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depédsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
(en adelante, “RD 901/2020”), y (iv) el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, (en adelante,
“RD 902/2020%).
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Con la aprobacion del RD 6/2019 se introdujeron modificaciones sobre la
Ley Organica 3/2007 de Igualdad, pasando a regular la necesidad de
que los planes de igualdad contengan un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como a establecer las
materias especificas que deberan analizarse en el diagndstico de
situacion y posteriormente, contemplarse en el Plan de Igualdad.
Ademas de lo anterior, el citado RD 6/2019 introdujo una modificacion
sobre el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores al regular el “trabajo
de igual valor”, establecer la obligacién para las empresas de llevar un
registro con los valores medios de los salarios (“Registro Salarial”) y
exigir que los empresarios incluyan en el Registro salarial la justificacién
de aquellas brechas salariales superiores al 25%. En este punto,
recuerda la exposicion de motivos del Real Decreto-ley 6/2019 que la
igualdad de retribucion venia ya exigida por la Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion. No
obstante, debido a la persistencia de desigualdades salariales, en 2014
la Comision Europea adopté la Recomendacion de 7 de marzo de 2014,
sobre el refuerzo del principio de igualdad de retribucién entre hombres y
mujeres a través de la transparencia. En el contexto de dicha
Recomendacioén, se introdujo en nuestro ordenamiento el concepto de
“trabajo de igual valor’ en el referido precepto del Estatuto de los
Trabajadores.

Por otro lado, en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo se recoge la necesidad de llevar a cabo el desarrollo
reglamentario del diagnostico, los contenidos, las materias, las
auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los
planes de igualdad, asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo
relativo a su constitucidn, caracteristicas y condiciones para la
inscripcion y acceso, motivo por el cual se aprobaron los mencionados
RD 901/2020 y 902/2020, al objeto de dar desarrollo reglamentario a lo
establecido en dicho precepto.
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En definitiva, estos dos nuevos textos normativos persiguen reforzar el
cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades, de trato y
retributivo entre hombres y mujeres, asi como fomentar el compromiso
de las empresas con la igualdad, reforzando el contenido y obligaciones
en materia de planes de igualdad.

Pese a su reconocimiento formal, todavia siguen existiendo obstaculos
presentes en nuestra sociedad, que impiden la plena participacién e
integracion de las mujeres en todos los ambitos. Uno de los resultados
mas evidentes es que mujeres y hombres no acceden, participan ni se
benefician en condiciones de igualdad real en el mercado de trabajo.

El desarrollo de planes especificos de igualdad en todas las
organizaciones y los procesos, para la integracion de la igualdad de
oportunidades en las diferentes areas de intervenciéon, es una de las
estrategias que apunta la legislacion en materia de igualdad y que esta
siendo adoptada por un buen numero de empresas, que han decidido
apostar por la transversalidad y la integracién de los objetivos de
igualdad en la gestion de sus politicas.

En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad de Malaga
Inclusiva.

2. PRESENTACION DE LA EMPRESA

La Federacion Malaguefia de Entidades de Personas con Discapacidad
Fisica y Organica MALAGA INCLUSIVA COCEMFE es una
Organizacion No Gubernamental conformada por la union de diferentes
entidades que atienden a personas con las discapacidades repartidas
por Malaga capital y su provincia. Se fundé en 2017 y su objetivo
principal es prestar una atencion de calidad en diversas areas como
puede ser la busqueda de empleo, la salud, y bienestar social para
personas con discapacidad fisica y /u organica, coordinandose con
distintas asociaciones y entidades publicas y privadas, que trabajan en
el campo de la discapacidad. Entre las Asociaciones que componen

4



Perteneciente a:

COCEMFE

Confederacion

Mélaga |nClUS|Va con Discapac '.':.‘:l|]: sica y Orgénica

Malaga Inclusiva COCEMFE (16), existe pluralidad y diversidad, debido
a los diferentes colectivos y territorios que representan, y a la finalidad
de cada asociacion, asi como por la variedad de recursos que ponen a
disposicion de las personas con discapacidad.

Malaga Inclusiva COCEMFE, a su vez, forma parte de, por un lado a
nivel autonémico, de ANDALUCIA INCLUSIVA COCEMFE,
Confederacion Andaluza de Personas con Discapacidad Fisica vy
Organica, constituida en 1980, encargada de coordinar, impulsar y
potenciar los objetivos y actividades de sus miembros, visualizar las
necesidades del colectivo, proponer soluciones y representar a éstos
ante la Administraciéon General del Estado y otros agentes sociales Y,
por otro a nivel nacional, forma parte de COCEMFE, Confederacion
Espafola de Personas con Discapacidad Fisica y Organica, ONG de
ambito estatal declarada de utilidad publica desde 1983 y galardonada
con la Gran Cruz de la Orden Civil de la Solidaridad Social 2004, que
promociona, defiende y reivindica el ejercicio de los derechos personales
y coordina, representa e impulsa su movimiento asociativo, para
alcanzar la plena inclusion y participacion activa de las personas con
discapacidad fisica y organica en todos los ambitos de la sociedad.

Nuestra mision:

Nuestro objetivo es ofrecer calidad en la atencion a los usuarios y
usuarias con discapacidad fisica y/u organicas y sus familias,
ofreciéndoles un servicio inclusivo con la recogida de sus demandas y
las correspondientes derivaciones a los servicios mas adecuados y
representandolos en todos aquellos ambitos que requieran de dicha
representacion por un bien comun.

AREAS DE TRABAJO:

FORMACION Y EMPLEO:
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INCORPORA de Fundaciéon La Caixa: Mejorar la inclusion
socio-laboral de personas con discapacidad fisica y organica.
Proporciona acceso a una bolsa de trabajo y ofrece servicios de
intermediacion y acompafnamiento durante el proceso de insercidon
laboral.

ANDALUCIA ORIENTA: Adscrito al Servicio Andaluz de Empleo
(SAE) que ofrece orientacion y acompafiamiento en el empleo para las
personas con discapacidad fisica y organica

PROGRAMAS INTEGRALES PARA LA INSERCION LABORAL
T-Acompanamos: Incluye acciones de atencion para el empleo
(formacién y orientacion laboral) y acciones para la inserciéon de
personas con discapacidad

TALLERES PRELABORALES: Talleres donde se trabaja la
comunicacion y las habilidades sociales aplicado a las busquedas
activas de empleo, asi como un mejor conocimiento personal y del
mercado laboral de trabajo de nuestra zona.

BOLSA DE EMPLEO: Inscripcidon de personas con discapacidad
para recoger sus necesidades de empleo y derivarla a los servicios de
formacion o de intermediacion, propios o externos que mejor se adecuen
a sus expectativas laborales.

INFORMACION A EMPRESAS: Asesoramiento y visitas para
informar sobre medidas alternativas, ajustes razonables, mecanismos de
control, sanciones y beneficios asociados a la contratacion de personas
con discapacidad y proporcionar los candidatos mas adecuados para
cubrir necesidades de personal de las empresas.

AREA DE PROMOCION DE LA AUTONOMIA PERSONAL Y EL
BIENESTAR:
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OFICINA DE VIDA INDEPENDIENTE: Dispositivo de promocion
de la autonomia personal. Integrado por una asistente personal y una
integradora sociolaboral

YO TE CUIDO. Fomento del bienestar y mejora de la calidad de
vida a personas con discapacidad y sus familias, través de sus servicios
principales: fisioterapia y atencion psicoldgica

ATENCION PSICOLOGICA Y FISIOTERAPIA
REHABILITADORA: Promocion del bienestar de las personas con
discapacidad a través de una intervencion multidisciplinar de fisioterapia y
psicologia

TALLERES DE MEJORA PERSONAL PARA MUJERES CON
DISCAPACIDAD: Orientados a crear redes de apoyo y grupos de ayuda
mutua donde se trabajen aspectos que generan malestares dentro del
colectivo de mujeres con discapacidad

ATENCION SOCIAL: Informacion, valoracion, orientacion y
asesoramiento a personas con discapacidad sobre los beneficios
fiscales derivados de la discapacidad, subvenciones, gestion de tramites
o busqueda de recursos

AREA DE EDUCACION:

PREVENCION DE VIOLENCIA DE GENERO EN MUJERES Y
NINAS CON DISCAPACIDAD: Sensibilizacién y prevencién en
alumnado de secundaria con el fin de romper estereotipos de género y
construir nuevas realidades

ATENCION AL ALUMNADO CON NECESIDADES
EDUCATIVAS ESPECIALES: Informacion y orientacién para promover
acciones y apoyos destinados a favorecer la autonomia personal del
alumnado que presenta necesidades educativas especiales derivadas
de la discapacidad. Asesoramiento a padres y equipos educativos.
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AREA DE DEPORTE Y TIEMPO LIBRE:

MOTIVA Y ACTIVA: MUJER Y DEPORTE: Actividades adaptadas al
aire libre para fomentar el deporte y los habitos saludables en mujeres
con discapacidad

VOLUNTARIADO Y CAMPAMENTOS INCLUSIVOS: Actividades para
menores de edad con discapacidad en zonas de ambito rural que
ademas de fomentar el trabajo y el juego colaborativo, ayudan a la
conciliacién familiar y la corresponsabilidad en las familias.
DINAMIZACION DE ASOCIACIONES:

Programa dependiente de Plan de Prioridades de Fundacion ONCE,
ofrece un servicio de atencion especializada e integral al mundo
asociativo mediante aspectos como: el estudio de las necesidades de
las entidades sociales de personas con discapacidad fisica y organica
de Malaga, la formacién de juntas directivas y personal técnico o la
busqueda de financiacion publica y privada para las entidades
miembros.

MALAGA INCLUSIVA COCEMFE esta compuesta por 16 asociaciones
de diversa indole de Malaga capital y provincia, que se aunan y
coordinan entre si en determinadas acciones y proyectos que benefician
al colectivo y éstas son:

ALCER Malaga: Asociacion para la lucha contra las Enfermedades
Renales.

Luna Malaga: Asociacion para la promocién de los derechos de las
mujeres y nifas con discapacidad.

Parkinson Malaga: Asociacién que busca mejorar la calidad de vida de
los afectados por esta enfermedad hereditaria.

Asociacion Malagueiia de Hemofilia: Asociacion que busca mejorar la
calidad de vida de los afectados por esta enfermedad hereditaria.
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ALERMA: Asociacion de alérgicos y enfermos respiratorios de Malaga.

ALMA: Asociacion de lupus y enfermedades autoinmunes artriticas de
Malaga

ATHEMA: Asociacion de trasplantados hepaticos.

AMFAT: Asociacion de personas con discapacidad de Alhaurin de la
Torre.

CARTAMA INCLUYE: Asociacién de personas con discapacidad de
Cartama

SINGILIA BARBA: Asociacién de Discapacitados Fisicos de Antequera
y Comarca

AMADE: Asociacion Malaguena de Epilepsia

AMIVEL.: Asociacion de Minusvalidos de Vélez-Malaga

ASDIES: Asociacion de personas con Discapacidad de Estepona
ADISPI: Asociaciéon de personas con discapacidad de Pizarra
AMADA: Asociaciéon de personas con Ataxias de Malaga

DIVERSOS: Asociacién Diversos de personas con discapacidad de
Alhaurin de la Torre

3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El 17 de junio de 2024 se constituye la Comision Negociadora de
Malaga Inclusiva COCEMFE con una comision paritaria formada por la

9
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representacion de la empresa y la Representante de los trabajadores de
CCOQO, cuyas funciones principales han sido:

* Negociacion y elaboracidn del diagndstico y de las medidas que
integraran el Plan de Igualdad.

* Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

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

* Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

* Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de
recogida de informacién necesarios para realizar el seguimiento y
evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del Plan de
Igualdad implantadas.

* Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

* El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a
la plantilla.

Estda Comision que ha sido paritaria ha conocido y analizado, de forma
conjunta, el diagndstico de situacién en materia de igualdad realizado y
ha aprobado mediante negociacion el presente plan.

Las modificaciones normativas que mejoren alguna de las medidas o
acciones previstas en el presente Plan de Igualdad resultaran de
aplicaciéon automatica y sustituiran lo aqui previsto, sin que sea
necesario para ello un pacto expreso al respecto entre las partes. Sin
perjuicio de lo anterior, las partes, previo acuerdo, podran redactar los

10



Perteneciente a:

COCEMFE

Conf

Mélaga Inclusiva con Dis

Esp.

acuerdos conforme a la nueva normativa aplicable para que sustituyan
las medidas o acciones recogidas en el presente Plan que en su caso
resultasen modificadas

4. COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Malaga Inclusiva declara su compromiso en el establecimiento vy
desarrollo de politicas que integren la igualdad entre mujeres y hombres,
sin ningun tipo de discriminacion, asi como en el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad efectiva en el seno de nuestra
organizacion, de acuerdo con la definicion que, de dicho principio, se
establece en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

Malaga Inclusiva asume el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en todos y cada uno de los ambitos en los que se desarrolla su
actividad y en el marco de la Responsabilidad social de nuestra
Organizacion.

En consecuencia, Malaga Inclusiva se compromete a:

1. Avanzar en la construccion de una plantilla equilibrada entre mujeres
y hombres.

2. Garantizar la igualdad entre mujeres y hombres que trabajan en la
Empresa en lo referente al acceso al empleo, la formacién, la promocion,
las condiciones salariales y laborales.

3. Promover y difundir valores igualitarios que sirvan para sensibilizar a
otras entidades y a la propia ciudadania, asi como poner en marcha
actuaciones de responsabilidad social que contribuyan a generar
cambios sociales en este sentido.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la
implantacion de nuestro | Plan de Igualdad, que contiene actuaciones
que suponen una sustancial mejora sobre la situacion previa, y cuyo

1
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objetivo primordial es avanzar en la consecucion de la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en la organizacion y, por extension, en el
conjunto de la sociedad.

La Direccion asume, personalmente, este compromiso, asignando los
recursos necesarios para el desarrollo de las distintas actuaciones y
comunicando las acciones realizadas.

5. AMBITO DE APLICACION Y PUBLICACION

Ambito personal

Este Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de la plantilla de Malaga
Inclusiva e independientemente de la modalidad contractual y de las
circunstancias profesionales y personales de las personas trabajadoras
de la Compainiia, en los términos dispuestos en el articulo 10 del RD
901/2020.

Asimismo, y en relacién con su extension, de acuerdo con la sentencia
del Tribunal Supremo de 13 de noviembre de 2019, se tiene en cuenta el
derecho de las personas trabajadoras puestas a disposicién por las
empresas de trabajo temporal a que se les apliquen las medidas
contenidas en el plan de igualdad de la empresa usuaria.

Ambito territorial

Este Plan de Igualdad se aplica en el ambito de intervencién de Malaga
Inclusiva que es la provincia de Malaga, tiene un unico centro de trabajo
que esta ubicado en Malaga Capital.

Igualmente se aplicara a todos aquellos centros de trabajo que la
Compania pueda abrir y/o gestionar durante la vigencia del presente
Plan en el ambito territorial anteriormente sefialado.

Ambito temporal

La vigencia del Plan de Igualdad sera de cuatro afios contando desde el
dia 1 de Febrero de 2025 hasta el dia

12
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Las partes firmantes se comprometen a constituir la comisién para
negociar el Il Plan de Igualdad 3 meses antes de la finalizacion de la
vigencia del presente Plan de Igualdad.

Publicacion

El presente Plan de Igualdad estara a disposicion de todas las personas
trabajadoras y de sus organos de representacion, ya que estara
compartido en el servidor de la entidad

6. DEFINICIONES RELACIONADAS CON LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

Con objeto de facilitar la comprension de los conceptos relacionados con
el ambito de la igualdad y a efectos de interpretacion del presente Plan,
se entendera por:

— Acciones positivas

Medidas temporales dirigidas a un grupo determinado con las que se
pretender suprimir y/o prevenir una discriminacion o compensar las
desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras
existentes.

Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan situaciones de
desigualdad, deberan ser razonables y proporcionadas en relacion con
el objetivo perseguido en cada caso (LOIEMH, Art.11).

— Acoso por razon de sexo
Cualquier comportamiento realizado en funciéon del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (LOIEMH, Art.7).

— Acoso sexual
13
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Cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual no
deseado 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 y ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon
de sexo (LOIEMH, Art.7).

— Brecha de género

Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una
variable. Se refiere a las diferentes posiciones de mujeres y hombres y a
la desigual distribucion de recursos, acceso y poder en un contexto
dado.

— Brecha salarial

Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres
como resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacion

directa.

— Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

14
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Necesidad de armonizar los espacios dedicados al trabajo, a la familia y
a la vida individual que cada quien debe atender personalmente, sea
hombre o mujer.

— Corresponsabilidad

En relacion con la conciliacion, se habla de corresponsabilidad de
hombres y mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el
ambito familiar y doméstico; también son corresponsables los agentes
sociales y econémicos que son factor clave en el desarrollo de politicas,
programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad entre mujeres y
hombres y la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

— Desagregacion de datos por sexo

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion estadistica
por sexo. Ello permite un analisis comparativo de cualquier cuestion,
teniendo en cuenta las especificidades del género, visibilizando la
discriminacion.

— Diagndstico de situacion

El diagndstico sobre la situacion en la empresa en materia de igualdad
entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura
organizativa de la empresa con el objetivo de saber el grado de
cumplimiento del principio de igualdad.

— Discriminacion

Trato desfavorable dado a una persona en razén de su pertenencia a un
grupo concreto.
= Discriminacion directa por razén de sexo

15
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Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacién en
que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada,
en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable (LOIEMH, Art.6.1).

= Discriminacion indirecta por razén de sexo

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica, puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados
(LOIEMH, Art. 6.2).

= Discriminacion salarial

Es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse por razones
distintas al sexo de la persona ocupada.

— Division sexual del trabajo

Hace referencia a la asignacién de diferentes trabajos o tipos de tareas a
hombres y mujeres, normalmente por costumbre o siguiendo la tradicion.
Una division desigual del trabajo trae consigo una distribucion desigual
de los réditos derivados del desempefno del trabajo. En este caso, la
discriminacion hacia la mujer aparece en tanto que las mujeres asumen
la mayoria de la carga y del trabajo no remunerado, mientras que los
hombres perciben la mayor parte de los ingresos y recompensas
derivados del trabajo.

16
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— Estereotipos sociales

Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas a
las personas en funcion de su sexo y que determinan modelos de
conducta.

— Género

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a
las bioldgicas) entre hombres y mujeres, las cuales han sido aprendidas,
cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre
diversas culturas como dentro de una misma. Son los papeles sociales
construidos para la mujer y el hombre, asentados en base a su sexo y
dependen de un particular contexto socioeconémico, politico y cultural.

— Igualdad de trato entre hombres y mujeres

Ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil (LOIEMH, Art.3).

— lgualdad efectiva

Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la igualdad
de una persona en funcién de su sexo.

— Infrarrepresentacion femenina

Ausencia o0 menor presencia de mujeres en determinados puestos,
actividades y sectores.

— Lenguaje sexista

Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina,
se infravalora y se excluye a uno de los dos sexos.
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Por ejemplo, es habitual el uso exclusivo de uno de los dos géneros (en
general el masculino) para referirse a ambos, excluyendo al otro
(aunque sea involuntaria dicha exclusion)

— Participacién equilibrada de mujeres y hombres

Reparto entre mujeres y hombres en el acceso y la participacion en
todas las esferas de la vida que constituye una condicion primordial para
la igualdad. Se considera participacion equilibrada aquella en la que la
representaciéon de un sexo no es inferior al 40% ni superior al 60% con
respecto al otro sexo.

— Perspectiva de género

Analisis de la realidad que interpreta las relaciones de poder existentes
entre mujeres y hombres.

Explica la vida social, econdmica y politica desde una posicién que hace
visible el mundo femenino, su realidad y sus aportaciones, comparando
sus derechos con los masculinos.

Pone de manifiesto que el origen y la perpetuacion de la desigualdad no
responde a situaciones naturales o biolégicas sino a la construccion
social transmitida a través de la socializacién diferenciada de género.

— Plan de Igualdad de la empresa

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados (LOIEMH, Art.46).

— Principio de igualdad
18
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Este principio responde a los derechos que tienen las personas a no ser
discriminadas por razén de sexo, raza o religion, .... Es un derecho
fundamental.

— Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion se
podran establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso
de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres (LOIEMH, Art.43).

— Responsabilidad social corporativa

Supone para la empresa, ademas del cumplimiento de las obligaciones
legales, la integracion voluntaria en su gobierno y gestion, de acciones y
procedimientos relacionados con las preocupaciones sociales, laborales,
medioambientales y de respeto a los derechos humanos que surgen de
sus relaciones internas y externas.

— Roles

Un rol es el “papel” que cada persona asume y expresa en su conducta
y en sus relaciones con los demas. Asi, el rol de género engloba todas
las convicciones y actitudes de hombres y mujeres, en funcion de su
sexo y en consonancia con lo que establecen los estereotipos de
genero.

— Salud laboral con perspectiva de género

Andlisis de las condiciones y riesgos laborales que tiene en cuenta las
caracteristicas propias de cada sexo.

— Segregacién horizontal
19
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Concentracion de mujeres y hombres en sectores y empleos
especificos.

— Segregacién vertical

Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella producida por
una concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de puestos.

— Sexismo

Tendencia cultural a considerar que un sexo tiene superioridad sobre
otro y a comportarse de acuerdo con esta idea.

— Trabajo de igual valor

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad
sean equivalentes.

— Techo de cristal

Barrera indivisible que dificulta el acceso de las mujeres al poder, a los
niveles de decision y a los niveles mas altos de responsabilidad de una
empresa u organizacion a causa de los prejuicios acerca de sus
capacidades profesionales.

— Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a
la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en
20
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el articulo 53.2 de la Constitucién, incluso tras la terminacion de la
relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion
(LOIEMH, Art. 44.1).

— Violencia de Género

La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia
que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser
consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de
libertad, respeto y capacidad de decision.

7. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Durante los meses de junio a diciembre de 2024 se ha elaborado y
negociado por la Comisién Negociadora el diagndstico de situacion de
Malaga Inclusiva

El periodo de analisis con caracter general que abarca el referido
Informe de Diagndstico de Situacién comprende desde el 1 de enero de
2023 y hasta el 31 de diciembre de 2023.

A continuacion, se refleja un resumen de los resultados obtenidos en el
referido Informe de Diagnédstico de Situacion elaborado a partir de las
conclusiones del diagnéstico y de las areas de mejora detectadas en
materia de igualdad de trato y oportunidades entre hombre y mujeres.
Caracteristicas de la plantilla:

Estamos en un caso indiscutible de entidad con una plantilla claramente
feminizada, el 89% de las empleadas en Malaga Inclusiva son mujeres.
Es importante sefalar que los dos unicos hombres contratados formaron
parte de la plantilla el ultimo trimestre del afo a jornada parcial para un
programa eventual.

Por tamafio de la empresa hay una Representante de los trabajadores,
que es mujer y pertenece al Sindicato CCOO

El intervalo de edad mas numeroso si nos referimos a las mujeres de la
plantilla es el que esta comprendido entre los 41 y 50, y si consideramos
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al total de hombres y mujeres, se iguala en numero al intervalo de entre
31y 40 anos

Teniendo en cuenta que es una entidad joven que data del afio 2017, la
mayoria de la plantilla se ha incorporado recientemente debido a que
esta empezando a emerger, las personas con contratos temporales
suelen ser los trabajadores de programas de corta duracion que surgen
en determinadas épocas del afio y que vienen sujetos a pequefias
subvenciones

Al estudiar los datos de contratacién general de la plantilla de Malaga
Inclusiva, si atendemos a la jornada de trabajo, podemos observar que
la mayoria de la plantilla esta a jornada completa y los contratos que hay
a jornada parcial son contratos temporales, que surgen a lo largo del aio
cuando se recibe determinadas subvenciones para algun programa en
contrato.

La tendencia en la actualidad es ir haciendo al personal indefinido o fijo
discontinuo segun el programa o subvencion para el que se haya
contratado, de hecho, en este ultimo afo ya hay dos personas mas que
son indefinidas en la empresa

Clasificacion profesional:

Dentro de la distribucion por puestos de trabajo podemos observar que,
la junta directiva de la Federacién coordina los distintos programas y a
los empleados, pero no estan contratados por Malaga Inclusiva.

Hay que tener en cuenta que hay dos monitores socioculturales que son
trabajadoras que ocupan otro puesto en la mayoria de su jornada laboral
y que puntualmente realizan también dichas funciones

Dentro de la distribucion por grupo profesional podemos observar que en

general son altos y correspondientes a su categoria profesional
desempenar las labores de cada puesto.
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Formacion:

Al analizar el nivel formativo de la plantilla segun su género, nos
encontramos con que todo el personal tiene la formacién requerida para
su grupo profesional e incluso tienen formacién especifica al respecto,
son trabajos especializados que requieren preparacion para poder

En cuanto la formacion continua concluimos que:

No existe un plan de formacién estructurado que permite dar respuesta a
las necesidades formativas que tiene la plantilla.

La formacion se hace en horario laboral en la medida de los posible o se
compensa con tiempo de descanso, muchos de los cursos son
propuestas

formativas que se nos hace a la entidad COCEMFE a la que
pertenecemos a

nivel estatal

La Comision de Igualdad esta formada en materia de igualdad y
practicamente la totalidad de la plantilla por el sector en el que
trabajamos y por el interés personal de las trabajadoras

Proceso de seleccion y contratacion:

Al estudiar los datos de contratacion general de la plantilla de Malaga
Inclusiva, si atendemos a la jornada de trabajo, podemos observar que
la mayoria de la plantilla esta a jornada completa y los contratos que hay
a jornada parcial son contratos temporales, que surgen a lo largo del aifo
cuando se recibe determinadas subvenciones para algun programa en
contrato.

La tendencia en la actualidad es ir haciendo al personal indefinido o fijo
discontinuo segun el programa o subvencion para el que se haya
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contratado, de hecho, en este ultimo afno ya hay dos personas mas que
son indefinidas en la empresa

Malaga Inclusiva es una entidad que esta emergiendo ahora mismo. En
los ultimos afios, se observa una serie de contrataciones temporales que
tienen fecha de inicio y finalizacion debido a que es un servicio que se
presta puntualmente por subvenciones concretas. Una vez terminan los
programas se suele finalizar la contratacion del personal. Si son
programas que se repiten anualmente se suele contar con el mismo
personal si esta disponible ya que algunos de ellos ya estan trabajando
en otros sitios. En caso de mantenerse en el tiempo se les hace contrato
indefinido o fijo discontinuo segun corresponda.

En cuanto a la Politica de Recursos Humanos, no existe un protocolo
especifico de contratacion, que pretenda establecer la metodologia
necesaria para asegurar la competencia a través de la busqueda y
captacién del talento a través de los procesos de seleccion/contratacion.
Cuando se va a realizar un proceso de seleccion y contratacién, es la
direccidon, junto con el departamento especifico, quien establece los
criterios necesarios para el mismo, no siendo uno de éstos el hecho de
que un sexo esté menos representado que el otro. Estas mismas
personas, son las encargadas posteriormente de realizar el proceso de
seleccion.

No existe un protocolo por escrito de contratacion de personal, en el que
se determine todo el proceso a seguir desde la deteccion de la
necesidad de contratacion hasta la contratacion propiamente dicha. El
proceso de seleccion se inicia con la comunicacién de la oferta de
empleo, generalmente a través de comunicacion interna, o de forma 32

externa a través de la web, y a través de auto candidaturas (curriculum
que nos llega de una u otra forma). Una vez recibidas las candidaturas
se inicia el proceso de seleccion.

Principales conclusiones:
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No se dispone de Politica de Reclutamiento y Seleccién del Personal por
escrito con perspectiva de género.

En los procesos de seleccion suele haber mas mujeres candidatas y por
ende mas contrataciones de mujeres

El equipo de seleccion esta formado por la direccion y en su caso por el
personal del departamento.

En las ofertas de empleo se utiliza un lenguaje inclusivo.

Incluir en la formaciéon de acogida el Plan de Igualdad y Protocolo de
Acoso Sexual.

Promocién profesional:

Se han realizado 2 promociones como tal, durante 2023. Las dos
mujeres que promocionan entraron en el 2022 en practicas de un
certificado de profesionalidad de insercion Laboral a Personas con
Discapacidad, una vez terminaron su periodo de practicas se conté con
ellas y empezaron con contratos temporales de jornada parcial y han ido
mejorando sus condiciones laborales y a fecha actual tienen un contrato
indefinido a tiempo completo. En ambos casos se contd con estas
personas por su valia y la decision la tomé la directiva.

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

Toda la plantilla, hombres y mujeres tienen horarios seguidos, si estan a
jornada completa, hay un dia a la semana que es jornada partida por el
cumplimiento del numero de horas segun convenio. Parte de la plantilla
que tiene turno de tarde y otra parte por la mafana para garantizar la
calidad del servicio que se presta y por organizacion en el lugar de
trabajo

En el uso por parte de los/as trabajadores/as de los dispositivos digitales
(tales como el ordenador o el movil de empresa) puestos a su
disposicion por la persona empleadora.
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La plantilla es informada de los criterios de utilizacién de dispositivos
digitales, respetando los estandares minimos de proteccién de su
intimidad, “de acuerdo con los usos sociales y los derechos reconocidos
constitucional y legalmente.

Frente al uso que puedan hacer el empresariado de dispositivos de
videovigilancia y grabacion de sonidos en el lugar de trabajo y de
sistemas de geolocalizacion de trabajadores/as.

En cuanto al Derecho a la desconexién digital en el ambito laboral, las
personas que trabajan en Malaga Inclusiva, tienen derecho a la
desconexion digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o
convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de descanso,
permisos y vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar.

Condiciones de trabajo y retribucion:

La entidad se encuentra adscrita al convenio Colectivo General De
Centros Y Servicios De Atencion A Personas Con Discapacidad y por
tanto se cumplen las condiciones de trabajo y las retribuciones
economicas que marca el convenio

Toda la plantilla, hombres y mujeres tienen horarios seguidos, si estan a
jornada completa, hay un dia a la semana que es jornada partida por el
cumplimiento del numero de horas segun convenio. Parte de la plantilla
que tiene turno de tarde y otra parte por la mafana para garantizar la
calidad del servicio que se presta y por organizacion en el lugar de
trabajo

En Malaga Inclusiva se hace valer los derechos de los trabajadores a la
intimidad en relacidon con el entorno digital y a la desconexion a fin de
garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente
establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos vy
vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar.
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No se dispone de un procedimiento para ayudar a identificar las
necesidades de las personas que trabajan en la empresa, aunque se
tiene en cuenta la situacion personal de cada trabajador o 'trabajadora
en caso de manifestar una necesidad Se contemplan medidas como la
flexibilidad horaria y el teletrabajo para poder conciliar con la vida
familiar y personal

Representacion femenina:

La caracteristica esencial de la entidad es que tiene una plantilla
feminizada, En 2023 sdélo hubo contratados dos hombres con un
contrato temporal por circunstancias de la produccion a jornada parcial
por realizar unas actividades puntuales que se realizaron dentro de los
proyectos de ocio y deporte que tenemos, concretamente campamentos
y escuelas deportivas.

Segregacion vertical: A este respecto, hay que recordar que la entidad
es atipica en el sentido que la direccion de la entidad no son
trabajadores de la plantilla. Por lo que no se considera el analisis de la
segregacion vertical

Dentro de cada departamento, los trabajadores y trabajadoras tienen
autonomia para el desempefio de su tarea. En el departamento de ocio y
deporte hay una mujer que coordina a los monitores y monitoras en las
distintas actividades y en el departamento de Salud y Bienestar también
existe la figura de coordinacion que en este caso es también una mujer
A este respecto se exponen las siguientes conclusiones:

La directiva de la entidad no pertenece a la plantilla.
Es una entidad claramente feminizada

En cada departamento hay cierta autonomia para el desempefio de las
funciones de cada puesto
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En caso de haber una coordinacion en el departamento, la figura es
Femenina

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:

Existe un Protocolo acoso sexual y por razéon de sexo, actualizado,
incluyendo las violencias sexuales (incluidas las digitales) y el canal de
denuncia.

La plantilla sabe de su existencia y conoce el contenido del documento
como tal.

h) Sensibilizacién y Comunicacion:

a comunicacion interna en la empresa es realizada principalmente a
través de reuniones, correos electronicos, tablon de anuncios,
documentos compartidos en drive, medios a los cuales tiene acceso
toda la plantilla en igualdad de condiciones

En Malaga Inclusiva, el 100% de la plantilla conoce la importancia que
tiene el lenguaje no sexista en la comunicacion en general ya que
trabajamos en un sector en el que estamos luchando en nuestro dia a
dia por la igualdad. intentamos que todos los documentos sobre los que
trabajamos (sean internos o no) tengan un lenguaje inclusivo

[) Violencia de género:

Las mujeres en situacidn o riesgo de exclusién y o con discapacidad,
sufren mayor vulnerabilidad que los varones en circunstancias similares
por el hecho de ser mujeres. En relacién al empleo, por ejemplo, existe
una segmentacion del mercado de trabajo, basada en estereotipos de
género, que dificulta la insercién en el mercado laboral por 63

el mero hecho de ser mujer. Esta discriminaciéon se ve incrementada
cuando ademas la mujer se encuentra en situacion o riesgo de exclusion
social por factores como la adiccion a drogas, la violencia de género,
haber cumplido una condena penal, tener mas de 55 afos de edad o
tener una discapacidad.
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Frecuentemente asociamos la prevencion unicamente con la utilizacion
de técnicas preventivas centradas en el entorno de trabajo, olvidandonos
de importantes aspectos que han de ser tenidos en cuenta si realmente
queremos acabar con exclusion y la violencia de género, aquellos que
tienen en cuenta la evolucién y las interrelaciones existentes entre las
principales variables que caracterizan el desarrollo socio-laboral vy
economico.

Salud laboral desde una perspectiva de sexo:
Incluir la Igualdad como valor transversal en la gestidn estratégica de
la empresa.

8. AUDITORIA SALARIAL, METODO UTILIZADO, CONCLUSIONES Y
PROGRAMA DE ACTUACION METODOLOGIA

Para la realizacién del analisis y estudio del sistema retributivo de
MALAGA INCLUSIVA se han utilizado la nueva herramienta, publicada
el 13 de abril de 2022, resultado del trabajo de la mesa técnica de
didlogo social conformada por las organizaciones sindicales y patronales
mas representativas, expertos y expertas independientes, la Direccion
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia Social y el
Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad. Disefada, desde una
necesaria perspectiva de género. El procedimiento es sencillo, didactico,
transparente y normalizado, facilitando el cumplimiento de obligaciones
legales.

El procedimiento requiere determinar todos los puestos de trabajo
presentes en la plantilla:

Administrativo
Integrador social

Trabajador social
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Fisioterapeuta

Psicdloga

Asistenta personal

Técnico en integracion laboral
Orientador laboral

Monitor sociocultural

La junta directiva ha aportado todo el material necesario para la correcta
evaluacion de la situacion actual de los de Puestos de Trabajo de igual
valor y la comparacion de los mismos a través del Registro Retributivo.
Se ha seguido el siguiente procedimiento:

Comunicacion bidireccional durante todo el proceso de la evaluacién
enfocada a solicitar informacion adicional o nuevos requerimientos para
la realizacion del informe y la obtencién de conclusiones.

Desarrollo y analisis de matrices que permitan tener una visidén objetiva
de los departamentos de la organizacion.

Redaccién del informe donde se manifiestan las diferentes conclusiones
alcanzadas tras el analisis de los datos.

Digitalizacion de los resultados obtenidos de forma que sea una
herramienta alineada con el Plan de Igualdad para Malaga Inclusiva
Revision y aprobacion del Plan de Accion disefiado, alineado con las
medidas propuestas del Plan de Igualdad.

Para determinar los factores y sub-factores se han tenido en cuenta los
siguientes criterios:

Adecuacion

Implica que los factores relevantes en la valoracion son aquellos
relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la
misma, incluyendo la formacion necesaria.

Totalidad
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Supone que, para constatar si concurre igual valor, se tienen en cuenta
todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que
ninguna se invisibilice o se infravalore.

Objetividad

Significa que aplicamos mecanismos claros que identifican los factores
que se han tenido en cuenta en la fijacibn de una determinada
retribucién y que no dependan de factores o valoraciones sociales que
reflejen estereotipos de género

Los elementos que componen el procedimiento de valoracion son los
siguientes:

Categorias de factores de valoracion:

A. LA NATURALEZA DE LAS FUNCIONES

Cuando sea equivalente el contenido esencial de la relacion laboral,
tanto en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo
como en atencién al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

B. LAS CONDICIONES EDUCATIVAS

Las que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden
relacion con el desarrollo de la actividad.

C. LAS CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

Nos sirve para acreditar la cualificacion de la persona trabajadora,
incluyendo la experiencia o la formacién no reglada, siempre que tenga
conexion con el desarrollo de la actividad

D. LAS CONDICIONES LABORALES RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO

Aquellos que tenemos en cuento y son diferentes de los anteriores que
sean relevantes en el desempefio de la actividad

PRINCIPALES CONCLUSIONES:

La empresa cumple con el cumplimiento de convenio

La retribucién econdmica y las condiciones laborales en general son las
marcadas segun dicho convenio (la categoria y grupos profesionales de
cada puesto son algo diferentes en nuestro convenio en comparacion
con los categorias y grupos de cotizacion de seguridad social en
general)
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No se dispone de un procedimiento para ayudar a identificar las
necesidades de las personas que trabajan en la empresa, aunque se
tiene en cuenta la situacion personal de cada trabajador o 'trabajadora
en caso de manifestar una necesidad

Se contemplan medidas como la flexibilidad horaria y el teletrabajo para
poder conciliar con la vida familiar y personal

PROGRAMA DE ACTUACION

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir
las medidas correctoras de las desigualdades existentes y por otro,
especificar medidas que garanticen que todos los procesos que se
realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad entre
mujeres y hombres.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa
doble finalidad y que es sefalada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa
efectividad:

v La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los
desequilibrios existentes.

v La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal
garanticen la integracion del principio de igualdad en todas las politicas
de la empresa, en todos sus procesos y en todos sus niveles.

El programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:

Objetivos generales
Objetivos especificos
Medidas
Personas responsables
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Plazos de ejecucion
Indicadores

9. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
OBJETIVOS GENERALES

1. Integrar el principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en la empresa, aplicandolo en todos sus ambitos e
incorporandolo en su modelo de gestidn.

2. Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el estado
civil y condiciones laborales.

3. Eliminar toda manifestacién de discriminacion en la promocion interna
y seleccion, con objeto de alcanzar en la empresa una representacion
equilibrada de mujeres y hombres.

4. Integrar la perspectiva de género en la cultura de la empresa

5. Garantizar y asegurar el principio de igualdad retributiva.

6. Promover el ejercicio de la conciliacién personal, familiar y laboral y
corresponsabilidad de mujeres y hombres

7. Actuar contra el acoso sexual y por razon de sexo mediante la
prevencion garantizando sistemas eficaces para su tratamiento

OBJETIVOS ESPECIFICOS

EJE 1: CLASIFICACION PROFESIONAL E
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

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

* Avanzar en la presencia de las mujeres en las unidades de negocio,
categorias y/o puestos donde estén subrepresentadas

EJE 2: CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL
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* Revision de las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras y
su nivel de satisfaccion con las mismas.
* Detectar, prevenir y excluir riesgos vinculados con el sexo.

EJE 3: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

* Revertir la segregacion horizontal detectada en la empresa.

* Fomentar el conocimiento del Plan de Igualdad entre las nuevas
incorporaciones y la plantilla.

* Fomentar el uso de un lenguaje e imagenes inclusivo y respetuoso con
la igualdad.

* Preservar la formacién en igualdad del personal que selecciona a las
personas trabajadoras.

EJE 4: PROMOCION PROFESIONAL

» Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en las diferentes
categorias y departamentos.

» Favorecer la gestidn y la retencién del talento interno.

» Favorecer la gestidn y la retencién del talento femenino interno.

* Introducir la perspectiva de género en los procesos de promocion.

EJE 5: FORMACION

* Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder a la
formacion, teniendo en cuenta especialmente el género.

* Mejorar el Plan de formacion anual con formaciones de igualdad a
disposicion de todas las personas de la empresa.

» Garantizar el acceso a la formacion para toda la plantilla en igualdad de
condiciones.

EJE 6: RETRIBUCIONES

» Garantizar sistemas de retribucion no discriminatorios por razén de
geénero, donde a idéntica responsabilidad y desempefio en la realizacion
del trabajo se percibira el mismo salario.

» Fomentar el principio de transparencia retributiva en la empresa.
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EJE 7: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
* Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacion con el ambito familiar.

EJE 8: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
» Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso
sexual y por razon de sexo.

* Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo en el ambito laboral.

EJE 9: COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

* Transmitir el compromiso de la empresa con la igualdad entre hombres
y mujeres.

« Difundir toda la informacién relacionada con la igualdad en un unico
espacio.

» Garantizar que las personas encargadas de emitir comunicados a la
plantilla estén formadas en el uso del lenguaje de género, evitando el
uso de términos o referencias sexistas

EJE 10: VIOLENCIA DE GENERO

* Sensibilizar a la plantilla en la prevencion y deteccién de la Violencia de
Género y otras violencias machistas.

* Preservar la estabilidad en el empleo de la mujer victima de violencia
de género.

* Fomentar un seguimiento conjunto de los casos registrados y de como
se han tratado.
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10. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

A continuacién, se exponen las medidas consensuadas por la Comision
de Negociacion, tras analizar las conclusiones del diagndstico de
situacion de la empresa:

EJE 1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION Y
CLASIFICACION DEL PERSONAL

Responsa
(o] [T

En la cobertura de vacante, Favorecer la * Puestos cubiertos en = Coordinaci
cumpliendo con los requisitos  gestiony la procesos internos / on

del puesto, se acudira a la retencion del puestos cubiertos en

seleccion externa, soélo talento femenino  procesos externos.

cuando no se haya interno.

encontrado en el personal
interno.
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En caso de publicacion de Fomentar el uso < Porcentaje de las Coordinaci
ofertas por no tener de un lenguaje e  ofertas de empleo on
candidatos, se hara un uso imagenes en las | publicadas que hacen

del lenguaje e imagenes que | ofertas de un uso no sexista del

cumpla con los principios de  empleo inclusivo | lenguaje e imagenes
igualdad y no discriminacion |y respetuoso con | utilizadas

en las ofertas de empleo. la igualdad.
* Personal de
reclutamiento formado
en igualdad.
Garantizar que las personas  Preservar la * % de Personas Coordinaci
que intervienen en todos los  formacion en formadas en igualdad  6n
procesos de seleccion tengan igualdad del que intervienen en
formacién en materia de personal que procesos de seleccién
igualdad. seleccionaalas  desagregadas por
personas Sexo.
trabajadoras. * N° de acciones

formativas realizadas
durante la vigencia del
plan y personas
participantes

EJE 2: FORMACION

Formaciones de igualdad a disposicion de todas las personas

trabajadoras.

Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder a la formacion,

teniendo en cuenta especialmente el género

Garantizar el acceso a la formacion para toda la plantilla en igualdad de

condiciones

Responsa
(o] [-15
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Hacer seguimiento y
evaluacion de las
formaciones que se lleva a
cabo en la empresa y que
recoge (desagregado por
sexo): tipo de formacion,
duracién, modalidad,, numero
de horas de formacion,

Se realizaran acciones de
formacion en igualdad para
toda la plantilla y especificas
para los colectivos de
personal directivo, de
seleccion y con personal a
cargo.

Cco

Reducir o
eliminar las
barreras que
existan para
acceder ala
formacion,
teniendo en
cuenta

especialmente el

geénero.

Mejorar el Plan
de formacion
anual con
formaciones de
igualdad a
disposicion de
todas las
personas
trabajadoras.

EJE 3: PROMOCION PROFESIONAL

Informe de Coordinaci
seguimiento on
* N° de acciones Coordinaci

realizadas, contenidos | 6n
y duracién de las

mismas, desagregadas

por sexo.

* N°y % de personas

de estos puestos
desagregadas por

sexo que participan en

las acciones

Favorecer la gestidn y la retencion del talento femenino interno.

38



A “ COCEMFE

Confederacion Espafiola de Personas

M é_ lag a ' nc ll_] S |Va con Discapacidad Fisica y Organica

Responsa
bles

En la cobertura de las Favorecer la Vacantes cubiertas a Coordinaci
vacantes de las promociones gestiény la través de promocion on

0 mejora de condiciones, retencion del interna / vacantes

cumpliendo con los requisitos  talento interno. cubiertas a través de

del puesto, tendra prioridad el promocién externa en

acceso la plantilla actual estos puestos

Publicacion de las vacantes
internas informando de los
requisitos que se ajusten a
las necesidades obijetivas del
puesto a cubrir.

Revisar el procedimiento
utilizado por la empresa para
todos los puestos,
estableciendo que se rija por
criterios y principios de
valoracion objetivos,
cuantificables, publicos,
transparentes para toda la
plantilla y basados en
conocimientos y
competencias requeridos
para el puesto.

EJE 4: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

39



Perteneciente a:

COCEMFE

Confederacion Espafiola de Personas
con Discapacidad Fisica y Orgénica

AR

Mélaga Inclusiva

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién con el ambito familiar.
Favorecer una empresa mas inclusiva

Responsa
bles

Flexibilidad horaria, ajuste de = Conciliacién de la vida = N.° de personas = Coordinaci

la jornada laboral y del
calendario de vacaciones
segun las necesidades
personales

Permitir el teletrabajo en la

medida de lo posible, en caso

de peticién por parte del
trabajador debido a
situaciones personales
Permitir ajustes razonables
en caso de enfermedad o
discapacidad (utilizacion de
mobiliario y herramientas
adaptadas, descansos mas
frecuentes, cambio de
posicion en el puesto de
trabajo para evita
sobrecargas, ordenadores o
programas accesibles...etc)

Permitir la asistencia de hijos
al centro de trabajo durante
la jornada laboral cuando no
se disponga de otro recurso
de cuidado

Preservar la desconexion
digital

personal y laboral

Ejercer el derecho de
participacion y acceso
de las personas con
discapacidad

Evitar la discriminacion
en el entorno laboral
de las personas con
discapacidad

Facilitar el trabajo de
toda la plantilla
Promover la igualdad
de condiciones para
todas las personas

que se ajusta el

horario o la
jornada.
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Se informara a la Comisién
de Seguimiento del uso de
mujeres y hombres de las
medidas de aplicacién en la
empresa en relacion con la
conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal.

EJE 5: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral.

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso
sexual y por razon de sexo.

Responsa
(o] [13

Disenar, desarrollar e Prevenir el acoso N.° de campafias Coordinaci
implementar campanas de sexual y por realizadas e on
sensibilizacion y prevencion  razon de sexo en  implementadas.

que incluyan acciones el ambito laboral

formativas sobre acoso
sexual y acoso por razén de
Sexo.

Realizar un informe anual de
casos de acoso sexual y por
razén de sexo, casos
notificados a la empresa,
numero de veces que se ha
constituido la Comision
Instructora, denuncias
archivadas, solucion
determinada, que se
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presentaraala comision
de seguimiento.

EJE 6: SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

Detectar, prevenir y excluir riesgos vinculados con el sexo.

Revisidn de las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras y su

nivel de satisfaccion con las mismas

Se recabaran datos de los
indices de siniestralidad y
enfermedad profesional
desagregados por sexo.

Incorporar la perspectiva de
género a las evaluaciones de
riesgo de los puestos de
trabajo (incluido los riesgos
psicosociales) de manera
que se detecten, prevengany
excluyan riesgos vinculados
con el sexo.
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EJE 7: VIOLENCIA DE GENERO

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

Preservar la estabilidad en el empleo de la mujer victima de violencia de
género.

Fomentar un seguimiento conjunto de los casos registrados y de como
se han tratado.

Responsa
(o] [13

Informar a la plantilla de los  Preservar la - Comunicaciones Coordinaci
derechos reconocidos estabilidad en el  realizadas. on
legalmente a las mujeres empleo de la - Publicacién de los
victimas de violencia de mujer victima de  derechos de las
género violencia de victimas de violencia

genero. de género publicado

en la intranet o
tablones de empresa

Informar a la comision de Fomentar un N° de casos Coordinaci
seguimiento de los casos de  seguimiento informados y medidas  6n
mujeres victimas de conjunto de los aplicadas.

violencia de género tratados | casos registrados
y de las medidas aplicadas, 'y de cdmo se han
garantizando siempre el tratado.
anonimato de la

trabajadora.
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EJE 8: COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Transmitir el compromiso de la empresa con la igualdad entre hombres y
mujeres.

Garantizar que las personas encargadas de emitir comunicados a la
plantilla estén formadas en el uso del lenguaje de género, evitando el
uso de términos o referencias sexistas

Difundir toda la informacién relacionada con igualdad en un unico
espacio.

Fomentar el conocimiento del Plan de Igualdad entre las nuevas
incorporaciones y la plantilla.

Responsa
bles
Difusién a toda la plantilla Transmitir el Comunicaciones Coordinaci
del Plan de Igualdad a compromiso de la lanzadas on
través de los mecanismos empresa con la
de difusion interna de la igualdad entre
empresa. hombres y

mujeres.
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Revisar el lenguaje Difundir el uso de | Revision de las Coordinaci
empleado en la pagina web  un lenguaje comunicaciones. on
y en las comunicaciones inclusivo y una N° de adaptaciones y
internas y externas para imagen de modificaciones
asegurar un uso no sexista  mujeres 'y realizadas
del mismo. hombres que no
reproduzca
estereotipos de
geénero.
11. CRONOGRAMA DE ACTUACIONES
MEDIDAS s
E.1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION Y CLASIFICACION
DEL PERSONAL
1.1 Cobertura de Vacantes C <
12 Publicacién de afertas y Usa del lengquaje no discriminatorio | 4 |
13. Garantizar la farmacin del personal de seleccign K
E.2. FORMACION

2.1 Seguimiento y evaluacitn de la farmacidn | &

2.2, Acciones de formacién | &
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CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

Actuacion para cada medida

SEGUNDO ANO TERCER ANO CUARTO ANO

MEDIDAS

E.3. PROMOCION PROFESIONAL
3.1, Cobertura de vacantes y promociones intemas
3.2, Publicacion de vacantes

3.3. Revision de Procedimientos

E.4. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

41 Flexibilidad horarla

4.2 Teletrabajo

4.3 Ajustes razonables

CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

Actuacion para cada medida

SEGUNDO ANO TERCER ANO CUARTO ANO

MEDIDAS

E4.E ONSABLE DE LOS OS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

4.4. Asistencia de hijos al lugar de trabajo
4.5, Preservar desconexion digital
4.6 Informacion a la comision de seguimiento
E.5. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
5.1. Campanas de sensibllizacion

4.2. Informe sobra acoso

46



A “ COCEMFE

Confederacion Espafiola de Personas

M élag a | nc I_u S |Va con Discapacidad Fisica y Organica

CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

Actuacion para cada medida

MEDIDAS SEGUNDO ANO TERCER ANO CUARTO ANO

E.6. SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO
6.1. Indices de siniestralidad y enfermedsad profesional
6.2. Perspectiva de género en avaluaciones de riesgo
4.6, Informacion a la comision de seguimiento
E.5.7. VIOLENCIA DE GENERO
4.2. Informe sobre darechos sobre violencia

14.2_ Informar a la comision sobre casos de vielencia

CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

Actuacion para cada medida

MEDIDAS SEGUNDO ANO TERCER ANO CUARTO ANO

E.B.COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO
8.1. Informar del plan de igualdad

5.2, Revision del lenguaje inclusivo

12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

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

La fase de seguimiento se realizara de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccion,
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger
informacion sobre los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan, el
grado de ejecucidn de las medidas, las conclusiones y reflexiones
obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento y la identificacién
de posibles acciones futuras.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte
integral de la evaluacion.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara la Comision de
Seguimiento y Evaluacién creada en el momento de la firma del Plan de
Igualdad, para interpretar su contenido y evaluar el grado de
cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de
realizar el seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad de Malaga
Inclusiva
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En el mismo acta de la firma, se constituye la Comision de Seguimiento
del Plan de Igualdad, compuesta de forma paritaria por representantes
de la Empresa y la representacion de los trabajadores firmantes del
acuerdo.

De una parte, en representacion empresarial:
Tesorera — DAa. Josefa Bohérquez Toro
De otra parte, en representacion legal de las personas trabajadoras:

DAa. Rosa Maria Alcaraz Hidalgo

En el caso de que sea necesario realizar algun ajuste en alguna de las
medidas o indicadores, se convocara a la comisién negociadora de este
plan de igualdad.

Los nombres de las personas que la componen quedan recogidos en el
acta de constitucion de 29 enero de 2025

La Comision esta formada por 1 integrantes en representacion de la
empresa y una representante de los trabajadores por CCOO.

Por cada una de las partes, se podran designar suplentes. Asi como
asistir a las reuniones de la comision con voz pero sin voto, las personas
asesoras que en cada caso designen las respectivas representaciones.
Tanto la parte empresarial como la RLPT podra realizar cambios de las
personas titulares siempre que exista comunicacion previa, en la que se
de a conocer que persona o personas asumiran el cargo.
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Todas las personas que conformen la Comisién de Seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad deberan estar formadas en materia de
igualdad.

FUNCIONES

FUNCIONES GENERALES

La Comision tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Participar y asesorar en la forma de adopcion de las medidas.
Interpretar el contenido del Plan.

Evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y
de las acciones programadas.

Elaborar un informe anual que reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la empresa, necesidades detectadas y/o
dificultades surgidas en la ejecucion de las acciones planteadas con el
fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para
alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

FUNCIONES ESPECIFICICAS

Deliberar, aprobar y aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas iniciativas,
lineas de accion, medidas y propuestas de ejecucion para un mas
amplio y mejor desarrollo del Plan de lIgualdad, en funcién de los
resultados de las evaluaciones realizadas.
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Los acuerdos que adopte la Comision, se consideraran parte del
presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Conocer trimestral, semestral o anualmente, en funcién de lo pactado,
de los compromisos acordados y del grado de implantacion de los
mismos.

Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

Recoger y analizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en
materia de Igualdad presenten personas de Malaga Inclusiva ajenas a
esta Comision, a través de la direccion de correo electronico habilitada
para tal fin, buzén de consultas etc.

Actualizarse e informarse en materia de legislacion relativa a Igualdad, a
fin de aplicar en cada momento las medidas legales que corresponda.
Conocer las denuncias sobre acoso sexual o acoso por razon de sexo
que requieran activar el correspondiente Protocolo de Prevencién, sin
desvelar datos personales ni confidenciales de la posible investigacion.

FUNCIONAMIENTO

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion
intermedia al segundo afo desde la entrada en vigor del Plan y otra
evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la
evaluacion parcial y final se integraran los resultados del seguimiento
junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi
como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta los
siguientes indicadores: el grado de cumplimiento de los objetivos del
Plan; el nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los
diagnosticos; el grado de consecucion de los resultados esperados; el
nivel de desarrollo de las medidas emprendidas; el grado de dificultad
encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones; el tipo de
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dificultades y soluciones emprendidas; los cambios producidos en las
medidas y desarrollo del Plan

atendiendo a su flexibilidad; el grado de acercamiento a la igualdad de
oportunidades en la empresa; los cambios en la cultura de la empresa:
cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en general, en las
practicas de RRHH, etc. La reduccion de desequilibrios en la presencia y
participacion de mujeres y hombres.

La parte social informara a la empresa de su interés en celebrar reunién
tras el envio por parte de la empresa del informe de seguimiento anual.

PROCEDIMIENTO DE REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD:

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier
momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir, 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.

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera
también a su revisibn si se apreciase que su ejecucidon no esta
produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos
propuestos. Esta revisidon se llevara a cabo en los plazos previstos en el
propio plan o en el reglamento que regule la comision y funciones de la
comision de seguimiento del mismo, y, en todo caso, cuando concurran
las siguientes circunstancias:

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

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

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmisiéon o
modificacion del estatus juridico de la empresa.
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d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera
sustancial la plantila de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o
las situaciones
analizadas en el diagndéstico de situacion que haya servido de base para
su elaboracion.

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

La revision conllevara la actualizacion del diagnostico, cuando por
circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, asi como de
las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

La Comisién de Seguimiento debera valorar los cambios que deban
adecuarse y si se trata de algun ajuste que pueda desarrollarse en el
seno de ésta por la via de la adaptacion del Plan de igualdad, o
modificaciones sustanciales que requieran de otro procedimiento
negociador.

MEDIOS Y RECURSOS PUESTOS A DISPOSICION PARA EL
SEGUIMIENTO Y APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La aplicacion del Plan de igualdad necesita, para su correcto desarrollo,
la asignacion de los recursos materiales, economicos, personales
suficientes para garantizar la puesta en marcha de las medidas
articuladas.
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De igual forma, respecto al seguimiento la empresa facilitara los
recursos y medios necesarios para que pueda llevarse a cabo
adecuadamente.

Sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacién
estadistica, desagregada por sexos, y centro de trabajo, establecida en
los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas
con la periodicidad correspondiente.

De forma global para conocer los avances en materia de igualdad sera
necesario aportar la siguiente informacion anual;

ACCESO AL EMPLEO; Disponer de informacion estadistica
desagregada por sexo de los procesos de selecciéon para los diferentes
puestos de trabajo ofertados, personas presentadas al proceso de
seleccidon, personas seleccionadas finalmente por tipos de contrato,
categoria y puesto.

CONTRATACION; Disponer de informacion estadistica desagregada por
sexo de las novaciones de contrato que se realicen (eventual-Indefinido,
tiempo parcial-tiempo completo.)

Informacién de la contratacién realizada por tipo de contrato
PROMOCION; Disponer de informacién estadistica desagregada por
sexo de los procesos de promocion interna; Puestos ofertados, personas
candidatas, personas seleccionadas y promocionadas indicando puestos
de origen y destino por puesto, categoria y tipo de contrato.
FORMACION; Plan formativo anual de la plantilla desagregado por sexo,
categoria y puesto.

RETRIBUCION; Datos retribucién de la plantilla; fijos y variables.
Informacién brecha.

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD; N° de suspensiones de
contrato y excedencias solicitadas, reducciones de jornada o
adaptaciones por motivos de conciliacién.

SALUD LABORAL; Informacién desagregada por sexos; siniestralidad,
contingencias comunes y enfermedad profesional.
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Por ultimo, la Direccion de la Empresa se compromete a promover la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
considerando el Plan de Igualdad como una estrategia de optimizacion
de sus recursos humanos y concediendo a la igualdad de oportunidades
un valor trascendental en la politica de recursos humanos, situandola en
el mismo plano de importancia que en el resto de politicas de la
Empresa y asignando los recursos humanos y materiales necesarios
para poner en marcha las acciones que contenga el Plan.

DURACION Y VIGENCIA

El presente reglamento tendra vigencia hasta el vencimiento del Plan de
Igualdad.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente
reglamento deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de
cada una de las partes de la Comision.

En funcion de la legislacion vigente, se cumpliran los requerimientos
correspondientes en materia de Igualdad y seguimiento.

CONFIDENCIALIDAD Y DEBER DE SIGILO

Quienes componen la Comision de seguimiento, asi como sus
asesores/as deberan observar en todo momento el deber de sigilo con
respecto a aquella informacidn que es haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado. En todo caso, ningun tipo de
documento entregado por la empresa a la comision podra ser utilizado
fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que
motivaron su entrega.

7

SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS
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Las partes acuerdan su adhesion al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial
de Conflictos Laborales (ASAC); Las partes acuerdan su adhesion total
e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial de
Conflictos Laborales (ASAC) sujetandose integramente a los 6rganos de
mediaciébn y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que en los ambitos inferiores, las partes
correspondientes puedan adherirse a los sistemas extrajudiciales o de
solucion alternativa de conflictos laborales, establecidos en las
Comunidades Auténomas; desde el ambito estatal, para la solucion de
conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion del Plan de
Igualdad, las partes se adhieren y someten a los mismos.

En todos casos a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad
Autonoma, sera de aplicacion el sistema extrajudicial de solucion de

conflictos laborales de ambito estatal (SIMA).

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente
documento en Malaga 29 enero de 2025
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