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1. DATOS REGISTRALES DE LA EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA

Raz6n social Laboratorio Echevarne, S.A.

NIF A-08829848

Domicilio social C/ Provenza, 312, bajos — 08037 Barcelona

Forma juridica Sociedad An6nima
Afo de constitucion 1983
Responsable de la Entidad
Nombre Alfonso Echevarne Santamaria
Cargo Consejero delegado

Telf. 902525500

e-mail aechevarne@echevarne.com

Responsable de Igualdad

Nombre Ma3Luisa Rayén Valpuesta

Cargo Directora RRHH

Telf. 935040123

e-mail mrayon@grupoechevarne.com
ACTIVIDAD

Sector Actividad Actividades sanitarias

8690

CNAE ‘
‘ Andlisis clinicos e industriales

Descripcion de la actividad

Dispersion  geografica y

. iy Espafia
ambito de actuacién P

DIMENSION

Personas Trabajadoras ‘ Mujeres ‘ Hombres Total ‘ 1040

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal ‘ Si

Certificados o reconocimientos de igualdad No

obtenidos
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2. DATOS DEL PLAN DE IGUALDAD

La direccion de Laboratorio Echevarne se comprometio a

1. Organizar la metodologia y especificar las fases para la revision y actualizacion del Plan de
Igualdad existente: (compromiso, diagnéstico, estructura del plan, ambito de aplicacién, vigencia,
objetivos generales y especificos, definicion de medidas, indicadores de género, ejecucion,
seguimiento y evaluacion)

2. Realizar un andlisis de los datos facilitados por el departamento de RRHH de la empresa y por los
trabajadores a través de una encuesta, para efectuar el diagnéstico actual previo de la posicion de
mujeres y hombres en la empresa, en las siguientes areas de intervenciéon y como minimo seran
las establecidas en la La Ley Organica para la Igualdad Efectiva para las Mujeres y Hombres
(LOIMH), en su articulo 45.1,

Proceso de seleccion y contratacion.
Clasificacion profesional y evaluacion de puestos
Formacion.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo: Horarios, jornadas y permisos, Retribuciones; Igualdad retributiva;
Tipologia contractual, incluido reduccién de jornada, contratos insercion laboral.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal.

Prevencion e intervencion en el Acoso sexual y/o acoso por razén de sexo como parte de
la prevencion de riesgos psicosociales y con protocolo especifico

e Infrarrepresentacién femenina.

e Comunicacion y cultura de la empresa. Canales entre empresa y trabajadores. Utilizaciéon
de lenguaje no sexista

3. Una vez negociado el diagndstico de situacion, la empresa y la parte social se han acordado los
objetivos y se han propuesto las medidas que se deben desarrollar para el mejor funcionamiento
de la empresa y todas las personas que la integran, asi como corregir en caso necesario las
situaciones de discriminacion o desigualdad que se hayan detectado, los plazos para llevarlas a
efecto, las personas responsables de hacerlo, asi como los indicadores y plazos para su
evaluacion.

4. La empresa actualiza su plan de igualdad en el registro de planes de igualdad como parte de los
Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccién General de
Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social.

5. Por dltimo, la Direccién de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, 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, situdndola en el mismo plano de importancia
gue el resto de las politicas de la Empresa y asignando los recursos humanos y materiales
necesarios para poner en marcha las acciones que contenga el plan.

pag. 4



LABORATORIO

—-éaEI:HEVARHE

3. DATOS DE LA COMISION NEGOCIADORA

e Fecha de constitucion de la comision negociadora: 22/07/20221
e Fecha de firma del plan de igualdad: 25/07/2022
e En representacion de las personas trabajadoras han negociado:
o Luz Martinez Ten. Secretaria Mujer y Politicas Sociales. Servicios Publicos UGT
o Silvia Espinosa Lopez. Area de Negociacién Colectiva FSS-CCOO. Responsable de
Mujeres y Politicas LGTBIQ
o Miguel Angel Alaminos, delegado de personal del Centro de Melilla UGT
o Nuria Gonzalez/ Mercedes Navarro de Castro, delegadas de personal del Centro de Leon.
uso

e En representacion de la empresa
o M2 Luisa Rayon. Directora de RRHH
o Rocio Segura. Adjunta a la direccion de RRHH
o Carlos Yafiez. Director de sistemas
o Ivan Suarez. Adjunto a la direccion de operaciones

Las actas de la comisidn negociadora completas se encuentran en el (anexo 1)

3.1 COMPOSICION DE LA REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

Afiliacion de los/las representantes y/o | N.° total de | N.° de | N.° de
centrales sindicales intervinientes representantes mujeres hombres
CCOO 2 1 1
UGT 1 1
Uso 1 1
3.2 COMPOSICION DE LA REPRESENTACION EMPRESARIAL:
Cargo en la empresa N.° total de | N.° de | N.° de
representantes mujeres hombres
Directora de RRHH 1 1
Adjunta a la direccién de RRHH 1 1
Director de sistemas 1 1
Adjunto a la direccién de operaciones | 1 1

La comisién negociadora consta con

e Participacion de forma paritaria de la representacion de la empresay RLT .

e Composicion equilibrada entre mujeres y hombres en cada una de las partes
e Integrantes con formacion y/o experiencia en materia de igualdad

La comision negociadora ha contado con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que ha intervenido en las reuniones con voz, pero
sin voto.

e Tanto el momento de la formacion de la comision negociadora 22/07/2021, como en las otras 6
reuniones: 8/10/2021, 4/11/2021, 11/01/2022, 17/03/2022, 27/06/2022, 15/07/2022 y 25/07/2022,
se ha levantado acta de constitucion y de reunién (anexo 1)
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4. DATOS RELATIVOS AL DIAGNOSTICO DE SITUACION

4.1 ANALISIS DE LOS DATOS DE LA EMPRESA

Del diagnéstico de la situacion realizado por el departamento de RRHH de la empresa se extraen los
siguientes hallazgos:

La plantilla esta feminizada como es habitual en el sector. No se aprecian diferencias por autonomias el
indice de feminizacion mas alto con diferencia es Castilla la Mancha con un indice de 8 seguido de Galicia
y Murcia con un indice 6 frente al 3 en Euskadi que es el mas bajo respecto al 4,02 de media

Respecto a la distribucion de la plantilla por puesto y edad hay mas mujeres entre los 30 y 44 afios y en el
puesto de diplomados con un 22% respecto al total de mujeres frente al 9% de los hombres

Respecto a la antigliedad hay mayor porcentaje de mujeres en la franja de 10 o mas afios con un indice
de 5,84 por tanto superior a la media de 4,02

Los datos que tenemos sobre responsabilidades familiares (hijos, etc...), en el caso de los hijos menores
de 12 afos, nos dice que hay un indice de feminizacién del 18,50 de mujeres con 2 hijos a cargo y del 6,36
con 1 hijo a cargo y un 5 con 3 hijos a cargo, todo superior a la media de 4,02.

Los resultados de la encuesta a los trabajadores coinciden con estos datos ya que vemos que de los
encuestados el 36% de hombres declara tener hijos a cargo frente al 63% de mujeres

Existen diferencias entre hombres y mujeres

e respecto a jornada partida o completa, tenemos un 68% de mujeres frente un 84% de los hombres
a tiempo completo.

e respecto a contrato parcial indefinido que es el mayoritario encontramos un indice de feminizacion
del 15,2 debido principalmente a la reduccién de jornada por cuidados

e respecto al horario y turnos, hay un indice de feminizacion del 7,74 de la jornada a tiempo parcial,
mayoritariamente debido a los turnos de mafiana de los diplomados de enfermeria, a cargo de las
tareas analiticas (los andlisis se realizan por las mafianas)

No existen diferencias entre hombres y mujeres respecto a la gestion de las vacaciones y/o a la solicitud
de permisos retribuidos.

No existen diferencias significativas entre hombres y mujeres en general, en el nivel formativo, solo un
indice de feminizacion ligeramente superior a la media de 5,6 en los grados

Las nuevas incorporaciones estan en general un indice de feminizacién de 3,56 por debajo de la media,
excepto en los diplomados de enfermeria que es de un 6,4

En el periodo analizado se han seleccionado 2 mujeres, en condiciones de igualdad, para el cargo de
direccion de departamento

Respecto a la promocion, en el periodo analizado han ascendido de nivel 13 personas, 11 mujeres y 2
hombres y han ascendido a la categoria de técnico 6 personas, 4 mujeres y 2 hombres

Las personas encargadas de la seleccion tienen que actualizar su formacién en igualdad entre mujeres y
hombres
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Canales para las ofertas de empleo: website de la empresa, LinkedIn, colegios profesionales de enfermeria
y administraciones locales

La totalidad de la plantilla no tiene formacién actualizada sobre igualdad entre mujeres y hombres.

La formacion es en horario laboral, pero la mayoria es online

No se aprecia una brecha salarial, ni se aprecian diferencias significativas entre hombres y mujeres en
ningun factor en el andlisis de puesto.

4.2 ANALISIS DE LOS DATOS DE LA ENCUESTA A LOS TRABAJADORES
De los resultados de la encuesta, creada para este propésito, a través de google forms:

https://forms.gle/1tKYMov2Gu3nevLHA en la que han participado a fecha de 10 de enero de 2022, 113
trabajadores, el 11% de la plantilla, se extraen los siguientes hallazgos

TOTAL OTRAS PERSONAS
ENCUESTADOS HIJOS |DEPENDIENTES
Menos de 25 afios |4 0 0
Hombre Entre 25y 45 20 16 0
Mas de 45 afios 9 7 0
Menos de 25 afios |13 0 0
Mujer Entre 25y 45 42 10 3
Mas de 45 afios 26 13 4
TOTAL 114 46 7
Hombre % 28,95 36,96 0,00
Mujer % 71,05 63,04 [100

Respecto a la opinidn sobre la situacidon de igualdad: las siguientes preguntas han puntuado por
debajo de la media: 2’5

e Laempresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion.

e Las medidas de conciliacién de la vida personal y laboral de la empresa superan las establecidas
por la ley.

e Laempresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razon de sexo.

e Laempresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad.
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Opinidn sobre situacidén igualdad

¢Estds de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?

[La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad.

La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por
razén de sexo.

Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion (por ejemplo,
jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo...

Las medidas de conciliacidn de la vida personal y laboral de la empresa superan las
establecidas por la ley.

La empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera por parte de
mujeres y hombres (uso corresponsable)
La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion.

Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.

El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas
oportunidades seas mujer u hombre.

A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas
posibilidades a mujeres y hombres.

La formacién que ofrece la empresa es accesible a todas las personas
independientemente de su sexo.

La seleccién de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las
mismas oportunidades las mujeres y los hombres.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la
filosofia y cultura de la empresa en la actualidad.

La direccion de la empresa estd sensibilizada y comprometida para que la igualdad
de trato y de oportunidades sea una realidad.

En la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

1,00 2,00

w
o
S

4,00

Respecto alas necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad

e Informar de las medidas disponibles a todo el personal

e Mas mujeres en los altos cargos

e Mas que forzar una equidad en todos los departamentos o puestos es garantizar las mismas
posibilidades a ambos para acceder al puesto.

e Departamentos analiticos los Unicos hombres son jévenes en practicas Hay mas mujeres de cara al
publico

e Acceso a puestos directivos de las mujeres

o Uniforme sexista, mas hombres en la recepcion

e Salarios en igualdad de condiciones

e Promocion interna de mujeres a puesto de mando

e Tener un sueldo igualitario

e Horarios flexibles en cuanto a turnos

e informacion de planes de igualdad y cémo actuar en caso de acoso

e Analizar departamento por departamento porque no hay equiparacion entre hombres y mujeres segin
el tipo de trabajo

e Conciliacion familiar para ambos sexos

e Conciliacion, informacion e igualdad.

e Vestuario de hombres mas grande, que esta apretado.

e Cuidado de hijos, tener en cuenta antigliedad en la empresa y mas informacién

e Mismas oportunidades, igual sueldo, no discriminacion

e Conciliacion familiar
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e No aportar ningun dato de caracter personal en la entrevista de trabajo (pareja o no, familia o0 no)
e Mejorar la conciliacion familiar

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que respondan a esas
necesidades y deficiencias

e Favorecer conciliacion laboral-personal

e |gualar el salario a todos segun la categoria, conciliar vida familiar, no trabajar los sabados.

e Dar las oportunidades por igual

e Valorar de manera objetiva, sin sesgo por género.

e Poner a hombres y mujeres en el mismo puesto, los uniformes a elegir entre falda y pantalon, tacén y
zapato de calzar.

e Reuniones virtuales en mesa redonda

e Igualdad en baja maternal/paternal en andorra.

e Procesos de seleccion para puestos de mando anénimos de promocién interna

e Taquillas y vestuarios

e Crear un convenio colectivo interno de la propia empresa, en el que tanto hombre y mujeres tuviéramos
las mismas condiciones laborales, sélo con la diferenciaciéon de la formacién profesional (distintas
categorias).

e Hacer mejor seguimiento de denuncias anénimas frente a algin caso de acoso en el trabajo.

e Hacer llegar la informacion a todo el personal

e Una de las medidas que yo propondria es la eliminacién de los requisitos del aspecto fisico de los
trabajadores y, por supuesto, la diferenciacién entre lo que un "hombre" o una "mujer" pueden o no
llevar.

o Mesas de debate y expone los "problemas" que deriven de ello

e Facilidades con la adaptacién del horario a cada situacién personal.

e Mas comunicacién para que no haya dudas entre los empleados.

e Teletrabajo y reduccion de horas de trabajo semanales para favorecer la conciliacién.

o Entrevistas que no incidan en vida personal del entrevistado

e Las contrataciones de personal se deben realizar segin formacion y cualidades de la persona, no
teniendo en cuenta el sexo.

4.3 RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, VIGENCIA Y PERIODICIDAD

El Laboratorio Echevarne a parte de los requisitos legales debidos a su actividad, dispone de un Sistema
de Gestién de la Calidad basado en el cumplimento de normativas de calidad como UNE-EN 1SO 9001
Buenas Practicas de Laboratorio (BPL’s), UNE-EN ISO/IEC 17025, UNE-EN ISO 15189, Normas de
Correcta Fabricacién (NCF).

El Sistema de Gestién ha establecido un procedimiento para la gestion de los recursos humanos, en el
gue se definen los puestos de trabajo y son las que se detallan a continuacion:

e Director/a

e Adjunto/a director/a

e Analista

e Personal de extracciones
e Técnico/a laboratorio

e Técnico/a administrativo/a
e Técnico/a muestreos

e Técnico/a unidad soporte
e Comercial
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e Servicios auxiliares

Estas definiciones de puestos son las que han servido de base para la valoracion de los puestos en la
auditoria salarial, ya que agrupan unas funciones, condiciones educativas y profesionales equivalentes
para su comparacion salarial de las personas con la misma definicion de puesto.

Como se puede apreciar en las siguientes imagenes, no existe brecha salarial entre hombres y mujeres
seguln el resultado de la auditoria, ni en la retribucién media, ni en la mediana, percibida por hombres y
mujeres por puesto de trabajo.

/ LABORATORIO AUDITORIA SALARIAL POR PUESTO DE TRABAJO
~=.ECHEVARMNE
m Razén Social: LABORATORIO ECHEVARNE, SA. - NIF: A08829848
Promedias PERIODO DE REFERENCIA ~ AGOSTO?21
PROMEDIO SEXO [
DATOS GENERALES Hom bre 173
Mujer 704 -5,37%

Promedio salarial

56,00% 8,00%

6,00%
4,00%
2,00%
0,00%
-2,00%
-4,00%
-6,00%
-8,00%
-10,00%

54,00%
52,00%
50,00%
48,00%
46,00%
44,00%

42,00%

N % Mujer BN % Hombre esBG
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LABORATORIO
AUDITORIA SALARIAL POR PUESTO DE TRABAJO
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Razon Social: LABORATORIO ECHEVARNE, S.A. - NIF: A08829848

IMPORTES PERIODO DE REFERENCIA AGOSTO21

EQUIPARABLES
Medianas
MEDIANAS SEXO N°
DATOS GENERALES Hombre 173
Mujer 704 4,99%

Mediana salarial
60,00% 10,00%
50,00% 5,00%

40,00%
0,00%
30,00%
-5,00%
20,00%

10,00% -10,00%

0,00% -15,00%

. % Mujer B % Hombre =BG

No obstante, en la medida 10 sobre retribuciones indicada en el punto siguiente, se establece la revision
de las retribuciones por puesto de trabajo, cuyo objetivo es prevenir las desigualdades retributivas.

La periodicidad de dicha auditoria sera anual y se revisara junto con el resto del plan en la reunién con
la comisién negociadora que se programard en diciembre 2022, para su evaluacion y propuesta de
establecimiento de las medidas para el afio préximo.
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5. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

MEDIDA 1.

Area de actuacion

Seleccién y contratacién

Medida

Revisién y publicitacion del protocolo de seleccién que establezca criterios
objetivos y neutros al género para la seleccién del personal.

Eliminar el lenguaje y la imagen sexista en las ofertas de empleo,
descripcion de puestos y procesos de seleccién

Objetivos que persigue

Utilizar lenguaje no sexista en la descripcion del puesto a cubrir.

Incluir en la oferta de empleo de puestos feminizados mensajes que inviten
alos hombres a presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos limpiadores
y limpiadoras”, “buscamos hombres y mujeres que cumplan los siguientes
requisitos”)

Eliminar preguntas de caracter personal

Descripcién detallada de la
medida

1.1.Evitar lenguaje sexista y discriminatorio en las ofertas de empleo
publicadas, asi como las imagenes estereotipadas.

1.2. Establecer el criterio de que no se podran hacer preguntas de tipo
personal en las entrevistas ni en ningun formulario.

1.3. Publicitar las ofertas de empleo en diferentes medios para favorecer el
acceso a la misma a ambos sexos.

1.4. Establecimiento del curriculum ciego.

1.5. Establecimiento claro de lo que se pide en la oferta (requisitos, méritos
y capacidades a valorar...) a la persona candidata y lo que se ofrece
(categoria, tipo de contrato, ubicacién, horario, salario...).

1.6. Asegurar el contenido de las ofertas y registrarlas en la herramienta
correspondiente

Personas destinatarias

Nuevas incorporaciones

Cronograma de implantacion

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

DIRECCION

Recursos asociados

RRHH

Indicadores de seguimiento

Version 2022 del proceso de seleccion y contratacion
N° de procesos registrados

MEDIDA 2.

area de actuacion

Seleccién y contratacién + promocion

Medida

Aumentar la contratacién de hombres

Objetivos que persigue

Promover la contratacion de hombres en los puestos feminizados y
promover a las mujeres a cargos intermedios

Descripcién detallada de la
medida

2.1.Formalizar un acuerdo con centro de formacion para fomentar la
contratacion de hombres especialmente, para aquellos puestos donde
no tengan acceso o sea limitado. Feminizado en gran porcentaje

2.2.Se establece medida de accion positiva segun la cual, en igualdad de
cualificacion e idoneidad para el puesto, se escogerd al sexo
infrarrepresentado, teniendo siempre en cuenta que la
infrarrepresentacion es aquel porcentaje de representatividad que esté
por debajo de la proporcion global de mujeres y hombres en la
empresa.
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Personas destinatarias

Nuevas incorporaciones

Cronograma de implantacién

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

DIRECCION

Recursos asociados

RRHH

Indicadores de seguimiento

N° de hombres contratados en puestos feminizados
N° de mujeres que han promocionado a cargos intermedios
Acuerdo con centro de formacion

MEDIDA 3.

Area de actuacion

Formacion +Derechos laborales de las victimas de violencia de género

Medida

Actualizacién de la formacion en materia de igualdad y derechos de las
victimas de violencia de género

Obijetivos que persigue

e Asegurar que en la formacion en general y en particular para el
personal directivo y de mandos se incluyen un médulo especifico de
igualdad de género

e Incluir en dicho médulo informacién para la sensibilizacién frente la
violencia de género.

Descripcién detallada de la
medida

3.1.Mddulo especifico de igualdad de género + sensibilizacion frente la
violencia de género en la formacion de la plantilla y especialmente del

personal directivo y mandos intermedios

INSERCION LABORAL de mujeres victimas de violencia de género.
Compromiso con la firma de acuerdos y convenios con Entidades y
Organismos publicos y privados. Establecimiento de acuerdos con
Entidades Locales, Comunidades Autdonomas y Organizaciones no
gubernamentales para fomentar la contratacién de mujeres victimas de
violencia de género.

3.3. Aumentar la duracion del traslado de centro de trabajo hasta los 12
meses, con reserva de su puesto. Terminado ese periodo, la
trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o continuar en el
nuevo. Serda de aplicacion el Convenio Colectivo en el que
efectivamente preste sus servicios, respetando la retribucién bruta
anual de la trabajadora.

Establecer un permiso retribuido de cinco dias en caso de traslado a
otro centro de trabajo por VG.

3.5.Se establecera un pequefio protocolo que recoja la gestion de los
derechos de la trabajadora victima de violencia de género en la
empresa, recogiendo una persona de referencia.

3.2.

3.4.

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de implantacion

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

DIRECCION

Recursos asociados

RRHH

Indicadores de seguimiento

Protocolo de gestidn de derechos de la trabajadora victima de violencia de
género.

N° de acciones formativas con el moédulo de igualdad de género

N° de acciones formativas dentro de jornada laboral

N° de victimas VG .

MEDIDA 4.

Area de actuacion

Promocién profesional

Medida

e Elaboracion y publicitacién de un protocolo de promociéon que
establezca criterios objetivos y neutros al género para la
promocion del personal.

e Recogida de informacion (no consideramos una medida, sino un
dato que hay que dar en el diagnéstico)
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Objetivos que persigue

Obtener informacién sobre los procesos de promocion (fecha y puesto)

Descripciéon detallada de la
medida

4.1. Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de
estudios y formacion de la plantilla, desagregada por sexo y por puesto
de trabajo.

4.2. Establecer un procedimiento de publicacién de las vacantes de puestos
y su descripcién (perfil requerido y caracteristicas del puesto),
independientemente del puesto y/o Grupo profesional de que se trate,
por los medios de comunicacién habituales de la empresa (tablones de
anuncios, correo interno, circulares...), el cual asegure que toda la
plantilla tenga acceso prioritario (por delante del personal externo) a la
informacion y a la opcién de candidatura.

4.3. Establecer el criterio de que no se podran hacer preguntas de tipo
personal en las entrevistas ni en ningdn formulario.

4.4, Establecimiento del curriculum ciego.

4.5. Establecimiento claro de lo que se pide en la oferta (requisitos, méritos
y capacidades a valorar...) a la persona candidata y lo que se ofrece
(categoria, tipo de contrato, ubicacion, horario, salario...).

4.6.Regqistro en cada convocatoria de las personas candidatas y las
personas seleccionadas, segregadas por sexo.

4.7.Formar en igualdad de género a las personas que gestionan los
procesos de promocion interna, con un minimo de 20horas de
formacién.

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de implantacién

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

RRHH

Recursos asociados

RRHH

Indicadores de seguimiento

Procedimiento de publicitacién interna de las vacantes de puestos y su
descripcion

N° de procesos registrados

N° de personas que gestionan procesos de promocién interna formadas en
igualdad de género

MEDIDA 5

Area de actuacion

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

Medida

Difundir los derechos y medidas de conciliacion establecidos en el estatuto
de los trabajadores, convenio colectivo y en el plan de igualdad.

Objetivos que persigue

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar
las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral de la plantilla

Descripcién detallada de la
medida

5.1.Incluir la informacion en la Intranet, de las siguientes medidas:

5.2.Preferencia en el cambio de turno y/o movilidad geografica para
personas que tengan a su cargo familiares dependientes en funcién de
las vacantes y de las cualificaciones y competencias técnicas
requeridas, respetando siempre el Convenio Colectivo de Aplicacion.

5.3.Posibilidad de la flexibilidad horaria y adaptaciéon de la jornada por
motivos personales y por el tiempo pactado en los términos y
condiciones establecidos en la normativa vigente.
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5.4.Establecer un permiso no retribuido por el tiempo indispensable para
el acompafiamiento en aquellos casos en que esté justificado
debidamente de menores, mayores de 65 afios y personas
dependientes, siempre y cuando el servicio pueda quedar cubierto por
personal adscrito al servicio con anterioridad.

5.5.Cambio de turno o movilidad geografica para padres o0 madres cuya
guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en una de las dos
personas progenitoras, de acuerdo con lo establecido en el régimen de
visitas, previa solicitud y en funciéon de las vacantes y de las
cualificaciones y competencias técnicas requeridas, respetando lo
establecido en el convenio colectivo de aplicacién y que se respete la
cobertura de servicios.

5.6.Los derechos que correspondan a los permisos cuyo estado civil es el
matrimonio legal se extenderan a las parejas que convivan en comun
salvo lo previsto en el permiso por matrimonio, justificando esa
convivencia mediante certificacion del registro de parejas o uniones de
hecho

5.7.Se realizaran los cambios de la jornada o turnos para los
trabajadores/as, con hijos/as menores de 14 afios 0 con personas
dependientes a su cargo, para atender situaciones que exijan su
presencia, tales como requerimientos del colegio, trdmites oficiales, u
otros similares, siempre que las condiciones del servicio lo permitan y
cuando el servicio pueda quedar cubierto por personal adscrito al
servicio con anterioridad. Se realizara un seguimiento anual de las
solicitudes presentadas y concedidas, las solicitudes denegadas
deben de estar debidamente justificadas y documentadas, las cuales
seran notificadas con urgencia.

5.8.Posibilitar la unién del permiso por nacimiento y cuidado del menor
para hombres y mujeres a las vacaciones tanto del afio en curso, como
del afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural. Salvo
por necesidades no previstas en el momento del inicio de las
vacaciones

5.9.La empresa garantizara el disfrute acumulado del permiso por
lactancia, en el caso de que la persona trabajadora lo prefiera. Salvo
por necesidades no previstas en el momento del inicio del permiso.

5.10. La empresa garantizard a sus personas trabajadoras la
desconexion digital una vez acabada la jornada de trabajo: Las
personas trabajadoras tendrdn derecho a No responder a ninguna
comunicacion, fuere cual fuere el medio utilizado (correo electrénico,
whatsapp, teléfono...) una vez finalizada su jornada de trabajo. La
empresa no podra sancionar disciplinariamente ni de ninglin otro modo
a las personas trabajadoras por motivo del ejercicio por parte de éstas
de su derecho a la desconexion. Dicho ejercicio tampoco podra
repercutir en su desarrollo profesional.

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de implantacion

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

DIRECCION

Recursos asociados

RRHH/COMUNICACION

Indicadores de seguimiento

Inclusion de la informacion sobre derechos de la vida personal, familiar y
laboral en la Intranet

N° de accesos a la informacion en intranet
N° solicitudes/concesiones de permisos retribuidos por tipo y género

N° de procesos registrados
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MEDIDA 6

Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual o por razon de sexo

Medida

Implantar el protocolo acordado en Comision negociadora del Plan para la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo

Obijetivos que persigue

Prevenir los siguientes tipos de acoso en la empresa
e Acoso sexual.
e Aco0so por razén de género

Descripcién detallada de la
medida

Aplicacion del protocolo para la prevencion y la actuacion
Dara conocerlo a la plantilla

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de implantacién

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

DIRECCION

Recursos asociados

El 6rgano paritario tratara los casos de acoso sexual y por razén de género
contemplados

Indicadores de seguimiento

N° de expedientes (iniciados/cerrados)

Publicacion protocolo acordado en Comision negociadora del Plan para la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo

MEDIDA 7.

Area de actuacion

Comunicacion, informacién y sensibilizacién

Medida

Implantar plan de comunicacion del plan de igualdad

Objetivos que persigue

Difusion e informacion a la plantilla sobre el Plan de Igualdad en todas sus
fases, iniciadas con el envio de la encuesta, creada para este propdésito, a
través de google forms, informando del proceso de elaboracién y
solicitAndoles la colaboracién en la Fase de diagndéstico.

Descripcién detallada de la
medida

7.1 Especificas sobre comunicacion no sexista e inclusiva, incorporando
para el uso inclusivo del lenguaje el asistente https://inlexa.es/ es un
asistente virtual de revision de documentos y sirve hacer inclusivo el
lenguaje también a la discapacidad, diversidad cultural, etc.......

7.2 Sensibilizacion a la plantilla en materia de igualdad entre mujeres y
hombres a través de su inclusion en la formacion facilitada a esta.

7.3.22 encuesta de seguimiento

7.4.Informacion a toda la plantilla sobre el protocolo de actuacion frente el
acoso y el procedimiento de denuncia incluido en este.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de implantacién

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

DIRECCION

Recursos asociados

RRHH/COMUNICACION

Indicadores de seguimiento

Plan de comunicacion a la plantilla 2022

Realizacion de la encuesta de seguimiento a la plantilla (Google forms)
N° de respuestas a la encuesta de seguimiento

N° de acciones formativas con el moédulo de igualdad de género

N° de utilizaciones del asistente https://inlexa.es/

MEDIDA 8.

Area de actuacion

Salud laboral desde una perspectiva de género

Medida

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral

Obijetivos que persigue

Promover la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral.
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Descripcién detallada de la
medida

8.1.Publicitar un protocolo de proteccion a la maternidad que recoja los
derechos y obligaciones de las partes, la gestion del riesgo por
embarazo y lactancia y el mapa de puestos exentos de riesgo.

8.2. Cuando surja la necesidad, la empresa habilitara o adaptara una sala
de lactancia con las condiciones de higiene y confort necesarias, y con
una nevera.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de implantacién

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

DIRECCION

Recursos asociados

RRHH/comunicacién

Indicadores de seguimiento

N° de acciones de difusion y comunicacién
N° de habilitacién/adaptacion sala lactancia
Protocolo de proteccién a la maternidad

MEDIDA 9.

Area de actuacion

Prendas de uniformidad

Medida

Adaptacion de la uniformidad a la perspectiva de género

Objetivos que persigue

Promover la perspectiva de género en las prendas de uniformidad de la
empresa

Descripcién detallada de la
medida

La empresa facilitard las mismas prendas de uniformidad, con los mismos
escotes, bolsillos etc, teniendo en cuenta las diferencias existentes entre
hombres y mujeres segun las necesidades de patronaje. La persona
trabajadora podra escoger entre falda y pantalén.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de implantacion

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

DIRECCION

Recursos asociados

RRHH/ compras

Indicadores de seguimiento

N° de compras de nuevas uniformidades adaptados a todas las personas
de la empresa

MEDIDA 10.

Area de actuacion

Retribuciones

Medida

Prevenir brecha salarial

Objetivos que persigue

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial, revisando y publicando los criterios de los
complementos salariales variables

Descripcién detallada de la
medida

La empresa elaborara anualmente el registro retributivo, el cual presentara
a la comision de seguimiento y evaluacion del plan y a la representacion
legal de las personas trabajadoras si la hubiere. Las personas trabajadoras,
mientras no haya representacion legal, tendran derecho a la informacion,
pero sélo a las diferencias porcentuales que existieran en las retribuciones
promediadas de hombres y mujeres, que también deberadn estar
desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucion y el sistema de
clasificacion aplicable.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de implantacion

Julio 2022- Julio 2023

Responsable

DIRECCION

Recursos asociados

RRHH

Indicadores de seguimiento

Auditoria retributiva 2022

% de brecha salarial en la auditoria retributiva
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6. RESUMEN OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

AREA DE
ACTUACION CUALITATIVOS CUANTITATIVOS
Seleccion y Version 2022 del proceso de seleccion y

contratacion

contratacion

N° de procesos registrados

N° de hombres contratados en puestos

Seleccién_ y feminizados
contratacion + ; :
promocion Procedimiento de publicitacién interna de | N de mujeres que han promocionado a
las vacantes de puestos y su descripcién | €argos intermedios
N° de procesos registrados
» Acuerdo con centro de formacién
Promocion N° de personas que gestionan procesos de
profesional promocidn interna formadas en igualdad de
género
L N° de acciones formativas con el médulo de
Formacion igualdad de género
+Derechos Protocolo de gestion de derechos de la \gualda 9
laborales de las trabajadora victima de violencia de|N° de acciones formativas dentro de
victimas de género, con persona de referencia jornada laboral

violencia de género

Ne° de victimas VG .

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

Inclusion de la informaciébn sobre
derechos de la vida personal, familiar y
laboral en la Intranet

N° de accesos a la informaciéon en intranet

N° solicitudes/concesiones de permisos
retribuidos por tipo y género

N° de procesos registrados

Prevencion del
acoso sexual o por
razén de sexo

Publicacién protocolo acordado en
Comision negociadora del Plan para la
prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razén de sexo

N° de expedientes (iniciados/cerrados)

Comunicacion,
informacion y
sensibilizacién

Realizacion de la encuesta de

seguimiento a la plantilla

Ne° de utilizaciones del asistente
https://inlexa.es/

N° de respuestas a la encuesta de

seguimiento

Plan de comunicacion a la plantilla 2022

N° de acciones formativas con el médulo de
igualdad de género

Salud laboral desde
una perspectiva de
género

Protocolo de proteccion a la maternidad

N° de acciones de difusién y comunicacion

N° de habilitacién/adaptacion sala lactancia

Prendas de
uniformidad

N° de compras de nuevas uniformidades
adaptados a todas las personas de la
empresa

Retribuciones

Auditoria retributiva 2022

% de brecha salarial la auditoria

retributiva

en
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7. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Su ambito de actuacion se extiende a la totalidad del personal que tenga una relacion contractual laboral
con Laboratorio Echevarne, S.A.

Su ambito territorial se extiende a todos los centros de trabajo de todo el territorio nacional de Laboratorio
Echevarne.

El plan tendra una vigencia de 4 afios, sin perjuicio de los plazos que se establezcan para su seguimiento
y revision. La auditoria retributiva tendra la misma vigencia que el plan.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

8.1. SEGUIMIENTO

Todas las medidas tendran una implantacién anual desde la firma del acta agosto 2022 hasta agosto 2023,
considerando que la encuesta a la plantilla, primera medida de comunicacion, ya se ha realizado con
anterioridad.

Se realizard una reunidon de seguimiento de la comisidon negociadora cada 6 meses para fiscalizar
gue las medidas se estan cumpliendo en tiempo y forma, considerando los indicadores establecidos para
cada medida, utilizando la ficha de seguimiento (anexo3).

Se llevaré a cabo anualmente el registro retributivo para la posterior auditoria

8.2. EVALUACION

Se realizara una reunién de evaluacion de la comisién negociadora a los 2 afios y otra al final de la
vigencia del plan, antes realizaremos un nuevo analisis diagndstico, que incluya en las herramientas
utilizadas, aquellos datos que faltan, el informe de salud laboral y una nueva encuesta a la plantilla.

Se actualizara también la auditoria retributiva al final de la vigencia del plan

Se revisara asi mismo el protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, por si hubiera que hacer alguna actualizacion.

Una vez realizado el diagnéstico de seguimiento de implantacién del plan, se convocara reunién con la
comisién negociadora del plan de igualdad para su evaluacion y propuesta de establecimiento de las
medidas para el siguiente periodo

8.3. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U ORGANO PARITARIO
ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA DE LOS
PLANES DE IGUALDAD

En el acta de constitucion de la comision negociadora, se incluye, ademas de su composicion de la que
ya se informa en este documento en el punto 3. DATOS DE LA COMISION NEGOCIADORA, los siguientes
puntos:

2. Funciones de la Comision Negociadora.
3. Reglamento de la comisién negociadora de igualdad con toda la informacion relativa a los
3.1. Representantes

3.2. Reuniones ordinarias y extraordinarias durante la negociacion, seguimiento, evaluacion y revision
periodica del plan
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3.3. Adopcion de Acuerdos.

3.4. Confidencialidad.

3.5. Aprobacién y modificacion del reglamento
3.6. Disposiciones transitorias

8.4. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO PARA
SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR

En el acta de constitucion de la comision negociadora se incluyen las siguientes indicaciones

En el punto 3.3. Adopcidn de Acuerdos
Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose la mayoria
de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales.

En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacién de las personas
trabajadoras que componen la Comisién.

La parte empresarial se compromete a ir informando puntualmente del estado de la revisién y actualizacion
del plan de igualdad y facilitard el encuentro de la parte sindical con las plantillas de los centros de trabajo
para intercambiar informacion, sin perjuicio del cumplimiento de la normativa de proteccion de datos y con
respeto a la libre decision individual de cada trabajador/a.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y 6rganos de solucién
auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comision paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para
su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de
registro, depésito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

En el punto 3.5. Aprobacién y modificacién del reglamento indica que la aprobacion, y las futuras
modificaciones del presente Reglamento de la Comisién de Igualdad se haran por la mayoria absoluta de
sus miembros, y entrara en vigor a partir de la fecha en que sea aprobado en la Comision.

El plan de igualdad sera revisado cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en
los apartados 4 y 6 siguientes.

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.
¢) En los supuestos de fusién, absorcidn, transmision o modificacién del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifiqgue de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos
de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de
situacién que haya servido de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razén
de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.
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ANEXO 1. ACTAS DE CONSTITUCION, DE NEGOCIACION Y DE APROVACION
DEL PLAN DE LA COMISION NEGOCIADORA
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ANEXO 2. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL

ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN LA EMPRESA
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ANEXO 3. FICHA DE SEGUIMIENTO

FICHA DE SEGUIMIENTO
NOMBRE DE LA ACCION
|
FECHA DEL PERIODO DE SEGUIMIENTO DE LA REALIZACION
| | |
DESARROLLO DE LA ACCION
Cumplimiento de objetivos
No Bajo Mitad Alto Total
O O O O O
Nivel de ejecucion de acciones
No iniciado Bajo Mitad Alto Completado
O O O O O

INCIDENCIAS EN EL DESARROLLO DE LA ACCION

RESULTADOS DE INDICADORES (S| CORRESPONDE)

EN EL CASO DE NO HABER DESARROLLADO LA ACCION

[Otro |
| | NAVARRO
DE CASTRO,
MARIA DE
LAS
MERCEDES
(AUTENTICA
CION)
Firmado digitalmente X . SEGURA Firmado
MARIA LUISA  por MARIA LUISA YANEZ Fmado e por digitalmente por
CECILIA RAYON CECILIARAYON VAZQUEZ = Vikezvazaver GONZALEZ  secura conzaLez ALAMINOS  igramente por
VALPUESTA N ARLDS . 6eaaa85F ROCIO - ROCIO - 388330121 chaTie. Aanoscrsniio
VALPUESTA Fecha: 2022.11.16 CARLOS - et 20221116 Fecha: 2022.11.16 MIGUEL ANGEL 1050560
11:51:28 +01'00' A6654288F 13:01:55+0100 38833012L  13:05:52+0100' -18109956D  Fech 20221117
SUAREZ Firmado Firmado
igi MIRALLES o SILVIA Firmado digitalmente
VEGA, IVAN - Sinmez vech wan GARCIA  WMUSoRR  ESPINOSA | POLSLUAESPNOSA MARTINEZ | rimodo
(AUTENTICACION) INMACULADA NMACULADA s TENMARIA ez ex
(AUTENTICA (AUTE CONCEPCION- LOPEZ - DN| 33934253 DELAS R DE LA
CION Fecha:2022.11.16 CONCEPCION 351042950 Fecha: 2022.11.16 NIEVES - 00405997R
) 13:21:07 +01'00' -35104295Q Fe.cha.:zozz.ll1.1‘6 33934253F 16:56:08 +01'00" NIEVES - Fecha: 2022.11.18
15:45:18 40100 00405997R  08:29:20 0100
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