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Segun el articulo 46 de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, los Planes

de Igualdad son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar

un Diagnéstico 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.

Partiendo del derecho fundamental a la
igualdad y a la no discriminacién en Espaia
por razén de sexo proclamado por el articulo
14 y el articulo 9.2 de la Constitucion Espafiola
y mds especifico establecido por la Ley
orgénica 3/2007 de 22 de marzo de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres (LOIMH),

la implantacion del | Plan de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres

de EMPARK busca asegurar la ausencia de
procedimientos o politicas discriminatorias
por razén de sexo, tal y como recoge el art.

3 de la L.O. 3/2007: “El principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacién, directa o
indirecta, por razén de sexo, y, especialmente,
las derivadas de la maternidad, la asuncién
de obligaciones familiares y el estado civil”.
Asi como en el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real y efectiva en
el seno de la organizacidn, estableciendo la

igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de su
politica de empresa.

En el plan de igualdad se fijan:

+ los objetivos concretos de igualdad a
alcanzar,

+ las medidas, prdcticas y recursos
adaptadas para su consecucion,

+ asi como el calendario y procedimiento
de seguimiento y evaluacion de los
indicadores.

El'll Plan de igualdad de EMPARK se enmarca
en la legalidad vigente, en particular, en lo
dispuesto por la Ley orgdnica 3/2007 de 22 de
marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIMH), asi como en Real Decreto
Ley 6/20]9, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para la garantia de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién y los RD
901y 902 de octubre de 2020.

Los planes de igualdad fijan los objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas
a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de se-
guimiento y evaluacién de los objetivos fijados.
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2. COMPROMISO
DE LA EMPRESA
CON LA IGUALDAD
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Con fecha 3 de diciembre de 202], la
Direccién de EMPARK y DORNIER ha firmado y
contraido sendos compromisos de impulso
para la implantacién del plan de igualdad,
garantizado la informacion y los recursos
necesarios tanto técnicos como humanos,
para la consecucion de los objetivos y
calendario de trabajo previsto.

El presente Plan de Igualdad dirigido al
personal del EMPARK APARCAMIENTOS Y
SERVICIOS, S.A. Y DORNIER, S.A. redfirma su
compromiso no solo en materia de politicas
de igualdad, sino por el respeto de la igualdad
de trato y de oportunidades en el dmbito
laboral. Se trata sin duda de la consolidacion
del compromiso hacia la integracion de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como principio bdsico y transversal
y marcard la politica de gestién del personal
en los proximos afos en cuanto a la garantia
de aplicacidon del principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el
dmbito laboral.

El grupo Empark es el operador lider de
movilidad en la Peninsula Ibérica y el

cuarto operador de Europa. Cuenta con

mds de 50 afos de trayectoria ascendente
marcada por una gran vision de futuro y
proyeccidn internacional, estando dentro de
su experiencia desde el disefio del proyecto
y la construccidn, hasta la explotacion de
aparcamientos, asi como gestion integral de
todo tipo de estacionamientos en cualquier
entorno, tanto en la via pUblica como fuera
de ella y con un portfolio de productos
tecnolégicos diferenciadores que han
afianzado el posicionamiento de la compania
como lider en los diferentes dmbitos de
actividad del sector.

Las sociedades Empark Aparcamientos y
Servicios, S.A y Dornier, S.A pertenecen al
grupo Empark. Aunque son sociedades
que operan en sectores de actividad
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diferenciados (Dornier, S.A. es una sociedad
principalmente dedicada a la actividad de
control del estacionamiento regulado en via
publica, mientras que Empark es una empresa
dedicada principalmente a la gestion de
aparcamientos), ambas sociedades comparten
oficinas centrales, asi como departamentos de
estructura especialmente relevantes de cara

a la elaboracion y seguimiento del Plan de
igualdad, como son los departamentos de PRL
y RRHH. Igualmente, ambas sociedades estdn
incluidas en el | Plan de Igualdad de Empark.

Por ello, se ha decidido la elaboracién de un
plan Gnico para ambas sociedades del grupo.
No obstante, en cumplimiento de lo establecido
en el articulo 2.6 del Real Decreto 901/2020 se
han elaborado diagnésticos diferenciados por
cada una de estas dos sociedades.
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3. PROCESO DE
ELABORACION
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Con el fin de obtener informacion detallada

y estructurada para evaluar el grado de
desarrollo de la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres entre el personal de
EMPARK, se realiz6 un diagnéstico analizando
diversos aspectos de la gestion de la entidad.

La normativa condiciona la implantaciéon de
un plan de igualdad a la elaboracion previa
de un estudio diagnéstico, por lo que se
deduce el cardcter eminentemente prdctico
del diagnéstico. En definitiva, la exhaustividad
del primero garantizard el éxito del segundo.

La metodologia utilizada para elaborar el
diagnéstico ha sido el enfoque o andlisis de
género, que aporta otra forma de profundizar
en la realidad, teniendo en cuenta que
mujeres y hombres tienen condiciones y
demandas diferentes. La mayor parte de los
datos recogidos se refieren al ejercicio 2021
como periodo de referencia, aunque para
determinados items se han tenido en cuenta
datos de anos anteriores. Asimismo, para la
recogida de informacién se ha utilizado una

metodologia mixta que incluye técnicas

de investigacion cuantitativas y cualitativas.
La informacion para la elaboracion

del Diagnéstico ha sido facilitada por
profesionales del drea de recursos humanos
con la participacion de otros departamentos
en las dreas de su responsabilidad.

La responsabilidad de negociar y acordar el
Plan de igualdad ha recaido en la Comision
negociadora. Esta comisién se conformd en
27 de diciembre de 2021 y se han celebrado
diez reuniones de trabajo para la negociaciéon
y elaboracion del presente Plan:

El diagnéstico ha recogido informacion
sobre el personal teniendo en cuenta sus
caracteristicas, desagregando por sexo
con el fin de realizar un andlisis de género
y asi reconocer, por una parte, aquellos
aspectos en los que ya se estd trabajando,
asi como aquellos en los que se producen
desequilibrios y proponer alternativas que
puedan incorporarse como acciones en el
Plan de Igualdad.
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

La recogida de informacién se ha
estructurado en los apartados siguientes:

o Estructura de la plantilla

o Proceso de seleccion, contratacion,
formaciéon y promocién profesional, y
clasificacion profesional

o Infrarrepresentacion femenina

o Retribuciones

o Condiciones de trabajo

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

o Salud laboral, prevencion del acoso sexual
y por razén de sexo

o Cultura organizativa y clima laboral.

o Auditoria Salarial.

14 / dornier

Los diferentes apartados analizados
cuantifican y describen diversos aspectos
de los procesos de la gestion de los recursos
humanos que, analizados incorporando la
perspectiva de género, permiten conocer
las prioridades en materia de igualdad

que servirdn de ejes vertebradores del Plan
de Igualdad. La normativa condiciona el
establecimiento de un plan de igualdad

a la elaboracién previa de un estudio
diagnéstico, por lo que se deduce el carécter
eminentemente prdctico del diagndstico
como herramienta imprescindible para

la elaboracion del Plan de Igualdad. En
definitiva, la exhaustividad del primero
garantizard el éxito del segundo.
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4. MARCO JURIDICO
DE REFERENCIA
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Contar con un Il Plan de Igualdad en EMPARK los 17 objetivos contiene metas especificas
obedece, ademds de a un convencimiento en materia de igualdad, el ODS 5 consiste
de la Direccidon, a un mandato legal con especificamente en la igualdad de género.

una base juridica internacional, nacional

y autonémica que vela por la ausencia de
procedimientos o politicas discriminatorias
por razén de sexo en dmbitos como la
seleccidn, contratacion, formacion, promocion
y/o retribucioén, entre otras cuestiones.

El principio de igualdad entre mujeres y
hombres, asi como la importancia de los
planes de igualdad de empresa, quedan
contemplados en la gran parte de los
convenios colectivos que son de aplicacioén.

El impulso del Plan se enmarca de lleno con el
cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) que Naciones Unidas fijé

en su Agenda 2030. Aunque cada uno de

7

En cuanto al marco normativo, programatico
y competencial que son de referencia y
justifican puesta en marcha del Plan de
igualdad es el siguiente:
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+ Constitucién Espanola, articulo 14
proclama el derecho a la igualdad y a
la no discriminacién por razén de sexo,
nacimiento, raza, religién, opinién o
cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social y articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la
igualdad de las personas y de los grupos
en que se integra sean reales y efectivas.

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

* Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacién.

» Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
de planes de igualdad y su registro.

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

18 / dornier

- En particular, la Ley Orgéanica 3/2007,

incorpora al ordenamiento espanol dos
directivas en materia de igualdad de trato,
la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva
76/207/CEE, relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere

al acceso a empleo, a la formacion y

a la promocion profesionales, y a las
condiciones de trabajo; y a la Directiva
2004/113/CE, sobre aplicacién del principio
de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en el acceso a bienes y servicios y
suministros.

Recomendacion de la Comision, 27-XI-
91 relativa a la proteccion de la dignidad
de las mujeres y hombres en el puesto
de trabajo. Coédigo de Conducta para
combatir el acoso sexual.

Recomendacion del Comité de ministros
del Consejo de Europa en materia de
utilizacién no sexista del lengugje, en
virtud del articulo 15. b del estatuto del
Consejo de Europa, aprobado a 21 de
febrero de 1990.

Informe de la Comision al Consejo, al
Parlamento Europeo, al Comité Econémico
y Social Europeo y al Comité de las
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Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre
la igualdad entre mujeres y hombres.

Recomendaciones del Consejo Europeo de
Lisboa, 2006.

Directiva europea 2006/54 relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo
y ocupacion.

Consejo de Europa 2014, Convenio de
Estambul. Tratado internacional para hacer
frente a la violencia contra las mujeres.

La igualdad de retribucion también se
configura como un derecho y un principio
fundamental recogido expresamente

en el Articulo 157 del Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europea
(antiguo 141 TCE), en las directivas
comunitarias (Directiva 75/117/CEE,
Directiva 79/7/CEE del Consejo, Directiva
86/613/CEE, Directiva 92/85/CEE, Directiva
2002/73/CE, Directiva 2006/54/CE) y en

el Articulo 23 de la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unidn Europeaq,
destacando la labor de interpretacion
desarrollada por el Tribunal de Justicia de
la Unidn Europea en relacion al concepto
de igualdad retributiva.

« Convenio 100 de la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT), al objeto
de promover y garantizar la aplicacion del
principio de igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor, obliga a

los Estados a garantizar la aplicacién del
principio de igualdad de remuneracion
por un trabajo no solo igual, sino también
de igual valor.

Objetivos de Desarrollo Sostenible y
Agenda 2030.

empark / 19
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5. PARTES
NEGOCIADORAS
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La negociacion y posterior aprobacion del Il Plan
de igualdad de Empark Y Dornier ha sido res-
ponsabilidad de la Comision Negociadora. Se
cred con el objetivo de abordar la ordenacion

y construccién de forma colaborativa del plan.

Con motivo de la negociacién de un Plan de
Igualdad unico para las empresas del Grupo
Empark, Empark Aparcamientos y Servicios, S.A.
y Dornier, S.A, y de acuerdo a lo establecido en
los articulos 2.6 y 5.2 del Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica

« G >

el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, y el articulo 87 del Esta-
tuto de los Trabajadores, el 27 de diciembre se
conformo la comisién negociadora del plan.
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6. PRINCIPALES
CONCLUSIONES
DEL DIAGNOSTICO
DE SITUACION
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El punto de partida para la elaboracion del Plan
de igualdad es la realizacién de un diagndstico
riguroso que marque la hoja de ruta para la
consecucién de la igualdad de oportunidades.
El diagndstico facilita la identificacion de
situaciones de asimetria y desigualdad entre
trabajadoras y trabajadores, para el posterior
disefio y definicion de medidas que podrdn
conformar el Plan de Igualdad (“Il PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES

Y HOMBRES DEL GRUPO EMPARK")

El diagndstico es el informe previo para la
elaboracion del Plan de igualdad y elaborado
con la légica de un instrumento de trabajo,
surgido de un proceso de investigacion, que
permite conocer la situacién real de Empark

respecto a la integraciéon de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en
su gestion del personal interno.

Dicho diagnéstico se ha realizado conforme
a lo estipulado tanto en la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo sobre igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres,
como en el Real Decreto-ley 6/2019, delde
marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacioén, el Real Decreto 901/2020 y el Reall
Decreto 902/2020

Tras la elaboracién del diagndstico, se han
obtenido las siguientes conclusiones en torno
a diez dreas estratégicas.

\\
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« Composicion de la plantilla: 481
personas, 145 son mujeres y 336 son
hombres, correspondiendo a 30% y 70%
respectivamente, evidenciando una
plantilla masculinizada. El nGmero de
trabajadores es 2,3 veces el nUmero de
trabajadoras, confirma la masculinizaciéon
del sector de la movilidad y del
estacionamiento regulado.

- Diversidad: El 5% del total de la plantilla,
por encima de lo exigido en la Ley General
de Discapacidad, tiene certificado de
discapacidad, siendo 18% mujeres 'y 82%
hombres

» Edad: Plantilla con diversidad generacional.
la edad mas habitual entre mujeres y
hombres es de 30 a 50 anos, 57% de la
plantilla. Coincidiendo este tramo con el
de mayor concentracion de los hombres
(38%) y de las mujeres (19%). El tramo
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de “Menor de 30 anos” (4%), tercero

en representatividad supone el 3% de
mujeres y de hombres. Es interesante
sefialar como en este intervalo existe
equilibrio en la presencia de mujeres y
hombres. En el andlisis intragénero se
evidencia que el 64% del total de las
mujeres se encuentra en el intervalo de
30 a 50 afos, diez puntos por encima de
la presencia los hombres (54%).
Estudios: no se aportan datos sobre la
formacién con la que cuenta la plantilla.
Esta evidencia motiva la necesidad de
iniciar la recogida y sistematizacion de
datos sobre los estudios de la plantilla
segregados por sexo de la plantilla
Antigtiedad: El intervalo con mayor
concurrencia, 25% de la plantilla, tiene
una antigledad de “Menos de 3 afos”

en la compania, correspondiendo el

8% a mujeres y 16% a hombres. Desde

los 25 a mads de 30 afios en la empresa

la diferencia entre las mujeres es
practicamente de 12 pp. La participacion
con mds de 10 afnos de antiguedad, la
presencia de mujeres y de hombres

es del 53%. De los datos anteriores se
desprende que, aunque en la empresa
hay menor nUmero de contratadas
mujeres, su estabilidad en el tiempo en

la empresa estd equilibrada

Bajas: El 53% del total de bajas fue por
finalizacion de contrato, correspondiendo
el 16% a mujeres y el 37% a hombres.

La segunda causa mds habitual de las
bajas, 15%, fue por despido y correspondid
en mayor medida a hombres, 13% frente
al 2% de mujeres.

empark / 25



= Foros de empleo
= Solicitud a centros de formacion

» Empark utiliza sistemas de reclutamiento + Enla redaccion de las ofertas de
y seleccion de profesionales se rigen empleo no se utiliza lenguaje sexista:
por los principios de igualdad de “En las ofertas de empleo, no figurard
oportunidades, transparencia, publicidad ningdn término o expresion que
y competencia técnica. Se utilizan las pueda contener en si mismo una
“estrategias y prdcticas” definidas en limitacion por razén de género”.
el plan de igualdad vigente en EMPARK: (“PLAN DE IGUALDAD y DIVERSIDAD IE")
“Publicitar en las ofertas de empleo Cuestion pendiente es la revision de
el compromiso de la empresa sobre la denominacién de los puestos de
igualdad de oportunidades” trabajo.
* Los canales de reclutamiento de + Se contempla formalmente la
curriculum son: aplicacién de medidas de accidén
= Referencias de empleadas o positiva, cuando exista una
empleados subrepresentacion incorporando mas
= Webs de empleo CV del sexo infrarrepresentado, segin
o Linkedin (RRSS) las medidas del | Plan de igualdad

26 / dornier
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« El nivel mas alto de responsabilidad
lo ostentan el 5% de la plantilla,
correspondiendo en el 2% a mujeres
y el 3% hombres, mostrando
equilibrio. Por el contrario, en
“Mandos intermedios” es menor
la presencia de mujeres, 5% de la
plantilla frente al 17% de los hombres.

« El nivel mas concurrido es el
denominado “Otros” (técnicos y
administrativos de people plan y todo
el personal de convenio), la mayor
representacion en la empresa, 73%,
siendo los hombres el 50% de la
plantilla, frente al 23% de las mujeres.

« El departamento con un mayor nd-
mero de personas es: “Operaciones”,
el mas nutrido y formado en su ma-
yoria por hombres, 64,7% del total de
la plantilla frente al 24,3% de muijeres,

mostrando la segregacion laboral por

género segln patrones generizados.

+ Los siguientes departamentos con ma-

yor presencia son: “Recursos Humanos”
que corresponde al 2,9% de la plantilla,
siendo 1,7% mujeres y 0,2% hombres.

Finanzas, 2,5% mujeres y 0,4% hombres.

En los departamentos de: Direccidn co-
mercial, marketing y tecnologia y Aseso-
ria Juridica y cumplimiento la participa-
cién resulta inversa con mayor presencia
de hombres 2,3% y 1,7% respectivamente;
por 0,4% y 0,6% de mujeres.

En el andlisis intragénero se detecta
que la presencia por departamentos
se encuentra distribuida de modo que
las mujeres tienen mayor presencia

en los departamentos con actividades
relacionadas con la gestion interna y,
los hombres en la actividad econémica
donde la empresa realiza su actividad
operaciones.

empark



28 / dornier

« Existe un procedimiento definido de

promocion: “Establecimiento de un sistema
de promocién interna objetivo que cumpla
los criterios establecidos en la Politica de
Igualdad de Oportunidades en todas las
direcciones y empresas donde Empark
Aparcamientos y Servicios sea responsable
de esta funcion”. El Departamento de
Desarrollo de la Direccion de Recursos
Humanos pondrd en conocimiento de los
empleados las posiciones vacantes.

Son las personas superiores inmediatas

y las direcciones de los departamentos
junto con RRHH quienes intervienen en la
decision de las promociones internas o

en el desarrollo profesional. Se explicita

en el procedimiento el compromiso de la
empresa con la igualdad de oportunidades.

Segln los datos cuantitativos ha habido
tres promociones en EMPARK en el ano
de andlisis y han sido para dos mujeres,
ascendiendo a Mandos intermedios y un
hombre dentro del Personal operario.
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Formacioén:

« En EMPARK existe una politica de formacioén + Se han realizado 463 formaciones,

con el objetivo de: “Desarrollar en Empark
acciones formativas que ayuden a
mejorar la capacitacién profesional de
los empleados, dando respuesta a las
necesidades estratégicas del negocio”.

Las necesidades de formacion se detectan
en colaboracidén con las personas
managers. La RLPT puede realizar
sugerencias formativas con el fin de

que desde RRHH, junto con el Director, se
analicen y valoren. El plan de formacion
estd abierto a toda la plantilla y en funcién
de los niveles las de la plantilla tienen
oportunidad de recibirla.

Los cursos se incluyen dentro de la jornada
laboral y se imparten en el lugar de trabajo,
de manera telemdtica o bien en lugares
habilitados para tal fin.

de las cuales, 130 las han recibido
mujeres, y 333 hombres. La formacion
recibida segln sexo refleja 28% mujeres
y 72% hombres.

Segun el nUmero total de horas de
formaciéon impartida, las mujeres han
recibido el 38% de las horas impartidas
y el 62% los hombres.

En el afio 2010/2011 se formé en
Igualdad a toda la plantilla.

La satisfaccion de las personas
implicadas en los programas de
formacion es del 8,57 sobre 10 en la
formacién online y la eficacia de las
acciones formativas finalizadas se ha
calificado en 7 sobre 10.
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» En EMPARK la participacion de las
mujeres en puestos directamente
relacionados con la actividad

de la Organizacién: Auxiliar

de Aparcamiento, Agente de
Aparcamiento y Operador Centro de
Control representan el 17% del total
de la plantilla frente al 40% de los
hombres, lo que supone el 30% frente
al 70% en la ocupacion de estos
puestos, poniendo de manifiesto la
masculinizacién del sector.

Los puestos relacionados con

tareas administrativas, las mujeres
representan el 76% y frente al 24% de
los hombres.
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+ La politica salarial se establece
segun los convenios colectivos
de aplicacion, salvo en el personal
adscrito a People Plan.

» Para las personas de la plantilla
sujeta a convenio los aumentos
salariales se negocian en los
convenios. Para el personal People
Plan se realiza una evaluaciéon
de desempenio consistente en
evaluaciéon por objetivos (OKR)
siguiendo una metodologia
propia: autoevaluacion, evaluacion
del Manager y finalmente
calibraciones globales de la
companfia en base al cumplimiento
de objetivos y competencias.
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« El nivel mas alto de responsabilidad
lo ostentan el 5% de la plantillg,
correspondiendo en el 2% a mujeres
y el 3% hombres, mostrando
equilibrio. Por el contrario, en “Mandos
intermedios” es menor la presencia de
mujeres, 5% de la plantilla frente al 17%
de los hombres.

« El nivel mds concurrido es el
denominado “Otros” (técnicos y
administrativos de people plan y todo
el personal de convenio), la mayor
representacion en la empresa, 73%,
siendo los hombres el 50% de la
plantilla, frente al 23% de las mujeres.

+ El departamento con un
mayor ndmero de personas es:
“Operaciones”, el mds nutrido y
formado en su mayoria por hombres,
64,7% del total de la plantilla frente
al 24,3% de mujeres, mostrando la

segregacion laboral por género
segun patrones generizados.

Los siguientes departamentos con
mayor presencia son: “Recursos
Humanos” que corresponde al 2,9%
de la plantilla, siendo 1,7% mujeres y
0,2% hombres. Finanzas, 2,5% mujeres
y 0,4% hombres.

En los departamentos de: Direccion
comercial, marketing y tecnologia

y Asesoria Juridica y cumplimiento

la participacion resulta inversa con
mayor presencia de hombres 2,3% y
1,7% respectivamente; por 0,4% y 0,6%
de mujeres.

En el andlisis intragénero se detecta
que la presencia por departamentos
se encuentra distribuida de modo que
las mujeres tienen mayor presencia
en los departamentos con actividades
relacionadas con la gestion interna

y, los hombres en la actividad
econdmica donde la empresa realiza
su actividad operaciones.
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Permisos retribuidos
« Una mujer ha disfrutado del permiso

de maternidad y tres hombres « Existe protocolo de actuaciéon contra
el permiso de paternidad, ahora el acoso sexual y/o acoso por razén
denominado “Permiso por nacimiento de sexo.

y cuidado del menor” - Politica especifica dirigida a las

mujeres supervivientes de la
violencia de género que pone a su
disposicion medidas y acciones
que le permitan lleva una vida
profesional de manera segura.
Servicios para el apoyo a la conciliacion: » No consta ningln caso sucedido
Las medidas de apoyo a la conciliacion en 2020.
estdn disponibles para toda la plantilla,
conocedora de las misma. El 91% de la
totalidad de las mujeres de la plantilla
utilizan en primer lugar el “Comedor”
frente al 58% de los hombres; 38pp.
de diferencia. En el servicio ofrecido
de “Guarderia” se aprecian 2 pp. de
diferencia: 6% mujeres y 4% hombres.
El transporte colectivo es utilizado por
el 20% de las mujeres y el 10% de los
hombres.

» Guarderia

+ Comedor

» Transporte colectivo

Excedencia por cuidado de hijos/as
» Son dos mujeres que representan el
0,4% de la plantilla total y 1,4% del total
de las mujeres.
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« Empark cuenta con un protocolo de
comunicacion no sexista, incluido en el
plan de igualdad del afio 2010, en el que
se garantiza y explicita el respeto del
Principio de igualdad de oportunidades
a la plantilla.

Empark tiene a disposicion de todas las
personas que integran la Organizacion
las vias adecuadas para dirigir sus
denuncias sobre aspectos relacionados
con materia de acoso o violencia en el
entorno de trabajo, el canal de denuncias
es el canal de comunicacion destinado

a ello. EMPARK mantiene un registro de

las entradas y las medidas puestas en
marcha para su resolucion, asi como de
su eficacia

El correo electrénico corporativo es el
canal utilizado para trasladar a la plantilla
los comunicados.

La comunicacion del personal con

las personas responsables se readliza

en reuniones, formaciones, charlas

y entrevistas.

Los comités de seguridad y salud cuentan
con representacion de la plantilla, son
canales de comunicacién y participacion.

Empark tiene definida su mision,

visién y valores. Su cultura

corporativa mantiene un compromiso

permanente con el respeto a los

Derechos Humanos.

Empark estd adherida al Pacto

Mundial de las Naciones Unidas.

El estilo de trabajo es cooperativo y

participativo.

Se realiza evaluacion de clima laboral

de frecuencia anual para la plantilla y

para People Plan mensual.

La participacion en la encuesta de

clima fue del 65,98%. Se evidencian

diferencias, puntuaciones mayores en

los hombres, en indicadores como:

= eNPS (-18), Equidad e inclusién (-9),
Diversidad (-8), Fidelidad (-9), Re-
compensa (-6) Empoderamiento
(-1) y Alta gerencia (-8).
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

Auditoria retributiva

« Empark ha establecido un Sistema - Empark presenta un sistema
de Valoraciéon de Puestos de Trabajo retributivo equilibrado sin sesgos
(SVPT) que garantiza la ausencia de discriminatorios por razones de
discriminaciéon denominado: People’s sexo. El sistema retributivo de la
Plan. Comparando el valor que aporta Empresa responde estrictamente

cada uno de los puestos de trabajo a
la organizacién y relacionando el valor
obtenido con la retribuciéon del puesto
independientemente del sexo de quien
lo ocupe.

a la aplicacién practica de
la norma convencional de
referencia en su sector.
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+ En los andlisis de la retribucion
efectivamente percibida las
diferencias traen causa en que se
comparan situaciones contractuales
distintas, existen personas que no han
prestado servicio el afio completo,

44 personas de las cuales 30 eran
hombres y 14 mujeres, bien porque

su incorporacion fue posterior al 1 de
enero, bien porque no completaron el
ejercicio de referencia, bien porque su
prestacion se produce por sustitucion
temporal de otros puestos de trabajo
con reserva con los que se compara.
De igual manera hay que tener en
cuenta las 65 personas, 30 hombres y
35 mujeres, que tienen una reduccion
legal de jornada y cuyo salario se
reduce proporcionalmente

a dicha jornada.

+ Las diferencias detectadas tienen
una explicacion objetiva, fruto de la
aplicacion normativa y no presentan
ningln sesgo discriminatorio por
razén de sexo.

 Enlaretribucién equiparada las

diferencias iguales o superiores al 25% en
la Escala A provienen de la presencia en
dicha escala de la CEO de la compania.

En la escala de valor C, que incluye
personal operario del centro de control,
tienen complementos de fines de
semana y nocturnidades. La diferencia
a favor de los hombres trae causa en
la mayor disponibilidad de los hombres
para realizar estas eventualidades.

En el grupo D se incluyen los Manager
de operaciones (encargados y jefes

de servicio) y se incluye el pago variable
gue depende del performance (o
rendimiento) del empleado por lo que

la mediana depende de ese pago
variable, que a la vez va ligado al
rendimiento. El performance tiene

un programa de evaluacion que no
diferencia por sexo, luego las diferencias
se producen por el diferente desempeno
de la persona evaluada. Los hombres
presentan mejores rendimientos que las
mujeres en este grupo.
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

DORNIER

La plantilla
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« Composicion de la plantilla: DORNIER

cuenta con una plantilla formada por

971 personas, 423 son mujeres y 548 son
hombres, correspondiendo a 44% y 56%
respectivamente, evidenciando el equilibrio
en la composiciéon de la empresa.
Diversidad: El 4% del total de la plantillg,
por encima de lo exigido en la Ley General
de Discapacidad, tiene certificado de
discapacidad, correspondiendo el 24% a
mujeres y 76% a hombres.

Edad: Las edades mds habituales entre
mujeres y hombres es de 30 a 50 anos, 48%
de la plantilla, coincidiendo este tramo con
el de mayor concentracion de las mujeres
(22%). El segundo intervalo con mayor
ndmero de personas es el de “Mayor de 50
anos”, representando el 46% del total de

la plantilla, coincidiendo este tramo con el
de mayor concentracién de hombres 27%
y 19% mujeres. El tramo de “Menor de 30
anos” (5%), tercero en representatividad
supone el 5% de mujeres y de hombres. Es
interesante sefialar como en este intervalo
existe practicamente equilibrio en la
presencia de mujeres (2%) y hombres (3%).
En el andlisis intragénero se evidencia



PARA EMPLEADAS Y EMPLEADOS EMPARK APARCAMIENTOS Y SERVICIOS, SA. Y DORNIER, SA.

que el 51% del total de las mujeres se
encuentra en el intervalo de 30 a 50 afos,
cuatro puntos por encima de la presencia
los hombres (47%).

Estudios: No se aportan datos sobre la
formacién con la que cuenta la plantilla.
Esta evidencia motiva la necesidad de
iniciar la recogida y sistematizacion de
datos sobre los estudios de la plantilla
segregados por sexo de la plantilla.
Antiguedad: El 24% de la plantilla, tiene
una antigledad de entre 15 a 20 afos,
correspondiendo a 7% de mujeres y 11%
de hombres. Las siguientes bandas de
antigiedad segun el nimero de personas
son” Menos de 3 anos” y entre 15y 20 afos
ocupadas por el 18% respectivamente de
la plantilla.

El tramo con menor presencia de mujeres
1%, es el situado entre 3 a 5 afos de
antiguedad que representa el 6% del total
de la plantilla.

La banda mdés nutrida entre las mujeres,
28% de ellas, es la que se corresponde con
una antigledad de entre 15 a 20 afos. En
el caso de los hombres tanto en la banda
de menos 3 anos y entre 10 y 15 anos

ocupada ambas por el 19% de ellos.
Bajas: La finalizacion de contrato, la
“Reserved Position” y la subrogacién son
las causas mds habituales. El 46% del totall
de bajas fue por finalizacién de contrato,
correspondiendo el 18% a mujeres y el 28%
a hombres.

La segunda causa mds habitual de las
bajas, 20%, fue por “Reserved Position”

y correspondi6é en mayor medida a
hombres, 15% frente al 5% de mujeres.

La subrogacién es la tercera causa de
baja definitiva representando el 15% de
las bajas, correspondiendo el 2% a las
mujeres y el 13% hombres.

Las bajas mds habituales de las mujeres
fueron: el fin de contrato la razén

mds concurrida de las mujeres 59%,
Reserved Position, 15% y el despido, 10%.
En los hombres, las situaciones son
prdcticamente simétricas en cuanto

la causa, pero no sucede igual en

los datos. El fin de contrato para los
hombres representd el 40% de las bajas,
Reserved Position 22% y subrogacion 18%.
El despido para los hombres supuso el 8%
de las bajas.
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Acceso al empleo, seleccion
y contratacion

+ DORNIER cuenta con un procedimiento
de reclutamiento y seleccién de
personas que contempla la igualdad de
oportunidades para todas las personas
y es explicitado en los procesos de
seleccidn, siguiendo las “estrategias
y practicas” definidas en el plan
de igualdad vigente en DORNIER:
“Publicitar en las ofertas de empleo
el compromiso de la empresa sobre
igualdad de oportunidades”.

* Los procesos de gestion de personas,
el reclutamiento y la seleccion estén
sistematizados. Durante el periodo de
referencia 2021, se realizaron 67 procesos
de seleccién y se incorporaron 39 hombres
y 28 muijeres).

+ Las fuentes de reclutamiento utilizadas son:
= Referencias de empleadas o empleados
= Webs de empleo
= Linkedin (RRSS)
= Foros de empleo
= Solicitud a centros de formacion
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 Enla seleccion de personal se valora
principalmente la experiencia laboral,
las habilidades especificas del puesto,
el aspecto y actitud de la persona, la
disponibilidad horaria y la movilidad.
También se tienen en cuenta las
referencias personales.

+ Enla redaccién de las ofertas de
empleo no se utiliza lenguaje sexista’:
“En las ofertas de empleo, no figurard
ningln término o expresién que pueda
contener en si mismo una limitacién
por razén de género”.

« En DORNIER se contempla formalmente
la aplicacién de medidas de
accién positiva, cuando exista una
subrepresentacion incorporando mds
CV del sexo infrarrepresentado, segun
las medidas del Plan de igualdad
vigente: “A igualdad de condiciones en
los procesos de seleccion, se cubre las
posiciones vacantes con el sexo menos
representado en los puestos a cubrir

+ Se explicita en las Ofertas que se
publican el compromiso de la empresa
con la igualdad de oportunidades.

'Medidas referentes al acceso al empleo. Convenio Transportes de viajeros por carretera de la provincia de Albacete
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Clasificacion profesional )
+ El departamento con un mayor nidmero

de personas es: “Operaciones”, el mas
nutrido y formado en su mayoria por
hombres, 55% del total de la plantilla

Distribucion de la plantilla por nivel
frente al 42% de mujeres, 13pp. de

profesional y sexo

« El nivel mds alto de responsabilidad
lo ostenta el 0,4% de la plantilla,
correspondiendo exclusivamente a
hombres, evidenciando claramente el
“techo de cristal”

« En el nivel de “Mandos intermedios”
el indice de feminizacién es del 30%.
Correspondiendo, al 4% de las mujeres
de la plantilla.

« El nivel mds concurrido es el denomi-
nado “Otros”, la mayor representacion
en la empresa, 94%, correspondiendo
con las necesidades de la empresaq,
42% de mujeres y 52% de hombres

Distribucion de la plantilla por
departamento y sexo

diferencia en la participacion.

Los puestos directamente relacionados
con la actividad de DORNIER:
Controlador, refleja una composicién
equilibrada con mayor presencia
relativa de mujeres 51% frente al 49%
de hombres y Gruista, solo ocupado
por hombres, sector tradicionalmente
masculinizado.

En el andlisis intragénero se detecta
que la presencia por departamentos
se encuentra distribuida de modo que
las mujeres, tienen mayor presencia
en los departamentos con actividades
relacionadas con la gestion interna

y, los hombres en la actividad
econdmica donde la empresa realiza
su actividad operaciones.
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Promocioninterna

y formacion recibida Formacién:

» Se han impartido 463 formaciones,
de las cuales, 166 las han recibido
mujeres, y 297 hombres. La formacion

Promocion: i i i
omocio recibida segun sexo refleja que se han

+ Se han realizado cinco promociones

en DORNIER en el afo de andlisis y han
sido el 60% de mujeres, ascendiendo
en Mandos intermedios, Personal técni-
co y Personal administrativo y el 40%
hombres dentro del Personal operario.

Cuando existe una posible promocion
interna se informa al personal de las
vacantes, verificando que dicha comu-
nicacion se realice de conformidad con
lo establecido en los convenios colecti-
vos de aplicacién

Se explicita en las Ofertas de Promocién
interna el compromiso de la empresa
con la igualdad de oportunidades

En el | plan de igualdad estaba definida
una accidén positiva en relacién con la
promocion: “En igualdad de condicio-
nes y méritos, de cualquier proceso de
promocion, tendrd preferencia el géne-
ro menos representado en la plantilla”
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repartido entre el 38% mujeres 'y 64%
hombres, diferente proporcién a la
composicidn por sexo de la plantilla.

En DORNIER se incorpora en el Plan

de Formacion, la sensibilizacién en
igualdad, organizando cursos en dicha
materia como formacion transversal.
En los afos 2010/11 se formé a toda la
plantilla en Igualdad de oportunidades.
Estd previsto de nuevo se forme con el
nuevo plan en 2022

Las necesidades de formacion

se detectan en colaboracién con
managers. La RLT puede realizar
sugerencias formativas con el fin

de que desde RRHH, junto con el
Director, se analicen y valoren. El plan
de formacién esté abierto a toda la
plantilla, pero se prioriza en funcién de
los recursos disponibles.

Los cursos se incluyen dentro de la
jornada laboral y se imparten en el lugar
de trabajo, de manera telemdatica o bien
en lugares habilitados para tal fin.



PARA EMPLEADAS Y EMPLEADOS EMPARK APARCAMIENTOS Y SERVICIOS, SA. Y DORNIER, SA.

Infrarrepresentacion Retribucion

femenina

« La politica salarial se establece segln
los convenios colectivos de aplicacion,
salvo en el personal adscrito a People
Plan. Segln la informacién enviada
por DORNIER no se ha realizado ningln
estudio salarial y no se perciben

 Enlarevision de la participacion de
las mujeres en puestos directamente
relacionados con la actividad de la
Organizacién, se evidencia que en el
puesto de Gruista no hay ninguna muijer.
Esta situacion se revierte en los puestos

relacionados con tareas administrativas.

Las mujeres representan el 82% y frente
al 18% de los hombres. En el puesto de

diferencias en retribuciones al considerar
a la plantilla en niveles. Los beneficios
sociales también estdn clasificados por

Agente de Aparcamiento la presencia niveles sin distincion entre sexos.
de mujeres es mayoritaria, 71%, de
igual manera sucede en el puesto de

Controlador 51%.

« Los criterios para decidir los aumentos
salariales se negocian, en los convenios
para el personal adscrito y Para el
personal People Plan se realiza una
evaluacion de desempefo consistente
en evaluacién por objetivos y calibracion
segun el sistema de OKRs.

« DORNIER retribuye:
= Incentivos en los niveles 0,1y 2
del People Plan y hasta nivel 7
= Beneficios sociales en los niveles 0-2
de People Plan.
= Toda la plantilla de DORNIER tiene
seguro de vida.
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Condiciones de trabajo

Tipo de contrato: El 73% de los contratos
firmados por DORNIER en el periodo
analizado son indefinidos a tiempo
completo, lo que supone facilitar estabilidad
en el empleo e interés por la retencion de
las personas, correspondiendo el 27% a las
mujeres y el 46% hombres, evidenciando

un reparto no correspondiente con la
conformacién por sexo de la plantilla.

El siguiente contrato mds habitual es el
contrato indefinido a tiempo parcial 11%
y afecta al 6% de las mujeres y al 5%
de los hombres.

Los contratos a tiempo parcial (14%)
corresponden al 32% de las mujeres,
frente al 10% de los hombres.
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Jornada laboral:

» EI 80% de la plantilla trabaja en
una jornada completa respetando
las horas del convenio al cual se
encuentren adscritos, con una
participacién desequilibrada en cuanto
la presencia de mujeres 30% frente al
51% de hombres, teniendo en cuenta
la participacion por sexo de la plantilla
(44% mujeres y 56% hombres)

» En el resto de % de jornadas,
correspondiéndose con los datos
el reparto entre mujeres y hombres
evidencia una mayor presencia de
mujeres en las jornadas con un menor
porcentaje de tiempo de trabajo, salvo
en la franja de hasta el 30% en que
existe equilibrio.
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Corresponsabilidad

Salud laboral.
Prevencion del acoso sexual
y acoso por razon de sexo

Permisos retribuidos
+ “Permiso por hacimiento y cuidado
del menor” han sido disfrutados por
el 1,4% de las mujeres y 0,5% de los
hombres en el andlisis intragénero.
Permisos no retribuidos
* 6 mujeres, y 5 hombres quienes
tienen un permiso no retribuido

Servicios para el apoyo a la conciliacion:

Todos los servicios de apoyo a

la conciliacion son utilizados de

mayoritariamente por las mujeres,

y exclusivamente por ellas el servicio

de guarderia.

= Guarderia. Utilizada por el 3% de las
mujeres

= Comedor. Utilizado por el 18% de la
plantilla. 21% de la totalidad de las
mujeres

= Transporte colectivo. Utilizado por el
4% de la plantilla, 5% de las mujeres y
el 2% de los hombres.

« Existe el protocolo de actuacion
contra acoso sexual o acoso por
razén de sexo.

Asimismo, politica especifica en
violencia de género, operativizada
con la implantacién de un protocolo
de actuacion.
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Comunicacion y uso del lenguaje

» DORNIER cuenta con un protocolo de
comunicacioén no sexistag, incluido en

el plan de igualdad del aro 2010.
DORNIER garantiza y explicita el respeto
del Principio de igualdad de oportuni-
dades a la plantilla. En el momento de
realizar este andlisis se estd trabajando
en un proyecto de Diversidad.

DORNIER tiene a disposicion de

todas las personas que integran la
Organizacion las vias adecuadas para
dirigir sus denuncias sobre aspectos
relacionados con materia de acoso

o violencia en el entorno de trabaijo,
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el canal de denuncias es el canal

de comunicacién destinado a ello.
DORNIER mantiene un registro de las
entradas y las medidas puestas en
marcha para su resolucién, asi como
de su eficacia.

El correo electronico corporativo es

el canal utilizado para trasladar a la
plantilla los comunicados. La comuni-
cacion del personal con las personas
responsables se realiza en reuniones,
formaciones, charlas y entrevistas.
Asi mismo, los comités de seguridad
y salud, que cuentan con represen-
tacion de la plantilla, son canales de
comunicacion y participacion.
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Cultura corporativa
« DORNIER tiene definida su misioén, vision « La participaciéon en la encuesta de
y valores. Su cultura corporativa man- clima fue del 65,98%. Se evidencian
tiene un compromiso permanente con diferencias, puntuaciones mayores
el respeto a los Derechos Humanos. en los hombres, en indicadores como:
- DORNIER estd adherida al Pacto Mundiall o eNPS (-18), Equidad e inclusién (-9),
de las Naciones Unidas. Diversidad (-8), Fidelidad (-9), Re-

compensa (-6) Empoderamiento (-11)

« El estilo de trabajo es cooperativo .
y Alta gerencia (-8).

y participativo.

 Serealiza evaluacidén de clima laboral
de frecuencia anual para la plantilla y
para People Plan mensual.
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Auditoria retributiva

.
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« En Dornier, se ha analizado un afo natural
en el periodo comprendido entre el 1de
enero al 31de diciembre de 2020, y para
una plantilla efectiva a 31/12/2020 para una
plantilla efectiva a 31/12/2020 que estaba
formada por: 450 mujeres y 564 hombres,
1014 total plantilla.

El registro salarial se ha elaborado teniendo
en cuenta los puestos profesionales
reconocidos en la empresa, facilitadas por
el drea de RRHH

« Dornier ha utilizado un sistema para pro-
curar la ausencia de prejuicios sexistas en
la definicién y baremacion de los factores,
estableciendo un Sistema de Valoracion de
Puestos de Trabajo (SVPT) que garantice la
ausencia de discriminacion denominado
People’s Plan. Comparando el valor que
aporta cada uno de los puestos de trabajo
a la organizacién y relacionando el valor
obtenido con la retribucion del puesto inde-
pendientemente del sexo de quien lo ocupe.

- Dornier presenta un sistema retributivo
equilibrado sin sesgos discriminatorios por
razones de sexo.
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« El sistema retributivo de la Empresa
responde estrictamente a la aplicacion
prdactica de la norma convencional de
referencia en su sector.

« Enlos andlisis de la retribucién
efectivamente percibida las diferencias
traen causa en que se comparan
situaciones contractuales distintas,
existen personas que no han prestado
servicio el aflo completo, 57 personas de
las cuales 34 eran hombres y 23 mujeres,
bien porque su incorporacion fue
posterior al 1 de enero, bien porque no
completaron el ejercicio de referencia,
bien porque su prestacion se produce
por sustituciéon temporal de otros
puestos de trabajo con reserva con los
que se compara.

 De igual manera hay que tener en
cuenta las 225 personas, 63 hombres y
162 mujeres, que tienen una reduccion
legal de jornada y cuyo salario se reduce
proporcionalmente a dicha jornada.

Conclusiones:

- La diferencia que se produce en el
total complementos deriva del pago
de variables e incidencias de ndminas
(horas nocturnas, festivos...) cuya
realizacién no depende del sexo de

la persona sino concretamente de

su voluntad y disponibilidad para
realizarlas, dédndose la circunstancia

de que se realizan mds horas nocturnas
y festivas por los hombres que por

las mujeres.

En la escala de valor E se incluyen los
gruistas e inspectores. Entre inspectores
no hay diferencias pero en el caso de los
gruistas el pago de nocturnidad, festivos,
etc, provoca la diferencia ya que en este
colectivo no hay mujeres.

En la escala de valor D se agrupan
Agentes de Aparcamiento y
Mantenimiento. En Mantenimiento no
hay mujeres y en ambos grupos cobran
nocturnidad, festivos, etc, hace que se
incremente los pluses y las mujeres
prestan menos servicios en esos turnos
por voluntad propia.

En la escala de valor G la diferencia

en el fijo se justifica por una diferencia
retributiva originada por el convenio
aplicable a cada zona geografica a

la que corresponden las personas de
esta escala. En incidencias las mujeres
no cobran pluses de auxiliar (solo hay
una muijer).
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7. CARACTERISTICAS
GENERALES
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Los Planes de Igualdad son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas a partir
de un diagndstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres,
y a eliminar la discriminacién por razén de
sexo (articulo 46 Ley Organica 3/2007 de

22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres).

En el plan de igualdad se definen:

* los objetivos concretos de igualdad
a alcanzar,

« las medidas, précticas y recursos
adaptados para su consecucion,

« el calendario, procedimiento de seguimiento
y evaluacién de los indicadores.

La implantacion del Plan busca asegurar

la ausencia de procedimientos o politicas
discriminatorias por razén de sexo, tal y
como recoge el art. 3 de la L.O. 3/2007: “El
principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres supone la 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”.
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

El Il Plan de Igualdad de oportunidades se
aplica a la totalidad de la plantilla, de todos
los centros de trabajo que tienen, o tengan en
el futuro las empresas Empark Aparcamientos
y Servicios, S.A y Dornier, S.A. en todo el
territorio nacional, independientemente de la
modalidad contractual o cargo que ostente,
mientras dure su relacion laboral.

Los objetivos del Plan de igualdad serén
alcanzables en la medida en que todas las
personas que prestan sus servicios tomen
conciencia de la necesidad de romper con
los topicos y estereotipos sexistas, y
contribuyan a su eliminacién. Para ello, en
el periodo de vigencia de este Il Plan de
Igualdad de Oportunidades se continuardn
programando acciones de sensibilizacion
y formacién a toda la plantilla, la empresa
se compromete a facilitar los recursos
necesarios, tanto materiales como humanos,
que estén a su alcance, para

su implementacion.
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El Il Plan de Igualdad tendrd una vigencia

de cuatro anos, antes de su finalizacion se
realizard un nuevo diagnostico de situacion
que dard lugar al siguiente Plan de Igualdad.
Durante el periodo de vigencia se prevén
mecanismos de seguimiento y evaluacion,
detallados en el presente Plan de Igualdad.

El desarrollo del Plan de Igualdad tendrd
necesariamente que contar con las
instalaciones, equipos, medios, recursos
humanos y econdmicos suficientes para
cumplir con los objetivos propuestos a lo
largo del periodo de vigencia establecido por
el mismo.
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8. OBJETIVOS
GENERALES,
OBJETIVOS
ESPECIFICOS
Y MEDIDAS
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Este plan tiene como objetivo
principal promover el principio

de igualdad de trato entre mujeres
y hombres en el dmbito de Empark,
garantizando asi las mismas
oportunidades profesionales en

el empleo, seleccidn, retribucion,
formacion, desarrollo, promocion

y condiciones de trabajo.

« 0>

EJE DE ACTUACION
N

% Objetivo general

bjetivos especificos

Medidas

Calendarizaciéon

Indicadores Equipo
de seguimiento responsable
y evaluacion
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Garantizar procesos de seleccion en igualdad
de condiciones para hombres y mujeres.

« Asegurar el cumplimiento del principio de Formacion a managers que tengan atribuidas
igualdad en la Oferta de Empleo Publico y funciones de seleccion sobre diversidad y sesgos
en los procesos de seleccion. inconscientes.

« Promover el acceso del sexo Revision de las ofertas de empleo con el
infrarrepresentado en las fin de denominar el puesto de forma inclusiva
diferentes categorias. (utilizando /a) y se incluird un parrafo referido a la

igualdad y no discriminacién dentro de Telpark.

Incluir en las ofertas de empleo un parrafo
referido al compromiso con la igualdad y no
discriminacion dentro de Telpark.

Se exigird a las empresas de Trabajo
Temporal que las contrataciones que se lleven
a cabo cumplan con el mismo marco laboral
en materia de igualdad que las contrataciones
existentes en la Compania y/o centros donde
deben prestar el servicio para el que ha sido
contratada/o.

En igualdad de condiciones, se dard
prioridad en el acceso al empleo al sexo menos

54 / dornier



PARA EMPLEADAS Y EMPLEADOS EMPARK APARCAMIENTOS Y SERVICIOS, S.A. Y DORNIER, SA.

EJE 2.
Contratacion

OBJETIVO GENERAL

Fomentar el equilibrio entre hombres
y mujeres independientemente de la
modalidad de contratacion: tiempo
completo y tiempo parcial.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Garantizar la composicion equilibrada
de mujeres y hombres en las distintas
modalidades de contratacion.

« G >

representado en la categoria a contratar.
(Accién positiva).

M.6 Seguimiento anual de las candidaturas
recibidas a los diferentes puestos desde una
perspectiva de género, para tratar de identificar
tendencias.

M.7 Implantar un programa piloto de seleccion a
través de CV ciego, es decir, sin foto ni sexo/genero.

MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

M.8. Mantener/ mejorar el equilibrio de
contratacion indefinida de mujeres y hombres
haciendo un seguimiento de esta.

M.9. Hacer un seguimiento de la contratacion a
tiempo parcial.

M.10. Habilitar un canal a través del cual se dard

la posibilidad a la plantilla indicar sus preferencias
de movilidad geogrdfica dentro de la herramienta
de gestién interna de la compania.
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

EJE 3.
Promocién

OBJETIVO GENERAL

Garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres en
la promocién y ascenso en base a criterios
objetivos.

MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

OBJETIVOS ESPECIFICOS M.11. Publicitar las vacantes en el portal de /
« Incrementar durante la vigencia del Plan

- ’ empleo interno de la empresa. La designacion
la promocion de mujeres en la Empresa.

de la candidata/o que finalmente seré
promocionado se realizard en base a criterios
objetivos, garantizando asi la igualdad de trato.

M.12. Poner a disposicion de la plantilla un
formulario o medio electrénico donde podrd
actualizar su formacién curricular para que la
empresa tenga conocimiento de ello.

M.13. Realizar un seguimiento anual de las
promociones desagregadas por sexo, indicando
grupo profesional y puesto funcional de origen

y de destino, tipo de contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de promocidn para su traslado
a la Comisién de seguimiento. En el caso de que,
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tras el andlisis de la informacién, por la comision
de seguimiento se detecten desigualdades

en la promocién (Seleccién arbitraria o
discriminatoria en igualdad de condiciones)

se realizara un plan que contenga medidas
[/ correctoras.

Poner en marcha el programa “Nosotras
nos encargamos” dirigido exclusivamente
a mujeres para fomentar que estas ocupen
[ puestos de responsabilidad.

\ / Facilitar, promover y comunicar desde el
departamento de RRHH que las personas que

se encuentran disfrutando de permisos de

nacimiento, reduccidén de jornada, lactancia

o excedencia por el cuidado de personas a

su cargo, tengan las mismas posibilidades de

participar en los procesos de promocidn interna.
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

EJE 4.
Formacién (para la igualdad
y para la promocién)

OBJETIVO GENERAL

Garantizar el acceso en igualdad de hombres
y mujeres a la formacién de empresa, tanto
interna como externa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

« Incrementar la formaciéon en igualdad y M.16. Impartir acciones de informacion, comu-
estereotipos de género a toda la plantilla. nicacion sensibilizacion y formacion en materia
de igualdad a toda la plantilla.

« Facilitar el acceso de mujeres y hombres a

cursos de formacién que contribuyan a su M.17. Programar la formacidén obligatoria dentro
desarrollo profesional en la empresa de la jornada laboral siempre que sea posi-
de forma equilibrada. ble. Aquellas personas que cuando se imparta

formacion obligatoria estén en situacion de IT,
periodos vacacionales, excedencias, o aquellas
otras causas que les impidan la asistencia, se
les facilitard la posibilidad de realizar dichos
cursos en fechas distintas a las anunciadas,

en siguientes convocatorias.

M.18. Revisar el lenguaje y los contenidos de los
materiales formativos de los diferentes cursos y
actividades (manuales, médulos, etc.) desde la
perspectiva de género.

M.19. Informar a la Comisién de Igualdad
sobre el Plan de Formacién en Igualdad,
su grado de ejecucion y la participacion
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EJE 5.
Salud Laboral

OBJETIVO GENERAL

Implementar la perspectiva de género en la
salud laboral y la prevencion de riesgos dentro
de la empresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
« Incorporar la perspectiva de género en los
documentos y herramientas.

« G >

MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

M.20. Incluir en todas las evaluaciones de riesgos
una ficha de riesgos para mujeres embarazadas.

M.21. Poner en conocimiento de la comision el
nimero de mujeres embarazadas a las que se
le ha adaptado el puesto.

M.22. Informar del nUmero de suspensiones de
contrato por riesgo durante el embarazo.

M.23. Realizar, cuando por las caracteristicas del
centro de trabajo sea posible, ajustes razona-
bles para facilitar el descanso de las mujeres
embarazadas y en periodo de lactancia natural,
previa solicitud de la trabajadora embarazada.

M.24. Informar desde el servicio de prevencion
informard a la Comision de Seguimiento y a los
comités de Seguridad y Salud de la siniestra-
lidad y enfermedad profesional, desagregada
por sexo, segun categorig, puesto de trabajo

y departamento, incidiendo en los masculi-
nizados/ feminizados, asi como a toda docu-
mentacién relacionada con la prevenciéon de
riesgos laborales.

M.25. Facilitar la solicitud de la adaptacion de
las prendas de trabajo, en caso de que fuera
necesario para el desempeno de sus funciones.

empark / 59



Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

EJE 6.

Conciliacién y corresponsabilidad
de la vida personal, familiar y
laboral y tiempo de trabajo

OBJETIVO GENERAL

Promover la conciliacion y corresponsabilidad
de la vida personal, familiar y laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Propiciar el uso de los derechos de
conciliacion existentes por parte de toda
la plantilla, tanto hombres como mujeres.

- Facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliaciéon y corresponsabilidad.
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MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

M.26. En los casos de parto multiple, el permiso
por lactancia se podrd acumular en 17 dias
laborables consecutivos previa solicitud del
trabajador/a.

M.27. Las personas trabajadoras tienen derecho
a solicitar las adaptaciones de la duracién

y distribucién de la jornada de trabajo, en la
ordenacidn del tiempo de trabajo y en la forma
de prestacion, incluida la prestacion

de su trabajo a distancia, para hacer efectivo
su derecho a la conciliacion de la vida familiar
y laboral

M.28. El permiso por hospitalizacién se podria
pedir en dias alternos mientras dure la
hospitalizaciéon para facilitar la conciliacién con
el resto de los familiares.

M.29. Establecer una excedencia de duracion
de un mes con derecho a reserva de su puesto
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de trabajo por fallecimiento, accidente o
enfermedad graves de larga duracion de
familiares de primer grado de consanguinidad
o cényuge, previa justificacion.

Facilitar la tramitacién a través de
la mutua de la solicitud de la prestacién
econdmica que amplia el cobro hasta el 100%
de la jornada, asi como, de las cotizaciones
a la Seguridad Social a jornada completa en
aplicacién del ET, que da derecho a progenitores
a una reduccién de jornada por cuidado de un
hijo/a menor de 18 arios con enfermedad grave

Garantizar que las personas que se acojan
a cualquiera de los derechos relacionados
con la conciliaciéon de la vida familiar y laborall
(permisos, reducciones de jornada) no vean
frenado el desarrollo de su carrera profesional
ni sus posibilidades de promocidn.

Acompaniamiento a los ambulatorios

médicos, centros mutuales y hospitales
durante la jornada de trabajo, siempre que

el trabajador/a no pueda asistir fuera de su
jornada de trabajo, a hijos menores de 14 afos
que convivan con el empleado o ascendentes
mayores de 65 anos o de cualquier edad en
caso de minusvalias. El trabajador/a no podra
hacer uso de este derecho por un periodo
superior a 10 horas para 2022 y 2023 y 14 horas
para 2024 y 2025. Este permiso podra ser
destinado también para el acompafamiento
a las clases de preparacion al parto y
exdmenes prenatales, presentando el
correspondiente justificante.

El nacimiento suspenderd el contrato de
trabajo del progenitor distinto de la madre bio-
I6gica durante 16 semanas de las cuales serdn
obligatorias las seis semanas ininterrumpidas
inmediatamente posteriores al parto, que ha-
brdn de disfrutarse a jornada completa.
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

EJE 7.
Violencia de género

OBJETIVO GENERAL

Mejorar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de
género contribuyendo asi a su proteccion

OBJETIVOS ESPECIFICOS
« Propiciar y favorecer una adecuada

proteccién en el dmbito laboral de las MEDIDAS DE ACC|6N POSITIVA

trabajadoras en situacion de violencia L
M.34. Reforzar la comunicacién los 25 de

de género ) . ) .
noviembre con motivo del dia contra la violencia
de género.

M.35. En igualdad de condiciones, se dard
prioridad en el acceso al empleo a las mujeres
que hayan sido declaradas victimas de
violencia de género cuando estas asi lo hayan
comunicado a la empresa.

M.36. Establecer un protocolo para facilitar
el cambio de centro de trabajo en cuanto la
trabajadora victima de violencia de género
asi lo solicite.

M.37. Garantizar el derecho al traslado de centro
o localidad a las mujeres victimas de violencia
de género a través de una gestion rapida,

eficaz y sin menoscabo de los derechos de la
trabajadora. Se establece un permiso retribuido
de 2 dias laborables por traslado.
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*

=)
-

Formar a una persona de RRHH para
que pueda asesorar a posibles victimas
sobre dénde acudir para ayuda médica o
psicolégica especializada

Las faltas de asistencia, de las
trabajadoras victimas de violencia de género,
tendrdn la consideraciéon de justificadas, por
el tiempo y en las condiciones en que asi lo
determinen los servicios sociales de atencion o
de salud, segun proceda.

Aumentar la duracion del traslado de
centro de trabajo hasta 8 meses, con reserva
de su puesto. Terminado este periodo la
trabajadora podré solicitar el regreso a su
puesto o la continuidad en el nuevo

Informar anualmente, elaborado por
RRHH, del nUmero de veces que se ha activado
el protocolo de violencia de género.

A

Ayuda econdémica a la trabajadora

victima de violencia de género que decida
suspender su relacién laboral o trasladarse
de centro de trabajo o localidad, siempre
que mantenga su relacion laboral con la
Empresa. La ayuda consistird en anticipar los
gastos de mudanza, y se le abonard contra
factura un importe con el limite de 1.000 € y
en una sola ocasioén.

Se facilitard la asistencia psicologica
a través de la mutua a las victimas por un
periodo de tres meses. De no poder recurrir
a los servicios de la mutua, la empresa
asumird el coste de la asistencia psicolégica
en ese periodo por el nimero de sesiones
recomendado por un/a especialista.
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

EJE 8.

Cultura de empresaq,
comunicacion y
sensibilizacion
OBJETIVO GENERAL

Avanzar en la incorporacion de la perspectiva
de género en la gestion interna

OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Difundir una cultura empresarial
comprometida con la igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la
necesidad de actuar y trabajar conjunta
y globalmente, en la igualdad de
oportunidades entre todos los géneros.

« Potenciar la cultura de la igualdad
participando de la difusién del Plan
de Igualdad
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MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

M.44. Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje
y las imégenes, texto y contenidos que se
utilizan en las comunicaciones internas (folletos,
campafas de publicidad, las memorias
anuales, etc.) para asegurar su neutralidad
respecto al género. Adoptar un manual de
comunicacion no sexista que homogenice los
criterios de uso del lenguaje en la empresa.

M.45. Se creard un apartado especifico

con acceso directo en la intranet, en donde
los empleados tendrdn la posibilidad de
consultar toda la informacidn e incorporar sus
comentarios y sugerencias

M.46. Formar y sensibilizar al personal
encargado de los medios de comunicacién de
la empresa (pagina Web, relaciones con prensa,
etc.) en materia de igualdad y utilizacién no
sexista del lenguaije.
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Formar a las personas responsables
de comunicacién de la empresa para reforzar
los conocimientos adquiridos en materia
de Igualdad

Informar y sensibilizar a la plantilla en
materia de igualdad con campanas internas

Utilizar, en las campanas publicitarias y
pdgina Web, los logotipos y reconocimientos
que acrediten que la empresa cuenta con un
plan de igualdad.

Cuando se firme el Plan de Igualdad se
debera colgar en la intranet y en la web

Informar a la plantilla sobre aquellas
acciones e hitos relevantes cuando estos
se produzcan

La alta direccién asistird siempre que
sea posible por disponibilidad y posibilidad
de asistir, a eventos, seminarios relativos a la
promover la igualdad
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

EJE 9.
Acoso sexual y
por razén de sexo

OBJETIVO GENERAL

Prevenir y erradicar el acoso sexual
o por razén de sexo

OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

* Asegurar que los trabajadores y M.53. Adoptar un cédigo de conducta que
trabajadoras disfrutan de un entorno asegure un ambiente de respeto entre los
de trabaijo libre de situaciones de acoso. trabajadores y trabajadoras, para prevenir
Implantar un procedimiento para la el acoso por razén de sexo 0 acoso sexual.

detecciodn, prevencion y actuacion en
situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo.la difusion del Plan de Igualdad

M.54. Consensuar el protocolo de acoso sexual
y por razén de sexo que contemple canales
especificos de denuncia y la creacién de un
oérgano de instruccidn especifico ante casos
de acoso sexual y/o por razén de sexo.

M.55. Difundir por los canales habituales de
comunicacion interna el protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo.

M.56. Incluir en la formacién obligatoria sobre
PRL el temario sobre prevenciéon del acoso
sexual y por razén de sexo.
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Asegurar la igualdad retributiva entre

las mujeres y los hombres de la plantilla

« Garantizar la igualdad retributiva entre

mujeres y hombres por el desemperio de

trabajos de igual.

Realizar acciones formativas y/o
informativas dirigidas a mandos, mandos
intermedios, personal técnico y de gestion de
equipos, sobre prevencién del acoso sexual y
por razén de sexo.

Formar y/o sensibilizar a la representacién
legal de trabajadores/as en materia de acoso
sexual y por razén de sexo.

Elaborar y presentar, departamento
de RRHH, a la comisién un informe anual
del numero de veces que se ha activado
el protocolo de acoso.

Si las conclusiones del estudio
determinaran la existencia de diferencias
salariales por razén de sexo, desarrollar un
plan de actuacién concreto y planes de accion
segun las posibilidades en las que se encuentre
la Empresa en ese momento.

Informar a la Comisidn de Seguimiento del
Plan de los resultados del andlisis de la equidad
retributiva de mujeres y hombres, asi como de
la valoracion analitica de puestos de trabajo.

empark / 67



Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

EJE 1.
Desconexion digital

OBJETIVO GENERAL

Garantizar la desconexion digital
y el descanso del personal

OBJETIVOS ESPECIFICOS
« Sensibilizar y difundir el plan
de desconexion digital.
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MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

M.62. Las personas trabajadoras tienen
derecho a la desconexién digital fuera de su
horario laboral y durante todos los periodos de
suspension de sus contratos de trabajo, todo
ello de acuerdo con la Legislacion vigente.
Publicitar el decélogo de desconexion digital
de la empresa.

M.63. Sensibilizar a través de pildoras
informativas sobre el uso de los medios
electrénicos y dispositivos digitales, en aras al
respeto del tiempo descanso y/o vacaciones,
asi como de la vida personal, laboral y familiar
de los/las empleados/as, procurando evitar
gestionar e-mails 0 mensajes una vez finalizada
la jornada laboral.

M.64. Incluir dentro de la formacion de liderazgo
contenidos destinados a la concienciacion
relativa la desconexion digital
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9. COMISION DE
SEGUIMIENTO
Y EVALUACION
DEL PLAN
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El seguimiento y la evaluacion del Plan de
igualdad tendré como objetivo examinar

la puesta en marcha de las acciones
propuestas, asi como el cumplimiento de los
objetivos previstos. Con este fin, se realizard un
seguimiento anual que determinard el grado de
implementacion de las acciones previstas para
ese periodo concreto.

La Comision de Igualdad o Comisién de
Seguimiento se establece como organismo
con legitimidad para realizar la evaluacién
y el seguimiento del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres
de Empark.

La Comision se reunird anualmente o, si asi se
requiere, de manera extraordinaria, pudiendo
convocar reuniones extraordinarias tanto la
empresa como la parte social para trabajar de
manera activa en la supervision de la puesta en
marcha de las medidas recogidas en el Plan de
Igualdad. Tras las reuniones anuales,

se elaborard informe sobre la marcha del Plan.

La Comisioén serd la encargada de velar por el
cumplimiento de todas las medidas contenidas
en el Il Plan de Igualdad de Oportunidades para
lo que realizaré una evaluacion y seguimiento.

La evaluacioén valorard la adecuacion de las
medidas descritas y verificaré su coherencia
con los objetivos propuestos inicialmente.

Las personas integrantes de la Comision

de igualdad observan en todo momento el
deber de sigilo con respecto a la informacion
comunicada con cardcter reservado. La
Comision continuard levantando acta de

las reuniones.

El Plan de igualdad es una herramienta prdctica
y flexible, por lo que durante su vigencia se
podrd incorporar algdn nuevo indicador de
interés. En todo caso, recogerdn aspectos
cuantitativos y cualitativos para un mejor
conocimiento del desarrollo de las acciones.

Antes de la finalizacion de la vigencia del Il Plan
de Igualdad, se realizard una evaluacion de los
resultados de la implantacién de las medidas
y se comenzard la elaboracién del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades

En este sentido, se recomienda que la Comisién
de Igualdad realice unas fichas por cada
medida, en las que se dé debida cuenta del
cumplimiento de éstas o se argumenten las
razones de un potencial incumplimiento.
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Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

Procedimiento de
modificacion y procedimiento
para solventar posibles

discrepancias

La Comisidon de Seguimiento serd el érgano 1. La parte proponente deberé convocar
competente para para la modificacion y la correspondiente reunidn por correo
revision del plan, de acuerdo con lo establecido electronico a todos los integrantes

en el articulo 9.2 y 3 del R.D 901/2020. de la comisién con, al menos, 7

De esta forma, la comisiéon se reunird cuando dias de antelacion a la celebracion

se ponga de manifiesto la necesidad de de la reunién, con indicacién de:
revision, actualizacién y modificacion del 1.- La justificacion de la propuesta
plan en atencidn a las circunstancias descritas y necesidad de modificacién,

en los articulos citados o por cualquier otra que revision o actualizacion del plan.
consideren las partes. A estos efectos, la accion 2.- Se acompanard siempre de la

de la Comisién de Seguimiento del Plan deberd documentacion necesaria para
ajustarse a lo establecido en el reglamento desarrollar el trabajo y presentar, en su
que regula su funcionamiento. Asi, salvo que la caso, alegaciones y propuestas.

necesidad de modificacion pueda ser resuelta
en la reunién ordinaria anual de la comisién,
para la modificacion del plan se seguird el
siguiente procedimiento:

2. para la celebracion de las reuniones se
requiere que estén presentes la mitad
mds una de las personas integrantes de
cada una de las partes de la Comisidn
de Seguimiento.

72 / dornier



PARA EMPLEADAS Y EMPLEADOS EMPARK APARCAMIENTOS Y SERVICIOS, SA. Y DORNIER, SA.

Actas: En cada reunion se levantard un
acta, en la que se hard constar: El resumen
de las materias tratadas, los acuerdos
totales o parciales adoptados, los puntos
sobre los que no haya acuerdo, que se
podrdén retomar, en su caso, mds adelante
en otras reuniones. El borrador de acta
serd realizado por la parte empresarial

y debe ser remitido por la empresa a la
parte social en un plazo no superior a 10
dias laborales para sus aportaciones.

Las actas serdn aprobadas y firmadas,
con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

Adopcion de acuerdos de modificacion:
Las decisiones de la comisidn se adoptardn
en general por consenso. Las partes

« G >

negociardn de buena fe, con vistas a la
consecucién de un acuerdo, requiriéndose,
si fuera necesario, la mayoria de cada
una de las partes para la adopcion de
acuerdos de modificacion, tanto parciales
como totales. En todo caso, dicho acuerdo
requerird la conformidad de la mayoria
de la representacion de cada una de

las partes de la comision. Los acuerdos

se plasmardn por escrito y se firmardn

por las partes negociadoras para su
posterior remisién a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro,
depobsito y publicidad del Plan de Igualdad
(Reol Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depésito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.
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10. GLOSARIO
DE TERMINOS
RELACIONADOS
CON LA IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES
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Medidas dirigidas a un grupo determinado,
con las que se pretende suprimir y prevenir
una discriminacién o compensar las
desventajas resultantes de actitudes,
comportamientos y estructuras

existentes (denominadas a veces
“Discriminacién positiva”).

Constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razdén de sexo, cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propodsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entor-
no intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerard en todo caso discriminatorio

el acoso sexual y el acoso por razdén 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 razdn de sexo, se considerard tam-

bién acto de discriminacion por razdén de sexo.

Estudio de las diferencias de condiciones,
necesidades, indices de participacion,
acceso a los recursos y desarrollo, control

de activos, poder de toma de decisiones, etc.
entre hombres y mujeres debidas a los roles
que tradicionalmente se les ha asignado.

El término brecha de género se refiere a
cualquier disparidad entre la condicién o
posicion de los hombres y las mujeres y la
sociedad. Suele usarse para referirse a la
diferencia entre los ingresos de hombres y
mujeres, por ej. “brecha salarial de género.”
Sin embargo, puede haber brechas de
género en muchos dmbitos, tal como la
participacion econémica y oportunidad,
acceso a educacion, salud y esperanza de
vida, empoderamiento politico.

Se entenderd por composicion equilibrada

la presencia de mujeres y hombres de forma
que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el sesenta
por ciento ni sean menos del cuarenta por
ciento. (disposicién adicional primera de la
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.)
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Se trata de un concepto que va mas alla

de la mera “conciliacién” que implica
compartir la responsabilidad de una
situacion, infraestructura o actuacion
determinada. Las personas o agentes
corresponsables poseen los mismos deberes
y derechos en su capacidad de responder
por sus actuaciones en las situaciones o
infraestructuras que estén a su cargo.

Los derechos de conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral se reconocerdn a
los trabajadores y las trabajadoras en forma
que fomenten la asuncidén equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

Se considera discriminacién directa por
razén de sexo, la situacién en la que se
encuentra una persona que seq, haya sido
o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo,
de manera menos favorable que otra en
situacién comparable.
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Se considera discriminacién indirecta por
razén de sexo, la situacion en que una
disposicion, criterio, politica o prdéctica,
aparentemente neutros, pone a personas
de un sexo en situacién de desventaja
particular con respecto a personas del
otro, salvo que dicha disposicion, criterio o
prdctica puedan justificarse objetivamente
en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera
discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo.

Constituye discriminacion directa por razén
de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionadas con el embarazo o maternidad.

Hace referencia a la asignacion de diferentes
trabajos o tipos de tareas a hombres y
mujeres, normalmente por costumbre o
siguiendo la tradicién. Una division desigual
del trabajo trae consigo una distribucion
desigual de los réditos derivados del
desempeno de ese trabajo. En este caso,

la discriminacion hacia la mujer aparece
en tanto que es probable que las mujeres
asuman la mayoria de la carga de trabajo
y la mayoria del trabajo no remunerado,
mientras que los hombres perciben la
mayor parte de los ingresos y recompensas
derivados del trabajo.

Es aquella que comprende, tanto la jornada
laboral, como las horas de trabajo doméstico
no remunerado. Esto implica que la mujer,
aun habiéndose incorporado al mercado de
trabajo, sigue asumiendo, en exclusiva o al
menos en gran medida, la responsabilidad
relacionada con las tareas domésticas. Es
uno de los exponentes mads claros de las
falsas conquistas de la igualdad.

Son conjuntos de creencias o imdgenes
mentales muy simplificadas y con pocos
detalles acerca de un grupo determinado

de gente que son generalizados a la totalidad
de los miembros del grupo. El término suele
usarse en sentido peyorativo, puesto que se
considera que los estereotipos son creencias
ilégicas que sblo pueden ser desmontadas
mediante la sensibilizacion, la reflexiéon y sobre
todo la educacion.

empark / 77



Il PLAN DE IGUALDAD 2022 - 2025

Concepto que hace referencia a las
diferencias sociales (por oposicién a las
biolégicas) entre hombres y mujeres que
han sido aprendidas, cambian con el tiempo
y presentan grandes variaciones tanto

entre diversas culturas como dentro de

una misma cultura. (Glosario de términos
relativos a la igualdad entre hombres y
mujeres. Comision Europeq, 1998) La IV
Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada
en Beijing (1995) adopté el concepto de
género declarando que “el género se refiere
a los papeles sociales construidos para la
mujer y el hombre asentados en base a su
sexo y dependen de un particular contexto
socioecondémico, politico y cultural, y estdn
afectado por otros factores como son la
edad, la clase, la raza y la etnia”.

Consiste en identificar y valorar los diferentes
resultados y efectos de una norma o una
politica pUblica en uno y otro sexo, con objeto
de neutralizar los mismos para evitar sus
posibles efectos discriminatorios.
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Decisiones que parecen no sexistas pueden
tener un impacto diferente en las mujeres y
en los hombres, aun cuando esta
consecuencia no estuviera prevista ni se
deseara. Por ello se procede a una evaluaciéon
del impacto en funcion del género para evitar
consecuencias negativas no intencionales y
para mejorar la eficacia de las politicas (Guia
para la evaluacién del impacto en funcion del
género UE).

Variables de andlisis que describen la situaciéon
de las mujeres y hombres en la sociedad.

Igualdad de trato y de oportunidades en el
acceso al empleo, en la formacién y en la
promocidn profesional y, en las condiciones
de trabaijo: El principio de igualdad de trato

y de oportunidades entre mujeres y hombres,
se garantizard en el acceso al empleo, en

la formacioén profesional, en las condiciones
de trabajo, incluidas las retributivas, y en

la afiliacién y participaciéon en las
organizaciones sindicales.
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Reparto de las posiciones de poder y de toma
de decisiones (entre el 40 y el 60% por sexo)
entre mujeres y hombres en todas las esferas
de la vida, que constituye una condicion
importante para la igualdad entre hombres

y mujeres.

Licencia a la que tiene derecho una mujer
antes o después del parto, por un tiempo
ininterrumpido determinado por la legislacion
y las précticas nacionales.

Licencia, normalmente de duracion
determinada, a la que tiene derecho el padre
de una nifa o un nino. Puede disfrutarse en

el momento del nacimiento o repartirse en
periodos determinados, a lo largo de uno o
varios anos, en los que el padre ejercerd sus
responsabilidades de atencidon a su hijo o hija.
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Derecho a ausentarse del trabajo por
razones familiares. Puede ser, o no,
compartido entre los progenitores.

Tomar en consideracién y prestar atencién
a las diferencias entre mujeres y hombres
en cualquier actividad o dmbito dados de
una politica.

Se trata de un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar

un diagnostico de situacion, tendentes

a conseguir la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en
la empresa y a eliminar la discriminacién por
razén de sexo.

Supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo,
y especialmente, las derivadas de la
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maternidad, la asuncion de obligaciones
familiares y el estado civil.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
Igualdad Retributiva. En su art. 4.2 desarrolla

la obligacion de igual retribucién por trabajo
de igual valor, asi conforme al art.28.1 del
Estatuto de los Trabajadores, define los trabajos
de igual valor “cuando por la naturaleza de las
funciones o tareas; las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas; los
factores estrictamente relacionados con el
desempeno de las condiciones laborales

en las que se lleven a cabo las actividades
sean iguales.

Concentracién de mujeres y de hombres
en sectores y empleos especificos.

Segregacion vertical: Concentracion de
mujeres y de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de puestos.

Término que refiere a la suposicién, creencia
o conviccién de que uno de los dos sexos es
superior al otro. Es comUnmente expresado
en un contexto de ciertos comportamientos
y estereotipos tradicionales basados en el

sexo, los cuales resultan ser un conjunto de
prdcticas discriminatorias hacia los miembros
del supuesto sexo inferior. El uso mas frecuente
se refiere a la conviccion de la superioridad
del varén respecto a la mujer (Glosario de
términos. Roma: IPS, 1997)

“Constituye violencia de género todo acto

de violencia, basado en la pertenencia de la
persona agredida al sexo femenino, que tenga
o pueda tener como resultado un dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicologico para la
mujer, asi como las amenazas de tales actos,
la coaccién o la privacién arbitraria de la
libertad, tanto si se producen en la vida pUblica
como en la privada” (Ley Orgdnica 1/2004, de
28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género, art. 1).
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.
Este tipo de violencia se extiende también a
los hijos e hijas menores de edad y su objetivo
altimo es el sometimiento de la mujer
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