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1. PRESENTACION

El presente documento integra, en un Unico texto ordenado, el diagndstico de situacion, el resumen de la auditoria
retributiva, los objetivos generales y especificos, la matriz de medidas, los recursos, el calendario, el sistema de
seguimiento y el procedimiento de revision del Plan de Igualdad de AOSSA GLOBAL, S.A.

Su finalidad es disponer de un texto completo, coherente y formalmente apto para su firmay posterior inscripcién
registral, sin perjuicio de la documentacidon externa que deba acompafarlo en el tramite electrénico
correspondiente.

1.1. Antecedentes

AOSSA GLOBAL, S.A., cuenta con una trayectoria consolidada en la implantaciéon de planes de igualdad. En este
sentido, la empresa aborda por tercera vez la elaboracidn y aplicacion de un Plan de Igualdad: el | Plan fue
aprobado el 03/12/2018 y, posteriormente, se llevé a cabo una revision y actualizacién aprobada el 14/03/2022
introducidas por el Real Decreto 901/2020, en materia de negociacidn, contenido minimo, seguimiento y registro.
El Plan vigente (versién 2022-01) se configuré6 con un periodo de vigencia de 4 afios desde su firma,
manteniéndose en vigor hasta la aprobacién de su renovacion, conforme a lo previsto en el articulo 9.1 del Real
Decreto 901/2020.

Vigencia Cuatro afios: del 16 de marzo de 2026 al 17 de marzo de 2030.

En el marco de este proceso de renovacién —y atendiendo al caracter continuoy ciclico de los planes de igualdad,
que enlaza la finalizacion de la vigencia y su evaluacion con el arranque del nuevo plan—, el presente documento
constituye el lll Plan de Igualdad de AOSSA, que se fundamenta en un diagndstico de situacion actualizado y se
articula como un conjunto ordenado de medidas evaluables, incorporando asimismo los elementos exigidos por

la normativa vigente, incluida la auditoria retributiva en los términos previstos.
El plan se ha estructurado conforme a la Ley Orgéanica 3/2007, al Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, y al

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, incorporando las materias minimas del diagndstico, la auditoria

retributiva y los elementos de implantacion, seguimiento, evaluaciény revision exigibles en un plan de igualdad.

1.2. Caracteristicas de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social AOSSA GLOBAL

NIF A41187675

Domicilio social ¢/ Virgen del Aguila, 5




AOSSA
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Forma juridica

SA

Ano de constitucion

Responsable de la Entidad

Nombre

1986

Ignacio Revuelta Armengou

Cargo

Administrador Unico

Telf.

+34 607 544047

e-mail

Responsable de Igualdad

Nombre

Cargo

Telf.
e-mail

ACTIVIDAD

Sector Actividad

CNAE

Descripcion de la
actividad

irevuelta@aossa.es

Mara Burgos Correa

Responsable de Igualdad

637478129

mburgos@aossa.es

Servicios educativos y deportivos

85,1

Ocio educativo, animacién sociocultural, gestion deportiva y servicios
socioeducativos

En el afio 1988 nace AOSSA, un proyecto ilusionante cuyo objetivo general
es gestionar y organizar todas aquellas actividades que, directa o indirectamente,
se relacionan con el deporte, el ocio y el tiempo libre, asi como actividades
relacionadas con aspectos socioeducativos y de ocio constructivo.

Mas de 30 afios de experiencia nos avalan y consolidan como referente en el
sector de servicios deportivo y educativo, especialmente en territorio Andaluz,
siendo Sevilla la sede de nuestra compaiiia.

AOSSA ha ampliado su catalogo de servicios conforme nuestros clientes han ido
demandando nuevas soluciones, configurandose en la actualidad como una
empresa agil, versatily polivalente. Nuestra actual posicién financiera y know how
nos permite prestar servicios, implementar programas e incluso construir
infraestructuras para albergar dichos programas de mayor envergadura,
permitiéndonos aportar a nuestros clientes soluciones integrales.

AOSSA esta plenamente comprometida con la sociedad a través de la
empleabilidad, la inclusidn, la sensibilizacién social y el cuidado tanto de sus
trabajadoresy trabajadoras como de las personas a las que atiende.
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Dispersion geografica y

Nacional

ambito de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres ‘ Hombres Total

Centros de trabajo 41

AQOSSA tiene suscritos los siguientes convenios colectivos:

Instalaciones Deportivas Cataluna
Instalaciones Deportivas Estatal

Accién E Intervencion Social

Dependencia (Mayores, CPA)

Convenio De Limpieza Y Edificios De Alicante
Educacién Infantil

Reforma Juvenil

Convenio/s colectivo/s

Noohr~wONO—

Facturacion anual (€) 16.950.812.25€
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

personal

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos

Representacion Legal de

Mujeres L['B8 Hombres

Trabajadores y Trabajadoras

AOSSA Global, S.A. es una empresa sevillana de prestacion de servicios, con sede en Sevilla, y una trayectoria de
casi cuatro décadas en los ambitos deportivo, social y socioeducativo. La propia entidad situa el origen de su
proyecto en 1988y define actualmente su actividad en torno a la gestion de servicios deportivos, la construccion
y gestion de instalaciones deportivas, la gestion integral de centros, la gestion de centros de menores y de
mayores y la colaboraciéon con ayuntamientos, configurandose como una organizacién multiservicio con amplia

especializacion técnica.

La evolucion de AOSSA ha venido marcada por un proceso de diversificacién progresiva, ampliando su actividad
mas alld del dmbito estrictamente deportivo hacia servicios de caracter social, educativo y comunitario. Esta
diversificacion se traduce en una estructura organizativa flexible, adaptada a la naturaleza de cada servicioy a las
particularidades de cada centro o programa, lo que exige equipos profesionales diferenciados en funcién de los
requisitos técnicos, educativos, sociales y organizativos de cada contrato.

Un elemento especialmente relevante para interpretar la realidad organizativa de AOSSA es que una parte
sustancial de su actividad se desarrolla en el marco de licitaciones, contratos y concursos publicos. De hecho,
la entidad figura actualmente como adjudicataria de programas promovidos por administraciones publicas. En
este tipo de servicios, el dimensionamiento de personal no depende exclusivamente de decisiones internas de la
empresa, sino que viene condicionado en gran medida por los pliegos de prescripciones técnicas, que suelen
fijar perfiles profesionales, titulaciones exigibles, ratios, jornadas, horarios, turnos y demds condiciones de

prestacién del servicio.
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Esta realidad resulta esencial para la lectura del analisis cuantitativo de la plantilla y, en general, para la
interpretacion del diagndstico de igualdad, ya que ayuda a explicar la configuracion de determinados puestos, la
distribucién de jornadas, la tipologia contractual y la composicién de la plantilla en cada linea de actividad. En
consecuencia, el estudio de la situacién de mujeres y hombres en AOSSA debe realizarse teniendo en cuenta esa
doble dimensién: por un lado, el margen de organizacién propio de la empresa y, por otro, el marco externo
impuesto por la contratacién publica en la que se insertan buena parte de sus servicios.

Actualmente AOSSA Global cuenta con 642 personas contratadas, de las cuales 358 son hombres (55,8%)y 284
mujeres (44,2%), con una edad media en torno a los 41 afios. Estos datos reflejan una plantilla de volumen
relevante, con una ligera masculinizacidén global, aunque con una distribucién interna no homogénea, ya que la
composicion por sexos varia de forma significativa segun el tipo de servicio, el puesto de trabajo y el area de
actividad.

En conjunto, AOSSA se configura como una empresa de referencia en la gestion de servicios deportivos, sociales
y socioeducativos, con una trayectoria consolidada, una estructura organizativa versatil y una fuerte capacidad de
adaptacion a entornos de prestacion complejos. Precisamente por ello, el analisis de igualdad debe atender no
solo a la composicion general de la plantilla, sino también a la incidencia que la segmentaciéon funcional, la
contratacion publica y la configuracion de los puestos pueden tener sobre la situacion comparada de mujeres 'y
hombres en la organizacién.

A continuacién, se incorpora el organigrama de AOSSA, con el fin de reflejar de manera sintética su estructura
organizativa y los principales niveles de responsabilidad existentes en la empresa. Su inclusidn permite
contextualizar la distribucién funcional de la organizacidn, identificar las areas de direccién, coordinacion y
gestion, y facilitar el analisis posterior de la composicion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos.
El organigrama muestra los principales niveles jerarquicosy dreas funcionales de la empresa, y sirve de base para
analizar la distribucion de mujeres y hombres en la estructura organizativa.

Gerente
Director
Tecnico
= - - Cnnrdi_andnr
o Fil i L i Ci RRHH i RGPD Formacion Calidad yMA [ i
[
Auxiliar H - L Responsable
Py ‘s Tecnico — Tecnico
. {TEcnico RRHH] Lishie o Refjes
n Sociales

Técnico PRL




AO S S A Plan de Igualdad AOSSA GLOBAL, S.A. 2026-2030

1.3. Metodologiay fuentes del diagnoéstico

El diagndstico se ha elaborado mediante una metodologia mixta, cuantitativa y cualitativa, con el objetivo de
identificar la situacion real de la empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres, detectar
desequilibrios o brechas y fundamentar las medidas del plan.

Datos de plantilla Fichero de plantilla vivo a 31/12/2025.

250 respuestas recogidas entre el 16/12/2025 vy el

Encuesta de diagndstico
28/01/2026.

Periodo de elaboracién Junio de 2025 - abril de 2026.

SVPT del Ministerio de Igualdad y herramienta A3 de
auditoria retributiva.
A3NOM

Herramientas técnicas

Mara Burgos Correa, Pablo Garcia Lluch y Carmen Pérez
Fe.

Personas intervinientes

2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Ambito personal

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de AOSSA GLOBAL,
S.A., con independencia de su modalidad contractual, grupo profesional, puesto, jornada, antigiiedad,
centro/ubicacién de prestacion de servicios o forma de trabajo (presencial, a distancia o mixta).

Ambito territorial

El Plan tiene ambito estatal, al resultar de aplicaciéon en todos los centros de trabajo, instalaciones y
ubicaciones operativas en las que AOSSA desarrolle su actividad en territorio nacional, con independencia de
que la prestacién del servicio se realice en instalaciones propias o en centros de terceros (entidades
contratantes/colaboradoras).

A efectos organizativos, el centro de trabajo principal se sitlia en C/ Virgen del Aguila, 5, Sevilla (Espaiia). No
obstante, el Plan se aplicara igualmente a cualquier programa, servicio o proyecto que AOSSA ejecute en otras
provincias o comunidades auténomas, aunque su duracion sea limitada, asi como a los nuevos
centros/servicios que pudieran incorporarse durante la vigencia del Plan.

Ambito temporal
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El presente Plan entrara en vigor en la fecha de su firma 17/03/2026 y tendra una vigencia de cuatro anos. En
todo caso, la duracién del Plan no excedera del plazo maximo de cuatro afios previsto en el articulo 9.1 del Real
Decreto 901/2020.

Una vez finalizado dicho periodo, se iniciaran las actuaciones de evaluacién y negociacion de su renovacion.

AOSSA, S.A., dispone de un centro de trabajo, sito en la capital hispalense y adicionalmente desarrolla proyectos
temporales en diferentes provincias.

Sevilla

Huelva

Cadiz

Malaga
Alicante
Barcelona
Fuerteventura
Cérdoba
Madrid

© 0 N O g b WON =

El presente diagndstico incorpora los datos disponibles de las personas trabajadoras adscritas a los proyectos 'y
servicios vigentes durante el periodo analizado, teniendo en cuenta la variabilidad propia de la actividad, la
subrogacion de personal y la duraciéon de los contratos publicos gestionados por la empresa.

Durante 2026, periodo temporal objeto del presente estudio, se encuentran vigentes, entre otros, los proyectos

que se relacionan a continuacion:

Denominacion Ciudad Provincia

Aula De Mayores Sevilla Sevilla Andalucia

Casa Acogida Alzagal Tomares Sevilla Andalucia

Casa Acogida Espartinas "Almanzor" Espartinas Sevilla Andalucia

Casa Acogida IPC Alquivir Mairena Del | Sevilla Andalucia
Aljarafe

Casa Acogida IPC La Esperanza Valencina de la @ Sevilla Andalucia
Concepcion

Centro deportivo de Alcala de Guadaira Alcala De | Sevilla Andalucia
Guadaira

Centro Deportivo municipal con piscinas y gimnasio de Carmona Sevilla Andalucia

Carmona

Centro Municipal De Participacion Activa De Mayores | Sevilla Sevilla Andalucia

(CMPA). Poligono Sur

Escuela Infantil Pinocho. Luque De Cérdoba Luque De Cordoba Andalucia
Cérdoba

Menores en riesgo de exclusion social Sevilla Sevilla Andalucia
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Oficina Sevilla Sevilla Andalucia

PEF Algeciras Algeciras Cadiz Andalucia

Piscina Cubierta Valverde Del Camino Valverde Del Huelva Andalucia
Camino

Piscina Municipal De Castilleja De La Cuesta Castilleja De La | Sevilla Andalucia
Cuesta

Piscina Municipal Vistalegre - Utrera Utrera Sevilla Andalucia

Punto De Encuentro Familiar De Cadiz Cadiz Cadiz Andalucia

Punto De Encuentro Familiar De Huelva Huelva Huelva Andalucia

Punto De Encuentro Familiar De Jerez Jerez De La | Cadiz Andalucia
Frontera

Servicio de atencidn a victimas de violencia Cadiz (SAVA) Cadiz Cadiz Andalucia

Servicios de monitores deportivos para las escuelas | Aljaraque Huelva Andalucia

municipales de Aljaraque

Servicios deportivos de la Ciudad Deportiva De Huelva Huelva Huelva Andalucia
(CDH)

Servicios Deportivos Imd Sevilla Sevilla Andalucia
Servicios Técnico-Deportivos en las instalaciones y Chiclana Cadiz Andalucia

actividades deportivas municipales de Chiclana De La

Frontera

Unidad De Dia De Nervion- San Pablo /Santa Justa Sevilla Sevilla Andalucia
Unidad De Dia Este - Tres Barrios-Amate Sevilla Sevilla Andalucia
Unidad De Dia Macarena-San Jerénimo Sevilla Sevilla Andalucia
Unidad De Dia Sur -Bellavista Sevilla Sevilla Andalucia
Unidad De Dia Triana Los Remedios Sevilla Sevilla Andalucia
Serv. De actividades y atencidn al publico en las Castelldefels Barcelona Cataluna

instalaciones deportivas (Polidepr. Municipal De Can Roca,

Castelldefels)

Serv. De Consejeria, Limpieza y Mantenimiento en las instalaciones deportivas | Castelldefels | Barcelona
(Polideportivo. Municipal De Can Roca, Castelldefels)

Centro de Nautica y de tecnificacion deportiva Corralejo Las Palmas Gran Canaria
Pabellén Municipal de Corralejo "José Perdomo Umpiérrez Corralejo Las Palmas Gran Canaria
Piscina de La Oliva, gimnasio municipal Centros deportivos @ La Oliva Las Palmas Gran Canaria

de La Oliva (Fuerteventura)

Pista de padel de Corralejo La Oliva Las Palmas Gran Canaria
San Juan de Alicante Sant Joan @ Alicante Valencia

d “Alacant
Servicio deportivo Orihuela Orihuela Alicante Valencia
Servicio deportivo Orihuela Orihuela Alicante Valencia

Club Alameda Madrid Madrid Madrid
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3. COMPROMISO

En AOSSA GLOBAL, S.A. asumimos que la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es

un principio esencial de nuestra cultura organizativa y un eje estratégico de la politica corporativa y de recursos
humanos. En coherencia con la normativa vigente y con los valores de la organizacién, renovamos nuestro
compromiso mediante la elaboracion e implantacion del presente Plan de Igualdad, dando continuidad al trabajo

realizado en planes anteriores y actualizdndolo a la realidad actual de la empresa.

La Direcciéon manifiesta expresamente su compromiso con la prevencion y eliminacién de cualquier forma de
discriminacion en el ambito laboral —directa o indirecta— y con la integracion efectiva de la perspectiva de
género en todos los procesos de la organizacion: seleccién y contratacion, clasificacion profesional, formacién,
promocién, condiciones de trabajo, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo, conciliacidon, comunicacion
y lenguaje, asi como en la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Este compromiso se materializa a través de un conjunto de medidas planificadas, evaluables y con
responsables definidos, dotadas de los recursos necesarios para su ejecucion, y acompahadas de sistemas de
seguimiento y evaluacion que permitan comprobar su grado de implantacion, corregir desviaciones y garantizar la
mejora continua, con el objetivo de avanzar hacia una igualdad real y efectiva en la empresa y contribuir, desde
nuestra actividad, a una sociedad mas igualitaria.

AOSSA ha promovido la participacion de la representacién legal y sindical de las personas trabajadoras en el
proceso de elaboracion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, en los términos previstos por la normativa
aplicable. Al no haberse producido una participacion efectiva pese a las convocatorias realizadas, la empresa
mantiene documentadas las comunicaciones cursadas y asegura, a través del 6rgano interno de igualdad y
seguimiento, la correcta implantacion, seguimiento, evaluaciéon y comunicacién interna del Plan, sin perjuicio de
las competencias que pudieran corresponder a la representaciéon social en cada momento.

4. PARTES NEGOCIADORAS

El presente Plan de Igualdad recoge un conjunto ordenado de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres y a avanzar hacia la igualdad real y efectiva en la empresa. Su
aprobacion, implantacién, seguimiento y revisién se realizard conforme a la normativa aplicable y al
procedimiento previsto en este documento.

A continuacién, se identifican las personas designadas por la empresa para participar en el proceso de
elaboracién, implantaciéon y seguimiento del Plan de Igualdad:

4.1. Por parte de la direccion de AOSSA GLOBAL, SA.

Representantes de la direccion DNI CARGO

Guillermo Revuelta Casas Director técnico

Mara Burgos Correa Responsable de formacion

Pablo Garcia Lluch Responsable Laboral

Carmen Pérez Fe Responsable Prevencion de Riesgos

Laborales
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4.2. Por parte de larepresentacion social

Conforme al procedimiento de promocion de la negociacidn y constitucion de la comisién negociadora del Plan
de Igualdad, la empresa realizd actuaciones de contacto formal y fehaciente con los sindicatos legitimados y, en
su caso, con la representacion legal o sindical existente en los centros de trabajo, mediante comunicacion escrita
de apertura de negociacion, con indicacién de la legitimacion, el &mbito de aplicacién y las materias objeto de
negociacion.

En aplicacion de dicho procedimiento, y especialmente para los centros sin representacion legal, se curso
convocatoria a los sindicatos mas representativos y a los sindicatos representativos del sector con legitimacién
para integrar la comisidon negociadora, otorgando el plazo legalmente previsto para responder a la convocatoria.
Transcurrido dicho plazo, y tras los contactos realizados con los sindicatos correspondientes y con las personas
representantes de los centros de trabajo, no se obtuvo respuesta efectiva que permitiera constituir la parte social
de la comisién negociadora.

Tras dos convocatorias formales y transcurrido el plazo de diez dias previsto legalmente sin respuesta efectiva, la
empresa dejé constancia documental de las actuaciones realizadas y de la imposibilidad de constituir la parte
social en la comisién negociadora. Dicha documentacion se acompafa al expediente de registro a efectos de
acreditar los intentos de negociacion realizados.

4.3. Constitucion de la comision de negociacion para la igualdad de género

De acuerdo con la Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres,
AOSSA GLOBAL, SA. forma la Comisiéon de Igualdad para velar por el respeto y la integracion de la igualdad de
derechos y oportunidades entre todas las personas trabajadoras con el fin de evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral en los procedimientos de gestion de la entidad empresarial, a 18/11/2025.

Este 6rgano actuara con criterios de objetividad, trazabilidad, confidencialidad y mejora continua, sin sustituir los
derechos de informacién, consulta o participaciéon que pudieran corresponder a la representacion legal o sindical
de las personas trabajadoras conforme a la normativa vigente.

En AOSSA GLOBAL, S.A., integramos de forma transversal el principio de igualdad de oportunidades y de trato en
todas las decisiones y procesos que afectan a la plantilla. Por ello, aplicamos criterios objetivos y transparentes
en la seleccion y contratacion (incluida la preferencia del sexo infrarrepresentado a igualdad de méritos y el uso
de plantillas de oferta y criba anti-sesgo), en la clasificacion profesional (actualizacién de descripciones de
puesto con perspectiva de género e implantacidn/actualizacién del sistema de valoracién de puestos), en la
formacioén (formacién obligatoria en igualdad y sesgos y acceso equitativo, preferentemente en horario laboral), y
en la promocion y movilidad interna (procedimientos documentados y garantia de presencia del sexo
infrarrepresentado en candidaturas). Asimismo, reforzamos la equidad retributiva mediante la auditoria y el
seguimiento de la informacién salarial, impulsamos condiciones de trabajo y medidas de conciliacion que
eviten impactos desiguales por razon de sexo, y mantenemos una tolerancia cero frente al acoso sexual y por
razén de sexo, con protocolos de prevenciény actuacion. Todo ello se acompafia de un uso no discriminatorio del
lenguaje y la comunicacion, y de indicadores de seguimiento que permitan evaluar el avance real de las medidas
y corregir desviaciones.
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5. INFORME DEL DIAGNOSTICO

El diagndstico de situacion de AOSSA GLOBAL, S.A. se ha elaborado como fase previa y necesaria para el disefio
del presente Plan de Igualdad, con la finalidad de identificar la situacién real de la empresa en materia de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, detectar posibles desigualdades, diferencias, desventajas,
dificultades u obstaculos existentes o potenciales, y establecer las medidas evaluables necesarias para avanzar
hacia la igualdad efectiva en la organizacion.

El diagndstico se ha realizado mediante una metodologia mixta, cuantitativa y cualitativa, combinando el analisis
de datos de plantilla, informacién organizativa, datos retributivos, valoracién de puestos de trabajo, auditoria
retributiva y resultados de la encuesta de diagndstico dirigida a la plantilla. La informaciéon analizada se ha
desagregado por sexo siempre que ello ha resultado posible y relevante para la interpretacién de los resultados.

El diagndstico se extiende a la totalidad de la plantilla, centros de trabajo, puestos, niveles jerarquicosy areas de
actividad de AOSSA GLOBAL, S.A., teniendo en cuenta la especial configuracion de la empresa, caracterizada por
la prestacion de servicios deportivos, sociales, socioeducativos y de atencién a personas, asi como por el peso
relevante de contratos publicos, licitaciones y procesos de subrogacién de personal.

A continuacion, se resumen los principales resultados del diagndstico en relacién con las materias minimas
previstas en el articulo 7.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

5.1. Procesos de selecciony contratacion

El diagndstico refleja que los procesos de seleccién y contrataciéon en AOSSA GLOBAL, S.A. se desarrollan
mediante un modelo mixto de centralizacién y descentralizacién, en el que intervienen principalmente el area de
seleccién y las coordinaciones de cada programa o servicio. Este sistema permite adaptar los procesos a las
necesidades reales de cada contrato, centro o recurso, manteniendo criterios comunes de objetividad,
adecuacion al puesto y cumplimiento de los requisitos exigidos.

En la actividad de AOSSA resulta especialmente relevante el condicionamiento derivado de los pliegos de
prescripciones técnicas de los contratos publicos, que determinan en muchos casos los perfiles profesionales,
titulaciones, formacién complementaria, experiencia, ratios, horarios y condiciones de prestacion del servicio.
Esta circunstanciaintroduce un elemento externo y verificable en la seleccién, ya que los organismos contratantes
pueden requerir la acreditacién documental de los perfiles incorporados.

La empresa utiliza habitualmente entrevistas personales, portales de empleo, redes sociales, canales internosy
otros medios de difusién de vacantes. En la comunicacion de ofertas se procura emplear lenguaje inclusivo y evitar
imagenes o expresiones que reproduzcan estereotipos de género.

El andlisis no evidencia una percepcién generalizada de discriminacién directa por razén de sexo en el acceso al
empleo. La plantilla valora de forma mayoritariamente positiva que los procesos se desarrollen con criterios
objetivos y garanticen la igualdad de oportunidades. No obstante, se detecta un porcentaje relevante de
respuestas de desconocimiento sobre los criterios aplicados, lo que evidencia margen de mejora en la
transparencia, sistematizacion y trazabilidad documental de los procesos.
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Desde la perspectiva de género, el diagndstico identifica la necesidad de reforzar el seguimiento de las
candidaturas, personas preseleccionadas y contrataciones desagregadas por sexo, especialmente en puestos
masculinizados o feminizados, asi como de aplicar medidas de accidn positiva en igualdad de idoneidad cuando

exista infrarrepresentacion de alguno de los sexos.

5.2. Clasificacion profesional.

La clasificacién profesional en AOSSA GLOBAL, S.A. se encuentra determinada por los convenios colectivos
aplicables a los distintos servicios y areas de actividad. La empresa opera en un contexto multiservicio, con
presencia de diferentes marcos convencionales vinculados a instalaciones deportivas, accién e intervencion
social, dependencia, educacién infantil, reforma juvenil, limpieza y otros &mbitos de prestacién.

El analisis evidencia que la clasificaciéon profesional responde, con caracter general, a los grupos, categorias y
niveles previstos en los convenios colectivos de aplicacion y a las funciones exigidas en cada servicio. No
obstante, la diversidad de convenios, contratos publicos, centros y puestos hace necesario mantener una revision
periédica de la correcta adscripcidon profesional, asi como de la coherencia entre funciones efectivamente
desempefiadas, grupo profesional, categoria, responsabilidad y retribucion.

El diagndstico también muestra una distribuciéon desigual de mujeres y hombres por puestos y areas. Existen
puestos y familias profesionales masculinizadas, especialmente en el ambito deportivo, mantenimiento,
coordinacion operativa y determinados puestos técnicos; y puestos feminizados en intervencion social, atencion,
educacion, cuidados, trabajo social, psicologia y perfiles socioeducativos.

La valoracién de puestos de trabajo con perspectiva de género permite reforzar la objetividad del analisis, al
comparar los puestos en funciéon de factores vinculados a las funciones, formacién, responsabilidad, condiciones
de desempefio y demas elementos relevantes, evitando la infravaloracién de puestos tradicionalmente

feminizados.

Como conclusion, no se aprecia una discriminacion directa en la clasificacion profesional, pero si se identifica la
necesidad de reforzar la actualizacién de descripciones de puesto, revisar denominaciones profesionales con
lenguaje inclusivo, consolidar la valoracidon de puestos y realizar seguimiento de la distribucidn por sexo en grupos,

categorias, niveles y puestos.

5.3. Formacion

El diagndstico refleja que AOSSA GLOBAL, S.A. cuenta con una actividad formativa amplia y continuada. La
empresa declara garantizar el acceso a la formacién en condiciones de igualdad, procurando que las acciones se
desarrollen en horario laboral o, en su caso, sean compensadas, con el fin de reducir barreras de acceso

vinculadas a la conciliacion.

La formacidn impartida incluye contenidos técnicos vinculados a los distintos servicios, acciones obligatorias y
formacion en igualdad, prevencién del acoso, diversidad y otras materias transversales. En los ultimos afos se



AO S S A Plan de Igualdad AOSSA GLOBAL, S.A. 2026-2030

observa una participacion significativa de la plantilla en acciones formativas, con presencia relevante de mujeres,
especialmente en determinadas acciones de igualdad.

No obstante, el diagndstico evidencia margen de mejora en la planificaciéon, comunicacién y trazabilidad de la
formacién. Una parte de la plantilla manifiesta desconocimiento sobre las acciones disponibles, los criterios de
acceso o la formacion vinculada a promocién y desarrollo profesional. También se observa que la formacién en
igualdad no alcanza siempre de forma proporcional a mujeres y hombres, siendo recomendable reforzar la
participacién masculina en estas materias, especialmente en afios donde su asistencia resulta inferior.

Desde la perspectiva de género, no se detecta discriminacién directa en el acceso a la formacién, pero si la
necesidad de sistematizar la deteccidén anual de necesidades formativas, asegurar la difusidon efectiva de las
convocatorias, garantizar el acceso equilibrado a acciones estratégicas y reforzar la formacién en igualdad,

corresponsabilidad, sesgos de género, prevencion del acoso y liderazgo inclusivo.

5.4. Promocion profesional

El diagndstico identifica la promocién profesional como uno de los d&mbitos prioritarios de mejora. La plantilla
percibe, con caracter general, que la promocidn se basa en criterios como la experiencia, la formacién, el
desempefioy la adecuacioén al puesto. Sin embargo, también se detecta un porcentaje relevante de respuestas de
desconocimiento sobre los criterios aplicados y sobre las oportunidades reales de promocién interna.

La promocion en AOSSA esta condicionada por la propia estructura de la actividad empresarial. Buena parte de
los servicios se desarrollan en el marco de licitaciones publicas, con equipos, puestos, horarios, ratios y perfiles
previamente definidos en los pliegos. Ademas, la existencia de personal subrogado y la duracion determinada de
muchos contratos publicos limita la aparicién de vacantes estructurales y reduce las posibilidades de construir

itinerarios de promocioén interna estables.

No obstante, el diagndstico evidencia que las mujeres muestran una percepcion algo menos favorable respecto a
sus oportunidades de desarrollo profesional. Esta percepcion puede relacionarse con la menor presencia relativa
de mujeres en determinados puestos de coordinacién, jefatura o responsabilidad, con la mayor incidencia de
responsabilidades de cuidado y con la posible menor disponibilidad para asumir funciones que exigen mayor

presencia, movilidad, flexibilidad horaria o disponibilidad operativa.

No se aprecian indicios de discriminacién directa en la promocién profesional, pero si posibles barreras indirectas
vinculadas a la visibilidad de las vacantes, la falta de sistematizacién del proceso, la conciliacién y la segregacion
vertical. Por ello, el Plan refuerza la publicidad interna de oportunidades, la objetivacion de criterios, el registro de
candidaturas, la formacién para el desarrollo profesional y la preferencia del sexo infrarrepresentado en igualdad
de condiciones de idoneidad.

5.5. Condiciones de trabajo

El analisis de las condiciones de trabajo se ha realizado teniendo en cuenta la jornada, horarios, turnos,
modalidades contractuales, parcialidad, sistemas de trabajo, teletrabajo, desconexidon digital, movilidad,
permisos, excedencias, prevencion de riesgos laborales, suspensiones, extinciones y demas elementos que

configuran la prestacién laboral.
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AOSSA presenta una estructura de jornada marcada por la parcialidad, especialmente vinculada a la naturaleza
de los servicios prestados, muchos de ellos sujetos a franjas horarias concretas, programas publicos, actividades
deportivas, atencion directa o necesidades de cobertura especificas. La parcialidad afecta a mujeres y hombres,
aunque se observa unaincidencia proporcionalmente superior en mujeres, lo que puede tener efectos indirectos
sobre ingresos anuales, disponibilidad, formaciény promocion.

La organizacion del tiempo de trabajo depende en gran medida de las caracteristicas de cada servicio. Existen
horarios estables, horarios variables, turnicidad, servicios con atencién continuaday recursos con escaso margen
de flexibilidad. En términos generales, la plantilla percibe que las condiciones se aplican de forma equitativa y
coherente con el puesto, sin apreciarse discriminacién directa por razén de sexo.

No obstante, se detectan diferencias de percepcién entre mujeres y hombres en aspectos como carga de trabajo,
flexibilidad horaria y compatibilidad de la jornada con responsabilidades familiares. Estas diferencias apuntan a
posibles desigualdades indirectas, ya que normas aparentemente neutras pueden producir efectos diferenciados
cuando las responsabilidades de cuidado recaen en mayor medida sobre las mujeres.

La auditoria salarial y el analisis retributivo se han incorporado al diagndstico en conexion con las condiciones de
trabajo, permitiendo distinguir entre diferencias derivadas de jornada, permanencia, tipo de contrato, convenio,
categoria, complemento o responsabilidad. El andlisis no evidencia una brecha salarial directa global
desfavorable para las mujeres, si bien se identifica la necesidad de mantener seguimiento sobre los
complementos salariales, especialmente los vinculados a responsabilidad, disponibilidad, movilidad, turnicidad
u otras condiciones especificas de prestacion.

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

El ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién constituye uno de los &mbitos con mayor relevancia
diagndstica. AOSSA dispone de medidas de conciliacion y, con caracter general, no se aprecia que la empresa
limite su solicitud ni penalice formalmente su ejercicio. No obstante, el diagndstico muestra que la utilizacién de
estas medidas no se produce todavia en términos plenamente corresponsables.

Las mujeres hacen un uso mas intenso de determinadas medidas vinculadas al cuidado, especialmente
reducciones de jornada, adaptaciones horarias y permisos relacionados con responsabilidades familiares. Los
hombres presentan una utilizacion menor de las medidas que pueden afectar a jornada, disponibilidad o
retribucién. Esta distribuciéon reproduce patrones sociales tradicionales y puede generar efectos indirectos sobre
la trayectoria profesional de las trabajadoras.

El diagndstico también refleja que las mujeres valoran de forma menos favorable la facilidad real para conciliar,
especialmente en servicios con horarios rigidos, turnos, atencién directa o escaso margen de adaptaciéon. En
algunos recursos, la conciliacion se resuelve mediante ajustes individuales, como parcialidad o reduccién de
jornada, mas que mediante cambios estructurales de organizacién del trabajo.

El principal reto identificado no es la inexistencia de medidas, sino su uso desigualy los efectos que esta realidad
puede proyectar sobre ingresos, disponibilidad, formacién, promocidn y visibilidad profesional. Por ello, el Plan
incorpora medidas dirigidas a difundir los derechos de conciliacién, fomentar su uso por parte de los hombres,
reforzar la corresponsabilidad, evitar cualquier penalizacion directa o indirectay realizar seguimiento desagregado
por sexo de las solicitudes y concesiones.
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5.7. Infrarrepresentacion femenina.

El analisis global de la plantilla no evidencia una infrarrepresentacion femenina generalizada en el conjunto de la
empresa, ya que la distribucidn de mujeres y hombres se situa en términos relativamente equilibrados. Sin
embargo, este equilibrio global no se reproduce de forma homogénea por areas, puestos y niveles de
responsabilidad.

El diagndstico pone de manifiesto una segregacion horizontal significativa. Los hombres se concentran en mayor
medida en servicios deportivos, mantenimiento, puestos operativos técnicos y determinadas posiciones de
coordinaciéon, mientras que las mujeres tienen mayor presencia en intervencién social, educacién, atencion,
cuidados, trabajo social, psicologia y perfiles socioeducativos.

También se observa segregacion vertical en determinados niveles. La presencia masculina es superior en puestos
de coordinacion, jefatura, mantenimiento y algunos ntcleos de direccién o responsabilidad. Aunque existen areas
con equilibrio o presencia femenina relevante, se identifica una menor presencia de mujeres en determinados
puestos de mando intermedio y responsabilidad operativa, también debido a que AOSSA gestiona mas servicios
deportivos y que en ellos existen mayor numero de puestos con responsabilidad.

Estos resultados deben interpretarse teniendo en cuenta factores internos y externos. Por un lado, la empresa
debe garantizar que sus procesos de seleccion, promocidny desarrollo no reproduzcan sesgos de género. Por otro,
la composicidon de algunos servicios esta condicionada por el mercado de trabajo, la segmentacion formativa
previa, los perfiles disponibles, la subrogacién de personaly los requisitos de las licitaciones publicas.

Como conclusién, no existe infrarrepresentacion femenina global en la empresa, pero si infrarrepresentacién
especifica en determinadas familias profesionales, areas técnicas, mantenimiento, puestos deportivos y niveles
de coordinacién o responsabilidad. Por ello, el Plan incluye medidas orientadas a fomentar candidaturas
femeninas en puestos masculinizados, favorecer la promocidon de mujeres hacia puestos de responsabilidad y
realizar seguimiento periédico de la representacién por sexo.

5.8. Retribuciones, clasificacion profesional y auditoria retributiva

El analisis retributivo de AOSSA GLOBAL, S.A. se ha realizado a partir del registro retributivo correspondiente al
periodo enero-diciembre de 2025, la auditoria retributiva, la documentacién salarial complementaria aportada por
la empresa y la valoracion de puestos de trabajo realizada con perspectiva de género. La comparacion se ha
efectuado tanto sobre las retribuciones efectivamente percibidas como sobre las retribuciones normalizadas o
anualizadas, lo que resulta especialmente relevante en una empresa con una elevada diversidad de jornadas,
contratos, tiempos efectivos de prestacion de servicios, convenios colectivos, centros de trabajo y servicios
adjudicados.

La plantilla media del periodo analizado asciende a 439,90 personas, de las cuales 213,03 son mujeres y 226,87
hombres, lo que refleja una composicién global equilibrada, con ligera mayoria masculina. No obstante, el registro
retributivo detallado recoge un volumen superior de registros salariales, derivado de las altas, bajas,
contrataciones temporales, personal fijo discontinuo, subrogaciones y variaciones producidas durante el
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ejercicio. En las retribuciones efectivamente percibidas se han analizado 1.251 registros, correspondientes a 610
mujeres y 641 hombres. En las retribuciones normalizadas se han analizado 1.215 registros, correspondientes a
587 mujeresy 628 hombres.

Desde una perspectiva agregada, el examen de las retribuciones efectivamente percibidas no evidencia una
brecha retributiva global desfavorable para las mujeres. El promedio anual de percepciones efectivas se situa en
7.485,97 euros en mujeres 'y 7.450,63 euros en hombres, con una diferencia del 0,47% a favor de las mujeres. En
cuanto a la mediana de percepciones efectivas, esta resulta ligeramente superior en los hombres, con 2.977,16
euros frente a 2.837,13 euros en mujeres, lo que supone una diferencia del 4,70% a favor de los hombres.

Esta diferencia entre promedio y mediana debe interpretarse con cautela, ya que las retribuciones efectivamente
cobradas estan muy condicionadas por la parcialidad, las fechas de alta y baja, la duracién real de la prestacién
de servicios, la estacionalidad de determinados contratos, la existencia de personal fijo discontinuo y la distinta
permanencia durante el ejercicio. Por ello, en una empresa como AOSSA, la comparacién de importes
efectivamente percibidos ofrece una imagen util de la realidad salarial anual, pero no siempre permite comparar
de forma homogénea puestos, jornadasy condiciones equivalentes.

El analisis de las retribuciones normalizadas o anualizadas resulta, por tanto, mas adecuado para valorar la
existencia de posibles diferencias retributivas estructurales, al homogeneizar la comparaciény reducir el impacto
de la parcialidad, la duracién del contrato o la permanencia efectiva durante el afio. En este andlisis, el promedio
anualizado del total de percepciones asciende a 19.758,17 euros en mujeres y 19.153,61 euros en hombres, lo que
supone una diferencia del 3,16% a favor de las mujeres. La mediana anualizada también presenta una diferencia
moderada a favor de las mujeres, con 17.973,11 euros frente a 17.600,23 euros en hombres, equivalente a una
diferencia del 2,12%.

Por tanto, en términos globales y normalizados, no se aprecia una brecha retributiva estructural en perjuicio de las
mujeres. Al contrario, los importes medios y medianos normalizados reflejan una situaciéon de proximidad
retributiva entre mujeres y hombres, con ligeras diferencias agregadas favorables a las mujeres. No obstante, este
resultado global no impide que deban analizarse con mayor detalle los distintos componentes de la retribucion,

especialmente los complementos salariales y las percepciones extrasalariales.

El analisis desagregado por naturaleza de la retribucién pone de manifiesto diferencias relevantes en la
composicion salarial. En las retribuciones normalizadas, las mujeres presentan un promedio superior en salario,
con 16.053,23 euros frente a 14.786,50 euros en hombres. Esta diferencia se explica principalmente por el mayor
peso relativo de conceptos fijos principales, como el salario base y determinadas pagas extraordinarias, en

puestos ocupados por mujeres.

En cambio, los hombres presentan importes medios superiores en complementos salariales normalizados, con
4.313,44 euros frente a 3.695,91 euros en mujeres. Esta diferencia no altera la conclusion global sobre ausencia
de brecha retributiva directa en perjuicio de las mujeres, pero si identifica un elemento de seguimiento relevante,
ya que los complementos salariales pueden estar asociados a factores organizativos, puestos, servicios o
condiciones de prestacion donde existe mayor presencia masculina.

En concreto, el andlisis de los conceptos salariales evidencia que las principales diferencias no se concentran en
el salario base, sino en determinados complementos y conceptos vinculados a la estructura del puesto, la
antigledad, la movilidad, la disponibilidad, los pluses de convenio, los complementos de puesto, los
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complementos profesionales, los pluses de transporte, los pluses por festivos, las dietas o determinadas
condiciones especificas de prestacion del servicio. Entre los conceptos con mayor incidencia media en hombres
destacan, entre otros, la antigliedad, el plus de movilidad, el plus convenio, el plus profesional, el complemento
regulador SMI, el complemento personal, el complemento de puesto de trabajo, el plus de transporte,
determinados pluses de festivos y algunas percepciones asociadas a dietas o gastos de locomocioén.

Por el contrario, las mujeres presentan mayor incidencia media en conceptos vinculados al salario base, pagas
extraordinarias, complemento de experiencia profesional y algunos conceptos asociados a horas
complementarias o regularizaciones salariales. Esta distribucion muestra que la diferencia no deriva de una menor
valoracion directa del salario base de las mujeres, sino de la distinta presencia de mujeres y hombres en puestos,
servicios, jornadas y condiciones que generan determinados complementos.

La comparaciéon por convenio y puesto también resulta relevante. El analisis identifica 82 combinaciones reales
de convenio y puesto de trabajo. De ellas, 35 cuentan con presencia de mujeres y hombres, 25 estan ocupadas
exclusivamente por mujeres y 22 exclusivamente por hombres. Esta distribucién confirma la existencia de
segregacion ocupacional horizontal, ya que una parte relevante de los puestos o combinaciones convenio-puesto
no permite una comparacion directa entre ambos sexos por estar ocupada solo por mujeres o solo por hombres.

Al contrastar las retribuciones efectivamente percibidas con las retribuciones normalizadas, se observa que
muchas diferencias aparentes se reducen o desaparecen al homogeneizar los importes. En las tablas de
promedios y medianas por convenio-puesto, las combinaciones comparables con diferencias superiores al 10%
en la retribucidn total se reducen de forma significativa tras la normalizacién, quedando limitadas a un ndmero
reducido de supuestos. Este resultado refuerza la idea de que una parte importante de las diferencias detectadas
en importes cobrados responde a jornada, permanencia, fechas de alta o baja, tipo de contrato o tiempo efectivo
de prestacién, mas que a una diferencia retributiva estructural por razén de sexo.

Asimismo, debe tenerse en cuenta que AOSSA gestiona una parte muy relevante de personal subrogado, que
mantiene condiciones salariales previamente reconocidas o pactadas con la empresa saliente. Esta circunstancia
limita la capacidad de homogeneizacion inmediata de la empresa, especialmente cuando las condiciones
retributivas proceden de situaciones anteriores, acuerdos previos, antigiedades consolidadas, complementos
personales o condiciones adquiridas antes de la adjudicacion del servicio.

A ello se aflade que los servicios gestionados por AOSSA se desarrollan en el marco de distintas licitaciones
publicas, con partidas presupuestarias diferentes, estructuras de costes no homogéneas, pliegos de
prescripciones técnicas especificos y margenes de gestion condicionados por el contrato adjudicado. En
consecuencia, no siempre resulta posible equiparar retributivamente servicios de caracteristicas aparentemente
similares, ya que pueden estar sometidos a convenios colectivos distintos, presupuestos diferentes, condiciones
heredadas, jornadas diversas o estructuras organizativas no comparables.

Igualmente, la actividad de AOSSA se presta en distintas comunidades auténomasy bajo la aplicacién de diversos
convenios colectivos, lo que implica diferencias en tablas salariales, clasificacién profesional, pluses,
complementos, jornada, régimen de turnos y condiciones laborales. Esta pluralidad convencional debe ser tenida
en cuenta para interpretar adecuadamente los resultados del registro retributivo, ya que determinadas diferencias
no responden a decisiones discrecionales de la empresa, sino a la aplicacion de marcos normativos y
convencionales distintos.
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Desde la perspectiva de la igualdad retributiva por trabajos de igual valor, la empresa ha realizado la valoracién de
puestos de trabajo mediante una metodologia objetiva y con perspectiva de género. Esta valoracién permite
analizar los puestos atendiendo a la naturaleza de las funciones, las condiciones educativas, las condiciones
profesionalesy de formacion, las responsabilidades, los esfuerzos, la autonomia, la complejidad y las condiciones
en que se desarrolla la actividad. De este modo, la auditoria retributiva no se limita a comparar denominaciones
de puestos, sino que permite contrastar puestos de igual valor y valorar si la estructura salarial resulta coherente
con las funciones y responsabilidades efectivamente desempenadas.

A la vista de lo anterior, el diagndstico no aprecia indicios de discriminacion retributiva directa por razon de sexo
ni una brecha salarial global estructural desfavorable para las mujeres, ni en los importes efectivamente
percibidos ni en los importes normalizados. Las diferencias observadas se explican principalmente por factores
objetivos o estructurales, entre ellos la jornada, la permanencia efectiva durante el ejercicio, la antigledad, el
convenio colectivo de aplicacion, la categoria profesional, la adscripcidon a determinados servicios, la existencia
de personal subrogado, la parcialidad, la segregacion ocupacional y la distinta incidencia de determinados

complementos salariales.

En términos diagnodsticos, puede concluirse que AOSSA presenta una situacion globalmente equilibrada en
materia retributiva, sin indicios de brecha retributiva directa en perjuicio de las mujeres. Sin embargo, la estructura
salarial muestra diferencias internas que aconsejan mantener un seguimiento periédico con perspectiva de
género, especialmente respecto de los complementos salariales y extrasalariales, la distribuciéon de mujeres y
hombres por puestos de igual valor, la parcialidad, la promocién hacia puestos con mayor peso retributivo y la
evolucion de las retribuciones en los servicios subrogados o sujetos a licitacion publica.

En consecuencia, el Plan de Igualdad mantiene medidas dirigidas a garantizar la igualdad retributiva por trabajos
de igual valor, revisar anualmente el registro retributivo, actualizar la valoracién de puestos cuando proceda,
analizar la incidencia por sexo de los complementos salariales, reforzar la transparencia interna sobre la
composicion de la retribucion y adoptar, en su caso, medidas correctoras o de mejora cuando el seguimiento
periddico pudiera evidenciar diferencias no justificadas o impactos indirectos por razén de sexo.

5.9. Prevenciondel acoso sexualy por razén de sexo

El diagnodstico evidencia una valoracion general de rechazo a cualquier conducta de acoso sexual o por razén de
sexo, asi como la existencia de un marco preventivo en la empresa. AOSSA dispone de protocolo de actuaciény
canales para la gestion de posibles comunicaciones o denuncias, lo que constituye una base adecuada para la
prevenciény actuacion frente a estas conductas.

La mayoria de personas encuestadas declara no haber sufrido ni presenciado situaciones de acoso sexual o por
razén de sexo. No obstante, en esta materia debe tenerse en cuenta la posible infradeteccién de conductas,
derivada del desconocimiento, la normalizacion de determinadas situaciones, la falta de confianza en los canales
o eltemor a consecuencias.

El diagndstico identifica como principal area de mejora el conocimiento efectivo del protocolo, los canales de
denunciay el procedimiento de actuacion. Aunque la empresa realiza difusion periddica del protocolo, una parte
de la plantilla no lo identifica claramente o no recuerda los pasos concretos a seguir, lo que reduce su eficacia

preventiva.
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También se detecta la necesidad de reforzar la formacidn especifica y practica, especialmente en relacién con la
identificacion de conductas, garantias de confidencialidad, prohibicidn de represalias, medidas cautelares, fases
del procedimiento y derechos de las personas afectadas.

Como conclusién, el Plan refuerza la cultura de tolerancia cero frente al acoso sexualy por razén de sexo, mejorar
la accesibilidad y visibilidad del protocolo, asegurar formacién periddica y trazable, incrementar la confianza en
los canales de comunicacion y realizar seguimiento de las actuaciones preventivas y, en su caso, de los
procedimientos tramitados.

5.10. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

El analisis de este ambito refleja una situacion globalmente adecuada, sin que se aprecien, con caracter general,
usos abiertamente discriminatorios o sexistas en la comunicacién corporativa de AOSSA. La empresa dispone de
distintos canales de comunicacion interna y externay, en términos generales, proyecta una imagen profesional 'y
respetuosa. No obstante, el diagndstico pone de manifiesto la conveniencia de reforzar la revisidn sistematica de
los contenidos difundidos, con el fin de asegurar una aplicacién homogénea de criterios de lenguaje inclusivo y de

representacion equilibrada de mujeres y hombres en todos los soportes y servicios.

Desde una perspectiva de mejora, se observa que, debido a la diversidad de centros, programas, licitaciones y
personas que intervienen en la elaboracién de comunicaciones, formularios, carteleria, publicaciones web o
materiales informativos, puede producirse una aplicacidon desigual de estos criterios. Por ello, mas que un
problema de comunicacion sexista explicita, lo que se detecta es la necesidad de avanzar en la homogeneizacion,
supervisién y consolidacion de buenas practicas comunes en toda la organizacién.

En consecuencia, este ambito no se configura como uno de los mas criticos del diagndstico, pero si como una
linea de mejora relevante dentro de la politica de igualdad, ya que el lenguaje y la imagen corporativa no solo
cumplen una funcién informativa, sino también simbdlica, contribuyendo a visibilizar el compromiso de la
empresa con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Del analisis realizado se desprende que, con caracter general, no se aprecian indicios de discriminacion directa
sistematica en la gestién de personal; no obstante, si se identifican diversas areas de mejora relacionadas
principalmente con la formalizacion, homogeneizacion, trazabilidad y seguimiento de las politicas internas desde
la perspectiva de género.

Entre los principales problemas detectados destaca, en primer lugar, la necesidad de reforzar la sistematizacion
de los procedimientos de seleccion, promocion y formacién, de manera que queden plenamente definidos,
documentados y aplicados con criterios objetivos, homogéneos y verificables. Asimismo, se observa margen de
mejora en la difusién interna de los derechos de conciliacién y corresponsabilidad, asi como en el analisis de su
uso efectivo por parte de mujeres y hombres, con el fin de detectar posibles sesgos indirectos derivados de roles
tradicionales de género.

Igualmente, se considera necesario seguir avanzando en la integracién de la perspectiva de género en la
clasificacion profesional, la valoracion de puestos de trabajo y el analisis retributivo, reforzando la coherencia
entre funciones, responsabilidades, niveles profesionales y retribuciones.

Por ultimo, el diagndstico pone de manifiesto la importancia de mejorar la comunicacion interna del plan de
igualdad, la participacion de la plantilla y el conocimiento de los procedimientos y medidas existentes, de forma
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que la igualdad se consolide como un eje transversal de la organizacion y no Unicamente como una obligacién
formal.

A partir de las conclusiones del diagndstico, los objetivos generales del plan deben orientarse a garantizar la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la organizacion, asegurando que la
gestion de personas se desarrolle con criterios de objetividad, transparencia, equidad y ausencia de
discriminacion.

De forma mas concreta, se plantean como objetivos generales del Plan los siguientes:

e Consolidar procedimientos claros y homogéneos en materia de seleccidén, contrataciéon, promocion y
formacidn, incorporando criterios objetivos y mecanismos de seguimiento que permitan prevenir sesgos
de género.

e Reforzar la igualdad de oportunidades en el desarrollo profesional, mejorando la transparencia de los
procesos internos y el acceso equilibrado a la formacién y a las posibilidades de promocioén.

e Favorecer la corresponsabilidad y la conciliacién, promoviendo un entorno laboral que facilite el ejercicio
equilibrado de los derechos vinculados a la vida personal, familiar y laboral, sin penalizaciones ni
impactos diferenciados por sexo.

e Afianzar la perspectiva de género en la clasificacion profesional, la valoracion de puestos y la politica
retributiva, contribuyendo a una mayor coherencia internay a la prevencion de desigualdades salariales.

o Fortalecer la cultura preventiva y de tolerancia cero frente al acoso sexualy por razén de sexo, mejorando
la informacién, sensibilizaciéon y confianza de la plantilla en los mecanismos existentes, asi como
impulsar una comunicacién interna y externa inclusiva, alineada con los principios del plan de igualdad.

En conjunto, el diagnéstico concluye que en AOSSA no se aprecian indicios de discriminacién directa sistematica
en la gestidn de personal, pero si diversas areas de mejora relacionadas con la formalizaciéon, homogeneizacion,
trazabilidad y seguimiento de las politicas internas desde la perspectiva de género. Los ambitos prioritarios de
intervencioén se sitlan en la promocién profesional, la corresponsabilidad, la revision estructural de la politica
retributiva y de clasificacidn profesional, la prevenciéon del acoso y el refuerzo de la transparencia y comunicacion
interna en materia de igualdad.

6. MEDIDAS DE IGUALDAD
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AMBITO Proceso de seleccion y contratacion

OBIJETIVOS 1.1 Garantizar la igualdad de oportunidades revisando nuestros procesos de
Seleccion.

MEDIDA Aplicar, cuando seaviable, un sistema de CV ciego o de cribado anonimizado
en los procesos de seleccion de personal.

INDICADORES Sistema de CV andnimo o cribado anonimizado establecido.
Numero de procesos en los que se aplica, desagregado por sexo cuando sea
posible.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Seleccion / Coordinacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/ correo interno/ repositorio de procedimientos
Humanos Personal de coordinacién
Responsable de Seleccion
Econdémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan

AMBITO Proceso de seleccion y contratacion
OBJETIVOS 1.1 Garantizar laigualdad de oportunidades
revisando nuestros procesos de Seleccidn.
MEDIDA Las ofertas de empleo anunciadas interna o externamente utilizaran un
lenguaje e imagenes no sexistas.
INDICADORES Nudmero de ofertas revisadas.
Porcentaje de ofertas redactadas con lenguaje e imagenes no sexistas.
PERSONA RESPONSABLE Respoinsable de comunicacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Ofertas con pie que incluya la clausula
Humanos Respoinsable de comunicacién
Econémico Bajo coste

Temporalizacién

Anual desde el inicio del plan




AO S S A Plan de Igualdad AOSSA GLOBAL, S.A. 2026-2030

AMBITO Proceso de seleccion y contratacion

OBIJETIVOS 1.1 Garantizar la igualdad de oportunidades
revisando nuestros procesos de Seleccidn.

MEDIDA En el caso de que la empresa externalice o subcontrate alguna de sus
actividades de seleccion de personal, exigira a las empresas contratadas el
cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad.

INDICADORES Clausulaincluida en los contratos a proveedores de seleccion de personal.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Seleccion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Ofertas con pie que incluya la clausula

Humanos Responsable de Seleccion
Consultora

Econémico Bajo coste

Temporalizacion Anualdesde elinicio del plan

AMBITO Proceso de seleccién y contratacion

OBIJETIVOS 1.2 Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores
donde estén subrepresentados/as..

MEDIDA Obtener datos relativos a los procesos de seleccidn en cuanto a género en
los centros de nueva apertura.

INDICADORES Datos estadisticos relativos a:
- Numero de candidaturas por sexo presentadas.
- Numero de M/H preseleccionadosy
contratados.
- Tipo de contrato, puestos y grupo profesional.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Seleccién

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Registro de excel

Humanos Responsable de Seleccién

Econémico Bajo coste

Temporalizacién Anual desde elinicio del plan
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AMBITO Proceso de seleccion y contratacion

OBIJETIVOS 1.2 Fomentar una representacion equilibrada
de hombres y mujeres en los distintos grupos profesionales,
pero especialmente en aquellos sectores donde estén
subrepresentados/as..

MEDIDA Establecer colaboraciones con organismos de formaciéon y entidades
especializadas para captar mujeres que quieran ocupar puestos en sectores
masculinizados y hombres que quieran ocupar puestos en sectores
masculinizados.

INDICADORES Numero de colaboraciones con organismos de formacion y para qué
puestos.
PERSONA RESPONSABLE Responsable de Seleccion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Colaboraciones

Humanos Entidades de formaciéon colaboradoras

Econémico Bajo coste

Temporalizacion Anual desde elinicio del plan

AMBITO Proceso de seleccion y contratacion

OBJETIVOS 1.2 Fomentar una representacién equilibrada
de hombres y mujeres en los distintos grupos profesionales,
pero especialmente en aquellos sectores donde estén
subrepresentados/as..

MEDIDA Establecer el principio general en los procesos de seleccion de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la persona del
sexo menos representado en el drea de negocio y puesto de trabajo.

INDICADORES Incorporar este principio en los procesos de seleccion.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Seleccién

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Difusion del principio

Humanos Responsable de seleccion

Econémico Bajo coste

Temporalizacion Anual desde elinicio del plan




AOSSA

Plan de Igualdad AOSSA GLOBAL, S.A. 2026-2030

AMBITO Proceso de seleccion y contratacion

OBIJETIVOS 1.2 Fomentar una representacion equilibrada
de hombres y mujeres en los distintos grupos profesionales,
pero especialmente en aquellos sectores donde estén
subrepresentados/as..

MEDIDA Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a la
distribucién de hombres y mujeres segun el departamento,por tipo de
contrato, puesto y grupo profesional.

INDICADORES Informes de la base de datos.

PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Base de datos
Humanos Responsable Laboral
Economico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan

AMBITO Proceso de seleccion y contratacion

OBIJETIVOS 1.2 Fomentar una representacion equilibrada
de hombres y mujeres en los distintos grupos profesionales,
pero especialmente en aquellos sectores donde estén
subrepresentados/as..

MEDIDA Incorporar en la comunicacion relativa al empleo el compromiso de AOSSA
con la igualdad de oportunidades.

INDICADORES Numero de comunicaciones que lo incluyen.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacién

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Comunicacion
Teams
Web
Humanos Responsable de comunicacién
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan




AOSSA

Plan de Igualdad AOSSA GLOBAL, S.A. 2026-2030

AMBITO

Proceso de seleccién y contratacion

OBJETIVOS

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

MEDIDA

Dar preferencia tanto en la contratacion externa como en los procesos
internos de cobertura de vacantes a las personas del género menos
representado, siempre en los supuestos de igualdad de condiciones de
idoneidad, mérito y capacidad.

INDICADORES

Numero de candidaturas presentadas por sexo

Numero de procesos en los que se aplica la preferencia del sexo menos
representado.

Numero de contrataciones desagregadas por sexo.

PERSONA RESPONSABLE

Coordinaciéon / Resp Seleccion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Registro de excel
Humanos Responsable Laboral
Econdémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan

AMBITO Clasificacion profesional

OBJETIVOS 2,1, Controlar el correcto cumplimiento y aplicacion de los Convenios
Colectivos en relacién con la clasificacién profesional

MEDIDA Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando términos
neutros en la denominacion de la clasificacion profesional

INDICADORES Numero de documentos revisados e informe de los cambios efectuados

PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Manual de coordinacion
Registros
Humanos Responsable de igualdad
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Clasificacion profesional

OBIJETIVOS 2,1 Controlar el correcto cumplimiento y aplicacién de los Convenios
Colectivos en relacién con la clasificacion profesional

MEDIDA Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el desempefio
de idénticos trabajos, de trabajos de igual valor

INDICADORES Recoger todos los puestos de trabajoy definir las caracteristicas y funciones.

PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Registro de igualdad retributiva
Humanos Responsable Laboral
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan

MBITO Formacion
OBIJETIVOS 3.1 Sensibilizary formar en igualdad de oportunidades
a la plantilla en general, y especialmente al personal
relacionado con la organizacién de la empresa,
para garantizar laigualdad entre hombres y mujeres
y la objetividad en todos los procesos.
MEDIDA Recoger anualmente las necesidades formativas,
INDICADORES Resultados del formulario de necesidades formativas
PERSONA RESPONSABLE Responsable de Formacién

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Formulario de forms para recoger las necesidades formativas
Humanos Responsable de Formacién
Econémico Bajo coste

Temporalizacién

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Formacién
OBIJETIVOS 3.1 Sensibilizary formar en igualdad de oportunidades
a la plantilla en general, y especialmente al personal
relacionado con la organizacién de la empresa,
para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres
y la objetividad en todos los procesos.
MEDIDA Incluir médulos de igualdad en la formacion dirigida a la nueva plantilla y
reciclaje de la existente,
INDICADORES % de hombres y mujeres formadas.
PERSONA RESPONSABLE Responsable de Formacioén

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Accion formativa
Teams
Plataformas
Registros
Humanos Responsable de Formacion
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan

AMBITO Formacién

OBIJETIVOS 3.1 Sensibilizary formar en igualdad de oportunidades
a la plantilla en general, y especialmente al personal
relacionado con la organizacién de la empresa,
para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres
y la objetividad en todos los procesos.

MEDIDA Incluir un parrafo en el documento de excedencia por guarda legal que firma
la persona que solicita dicha excedencia, para informar sobre la posibilidad
de acceder, si asi lo desea, a la formacién impartida en la empresa durante
el periodo de excedencia.

INDICADORES Parrafo incluido.

PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Documento de excedencia
Humanos Responsable Laboral
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Formacién

OBIJETIVOS 3.2 Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades
formativas que contribuyan a su desarrollo profesional en la
empresa de forma equilibrada.

MEDIDA Garantizar que la informacién sobre las ofertas de formacion llega a todo el
personal de la empresa asi como el hecho de que son durante la jornada de
trabajo.

INDICADORES Comunicacion de la planificacion formativa del afo.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Formacioén

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/correo interno/comunicador
Humanos Responsable de Formacion
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan

AMBITO Promocion profesional

OBJETIVOS 4.1 Fomentar la presencia de criterios de igualdad
en todos los procesos relativos al drea de promocion.

MEDIDA Establecer el principio general en los procesos de promocion de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, tendran preferencia el sexo menos
representado.

INDICADORES Inclusién de este principio en los procesos de promocién.

Numero de hombres y mujeres promocionados/as.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Seleccion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/ correo interno/ repositorio de procedimientos
Registro de excel
Humanos Responsable de Seleccion
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Promocion profesional

OBIJETIVOS 4.1 Fomentar la presencia de criterios de igualdad
en todos los procesos relativos al area de promocion.

MEDIDA Reforzar nuestros procesos de comunicaciéon de desarrollo, informando de
todas las vacantes.

INDICADORES Numero de promociones anuales de hombresy mujeres.
Numero de comunicaciones realizadas.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Seleccion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Registro de excel
Humanos Responsable de Seleccion
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde elinicio del plan

AMBITO Promocion profesional

OBJETIVOS 4.1 Fomentar la presencia de criterios de igualdad
en todos los procesos relativos al area de promocién.

MEDIDA Mantener el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo
acudiendo a la convocatoria externa en caso de no existir personas en
condiciones de idoneidad en los perfiles buscados dentro de la empresa.

INDICADORES Numero de promociones internas con relacion al numero de contrataciones
externas para puestos de promocion.

PERSONA RESPONSABLE Coordinacion / Resp Seleccion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Registro de excel
Humanos Coordinacion/Resp Seleccion
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Promocion profesional

OBIJETIVOS 4.1 Fomentar la presencia de criterios de igualdad

en todos los procesos relativos al area de promocion.

MEDIDA Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres a las personas responsables de evaluar candidaturas.

INDICADORES Responsables formados y niumero de acciones formativas, sobre el total
de personas que evalluan candidaturas.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Formacién

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/ correo interno/ repositorio de procedimientos

Humanos Responsable de Formacién

Econémico Bajo coste

Temporalizacion Anualdesde elinicio del plan

AMBITO Condiciones del trabajo incluida la auditoria salarial

OBIJETIVOS 5,1, Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las condiciones de
trabajo

MEDIDA Realizar informe anual sobre la antiguedad de la plantilla desagregada por
sexo,

estableciendo antigiedad mediay comparativa con afos anteriores

INDICADORES informe anual sobre la antigliedad de la plantilla desagregada por sexo,
estableciendo antigiedad media y comparativa con afos anteriores.
Establecer medidas si fuera necesario

PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Informe anual

Humanos Responsable Laboral

Econémico Bajo coste

Temporalizacién Anual desde elinicio del plan
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AMBITO Condiciones del trabajo incluida la auditoria salarial

OBIJETIVOS 5,2, Asegurar el principio de composicidon equilibrada entre hombres y
mujeres en las distintas modalidades de
contratacion

MEDIDA Establecer indicadores anuales sobre la composicién de la plantilla, y la
comparativa con el afo/s anteriores desagregados sexo, donde se
establezca la modalidad contractual, y la jornada de trabajo, completa y
parcial, turno partido y continuo.

INDICADORES Registro de la composicién de la plantilla desagregada por sexo, edad,
modalidad
contractual, tipo de jornada completa o parcial, con turnicidad o sin
turnicidad, y
continua o partida. Y los niveles de responsabilidad por puestos de trabajo
dela
plantill

PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/ correo interno / Registro excel
Humanos Responsable Laboral
Econdémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan

AMBITO Condiciones del trabajo incluida la auditoria salarial

OBIJETIVOS 5,3, Establecer los mecanismos para una mejora de las condiciones de
trabajo

MEDIDA Control de Protocolo de Teletrabajo y Desconexion Digital

INDICADORES Comunicacién de la planificacidon formativa del afio.

PERSONA RESPONSABLE Responsable Igualdad

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/correo interno/comunicado
Humanos Responsable Igualdad
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
laboral

OBJETIVOS 5.1 Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién.

MEDIDA Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la empresa los
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacién existentes de
acuerdo a la legislacion vigente.

INDICADORES Ndmero y canales de comunicacién utilizados y nimero de hombresy
mujeres que solicitany acceden a un derecho de este tipo.

PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Archivo de excell
Humanos Responsable Laboral
Econémico Bajo coste

Temporalizaciéon

Anual desde elinicio del plan

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

OBIJETIVOS 5.2 Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

MEDIDA Utilizar las nuevas tecnologias de la informacién (teams) siempre que sea
posible para evitar continuos viajes o desplazamientos.

INDICADORES Numero de horas de teams

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacién

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Archivo de excell
Humanos Responsable de comunicacién
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
laboral

OBJETIVOS 5.2 Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

MEDIDA Realizar campafas informativas y de sensibilizaciéon especificamente

dirigidas a los hombres sobre la
corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas.

INDICADORES Campafas realizadas.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacioén

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/ correo interno/ Redes sociales / Campanas

Humanos Responsable de comunicacién

Econémico Bajo coste

Temporalizacion Anual desde elinicio del plan

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

OBJETIVOS 5.2 Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

MEDIDA Las vacaciones se podran unir al permiso de paternidad.

INDICADORES Numero de trabajadores que se acogen a este derecho.

PERSONA RESPONSABLE Coordinacion / Resp Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Archivo de excell

Humanos Coordinacion/Resp Laboral

Econémico Bajo coste

Temporalizacién Anual desde elinicio del plan
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AMBITO Infrarespresentacion femenina

OBIJETIVOS 6.1 Facilitar el acceso a las mujeres en todas las categorias donde haya
infrarrepresentacion

MEDIDA Incluir en las ofertas de empleo y promociones para puestos masculinizados
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura

INDICADORES Mensaje incluido en la oferta de empleo

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Seleccion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Modelo de registro de oferta incluido este parrafo
Humanos Responsable de Seleccién
Econémico Bajo coste

Temporalizaciéon

Anual desde elinicio del plan

AMBITO Infrarespresentacion femenina

OBJETIVOS 6.2 Hacer el seguimiento periédico de los datos para ver la repercusion que tienen
la medida o la necesidad de establecer nuevas medidas

MEDIDA Control de los datos anuales de niveles de representacién

INDICADORES Listado con los puestos de infrarepresentacion

PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Archivo de excell
Humanos Responsable Laboral
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan

AMBITO Retribuciones y auditoria retributiva
OBJETIVOS 7.1 Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para
garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.
MEDIDA Se garantizara la no discriminacién en casos de maternidad, paternidad o riesgo por
embarazo,
INDICADORES Numero de permisos solicitados por fecha de antigNuedad y analizar su evoluacién
PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Archivo de excell
Humanos Responsable Laboral
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Retribuciones y auditoria retributiva

OBIJETIVOS 7.1 Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para
garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

MEDIDA Realizar un estudio de Brecha Salarial.

INDICADORES Estudio realizado.

PERSONA RESPONSABLE Responsable Laboral

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Archivo de Brecha salarial
Humanos Responsable Laboral
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde elinicio del plan

AMBITO Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

OBIJETIVOS 8.1 Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo en la empresa, garantizando
procedimientos de sensibilizacién, deteccién y actuacion.”

MEDIDA Seguir difundiendo el protocolo de acoso a todos los niveles por los canales
habituales de la empresa para mantener un ambiente laboral libre de situaciones
de acoso.

INDICADORES Medios de comunicacion en los que se difunde.

Registro del numero de denuncias recibidas, por sexo, puesto de
trabajo, y cudles de ellas se han considerado que podrian ser constitutivas de las
conductas de acoso sexualy por razén de sexual; cuales han si

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Igualdad

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales

Protocolo de acoso
Difusion

Web

Teams

Redes Sociales

Humanos

Responsable de Igualdad

Econdmico

Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
OBIJETIVOS 8.1 Prevenir el acoso sexual y por razéon de sexo en la empresa, garantizando
procedimientos de sensibilizacidn, deteccién y actuacion.”
MEDIDA Incluir en la formacién obligatoria un mdédulo sobre prevencion del acoso sexual 'y
por razén de sexo.
INDICADORES Numero de acciones formativas impartidas.
PERSONA RESPONSABLE Responsable de Formacion
MEDIOS Y RECURSOS
Materiales Archivo excel
Plataforma
Humanos Responsable de Formacion
Econémico Bajo coste

Temporalizacién

Anual desde el inicio del plan

AMBITO Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo

OBJETIVOS 8,2, Proteger y ayudar a conciliar a las victimas de acoso

MEDIDA Las trabajadoras victimas de acoso sexual, acoso porrazén de sexo, o acoso laboral
en el trabajo tendran derecho a que se atiendan sus necesidades de conciliacion

INDICADORES Numero de trabajadores que se acogen a este derecho.

PERSONA RESPONSABLE Coordinacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales

Archivo de excell

Humanos

Coordinacién

Econdmico

Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Comunicacién y publicidad inclusiva y no sexista

OBIJETIVOS 9.1 Garantizar que la comunicacion interna promueva
una imagen igualitaria de hombres y mujeres.

MEDIDA Revisar y corregir si es necesario el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas: Intranet, publicaciones, carteleria, etc. y en la pagina
web con el objetivo de que sea un lenguaje no
sexista e inclusivo.

INDICADORES Numero de medios revisados.

Modificaciones realizadas.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Plan deigualdad
Archivo de medidas
Humanos Responsable de comunicacion
Econémico Bajo coste

Temporalizaciéon

Anual desde elinicio del plan

AMBITO Comunicacién y publicidad inclusiva y no sexista

OBJETIVOS 9.1 Garantizar que la comunicacién interna promueva
una imagen igualitaria de hombres y mujeres.

MEDIDA Formar al personal encargado de los medios de comunicacién de la empresa en
materia de igualdad de oportunidades y utilizacion no sexista del lenguaje e
imagenes inclusivas.

INDICADORES Numero de personas formadas sobre el total de los responsables de comunicacion.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Formacién

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Archivo de excell con el control de formacion
Humanos Responsable de Formacién
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Comunicacién y publicidad inclusiva y no sexista
OBIJETIVOS 9.1 Garantizar que la comunicacion interna promueva
una imagen igualitaria de hombres y mujeres.
MEDIDA Difundir a la coordinacién de los servicios la Guia de para un lenguaje no sexista.
INDICADORES Guia difundida.
PERSONA RESPONSABLE Responsable de Igualdad

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/ correo interno/ repositorio de procedimientos
Humanos Responsable de Igualdad
Econémico Bajo coste

Temporalizacién

Anual desde elinicio del plan

AMBITO Comunicacion y publicidad inclusiva y no sexista
OBJETIVOS 9.1 Garantizar que la comunicacion interna promueva
una imagen igualitaria de hombres y mujeres.
MEDIDA Realizar acciones especificas los dias 8 de marzo y 25 de noviembre en los
diferentes lugares de trabajo en las que participen las personas usuarias también.
INDICADORES Acciones realizadas.
PERSONA RESPONSABLE Coordinacién

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Campafias de difusién
Redes Sociales
Teams
Humanos Responsable de comunicacion

Econdmico

Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Comunicacién y publicidad inclusiva y no sexista

OBIJETIVOS 9.2 Establecer canales de informacion sobre la igualdad

MEDIDA Difusién de mensajes en materia de igualdad de oportunidades en los diferentes
medios de comunicacion, promoviendo asi la informacién y sensibilizacion de la
plantilla.

INDICADORES Numero de mensajes dedicados a la igualdad en los diferentes canales de
comunicacion.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Campafias de difusién
Redes Sociales
Teams
Humanos Responsable de comunicacién
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde elinicio del plan

AMBITO Comunicacién y publicidad inclusiva y no sexista

OBJETIVOS 9.2 Establecer canales de informacién sobre la igualdad

MEDIDA Facilitar la comunicacién para que la plantilla pueda realizar sugerencias y
propuestas de mejoras a la persona responsable de Igualdad designada por la
empresa.

INDICADORES Nudmero de sugerencias y opiniones trasladadas a la persona responsable y
sugerencias aceptadas.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Canal de sugerencias de igualdad
Humanos Responsable de Igualdad
Econémico Coste medio

Temporalizacién

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Comunicacién y publicidad inclusiva y no sexista

OBIJETIVOS 9.2 Establecer canales de informacion sobre la igualdad

MEDIDA Mantener la difusién de la existencia de esta persona responsable de Igualdad.

INDICADORES Nombre de la persona designada difundido en los canales oportunos y en qué
medios.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/correo interno/web de AOSSA

Humanos Responsable de comunicacion

Econémico Bajo coste

Temporalizacién Anual desde elinicio del plan

AMBITO Comunicacion y publicidad inclusiva y no sexista

OBIJETIVOS 9.2 Establecer canales de informacion sobre la igualdad

MEDIDA Difundir el nuevo Plan de Igualdad de Oportunidades de AOSSA en los medios de
comunicacion interna.

INDICADORES Verificar su difusién en todos los centros y en qué medios.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales PlLan deigualdad
Teams /Web / Redes sociales

Humanos Responsable de comunicacion

Econémico Bajo coste

Temporalizacion Anual desde elinicio del plan
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AMBITO Comunicacién y publicidad inclusiva y no sexista

OBIJETIVOS 9.2 Establecer canales de informacion sobre la igualdad

MEDIDA Realizar una campanfa de difusion externa del tercer plan de Igualdad.
INDICADORES Campana realizada.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Campafas de difusién
Redes Sociales
Teams
Humanos Responsable de comunicacion
Econémico Bajo coste

Temporalizaciéon

Anual desde elinicio del plan

AMBITO Comunicacién y publicidad inclusiva y no sexista
OBJETIVOS 9.3 Garantizar que los medios de comunicaciény los
contenidos son accesibles y conocidos por los trabajadores/as.
MEDIDA Informar a la plantilla sobre los medios de comunicacion existentes, su localizacién
y utilizacién.
INDICADORES Trabajadores/as informadas y a través de qué medios.
PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacion
MEDIOS Y RECURSOS
Materiales Correos informativos
Humanos Responsable de comunicacion
Econémico Bajo coste
Temporalizacién Anual desde elinicio del plan
AMBITO Comunicacidn y publicidad inclusiva y no sexista
OBJETIVOS 9.3 Garantizar que los medios de comunicaciény los
contenidos son accesibles y conocidos por los trabajadores/as.
MEDIDA Facilitar el acceso a esos medios de comunicacion.
INDICADORES Medios accesibles a los y las trabajadoras.
PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Correos informativos
Humanos Responsable de comunicacion
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Anual desde el inicio del plan
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AMBITO Apoyo a las trabajadoras de violencia de género

OBIJETIVOS 10.1. Mejorary divulgar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de género,
contribuyendo asi a su proteccion.

MEDIDA Realizar un protocolo especifico en violencia de género.

INDICADORES Realizacién del protocolo.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de Igualdad

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Protocolo deviolencia de género
Humanos Responsable de Igualdad
Econémico Bajo coste

Temporalizaciéon

Afo 3 desde el inicio del plan

AMBITO Apoyo a las trabajadoras de violencia de género
OBJETIVOS 10.1. Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de género,
contribuyendo asi a su proteccién.
MEDIDA Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna del protocolo
existente para mujeres victimas de violencia de género.
INDICADORES Difusién por los medios habituales de la empresa.
Numero de impactos comunicativos.
PERSONA RESPONSABLE Responsable de Igualdad

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/ correo interno/web corporativa /Redes Sociales
Humanos Responsable de Igualdad
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Ano 3 desde el inicio del plan

AMBITO Apoyo a las trabajadoras de violencia de género
OBJETIVOS 10.1. Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de género,
contribuyendo asi a su proteccién.
MEDIDA Difundir el derecho preferente de las victimas de violencia de género para ocupar
cualquier vacante que exista en otro centro de trabajo.
INDICADORES Difusién por los medios habituales de la empresa.
Numero de impactos comunicativos.
PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacion

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/ correo interno/web corporativa /Redes Sociales
Humanos Responsable de comunicacion
Econémico Bajo coste

Temporalizacion

Ano 3 desde el inicio del plan
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AMBITO Apoyo a las trabajadoras de violencia de género

OBIJETIVOS 10.1. Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de género,
contribuyendo asi a su proteccion.

MEDIDA Realizar una campafa especifica el Dia Internacional de la Violencia de
Género.

INDICADORES Campanfa realizada.

PERSONA RESPONSABLE Responsable de comunicacioén

MEDIOS Y RECURSOS

Materiales Teams/ correo interno/web corporativa /Redes Sociales

Humanos Responsable de comunicacién

Econémico Bajo coste

Temporalizacion Afno 3 desde elinicio del plan

7. RECURSOS Y MEDIOS

AOSSA GLOBAL, S.A. manifiesta su compromiso con la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres mediante la dotacidn de los recursos humanos, materiales, técnicos y organizativos necesarios para la
implantacion, seguimiento y evaluacion del presente Plan. A tal efecto, se designa una persona responsable de
igualdad y se prevé la participacion de las areas de Recursos Humanos, Laboral, Formacion, Prevencion de
Riesgos Laborales, Comunicacion y Coordinacion de servicios. Asimismo, se utilizaran los canales internos y
externos disponibles, incluidos correo corporativo, Teams, web, redes sociales, formularios, registros internos y
repositorios documentales. La empresa se compromete a facilitar los medios internos y externos que resulten
necesarios para ejecutar las medidas previstas durante los cuatro afios de vigencia del Plan, asi como para

recopilar las evidencias que permitan acreditar su cumplimiento.

8. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS MEDIDAS

8.1. Calendario de Implantacion



Utilizar un CW ciego en loz procesos de selocidn de
persanal
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Las ofertas de emplec anunciadas interna o
externaments utilizaran un lenguaje
= imagenes no sexistas.

En el zazo de gue la empresa externalice o
subcantrate alguna de sus actividades de
seleccidn de personal, exigiréd alas emprezas
contratadas el cumplimiento de la legislacidn
vigente en materia de igualdad.

Obtener datos relativos alos procesos de seleccidn
en cuanto a género enlos centros de nueva
apertura.

Establecer colaboraciones con organismos de
farmacidn para captar mujeres que quisran ocupar
puestos en sectares masculinizados u hambres que
quieran ocuUpar puestos en sectores
masculinizadaos.

Eztablecer el principio general enloz procezos de
seleccion de que, en condiciones equivalentes de
idongidad, accedera al pusstola persona del zexo
menas representado en el Area de negocio v puesta
de trabaja.

Mantener una base de datos dezagregada por
senos enlorelativa ala distribucidn de hambres u
mujeres segun el departamenta, por tipo de
contrato, puesta y grupo profesional.

Inzarparar en la comunicacidn relativa alemplea el
compromiso de A0S5S4 con laigualdad de
cportunidades.

Dar preferencia tanto en la contratacion externa
como en loz procesos internos de cobertura de
wacantes alas perzonas del género menos
representada, siempre en los supuestos de
igualdad de condiciones de idaneidad, mérito u
capacidad.

Eliminar las denominaciones mazculinas o
femeninas wtilizando términos neutras en la

denominacidn de la clasificacion profesional
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Sarantizar laigualdad retributiva entre mujeres u

hombres en el desempenio de idénticos trabajos, de
trabajos de igual valar
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Recoger anualmente las necesidades farmativas,

Irzluir médulas de igualdad enla formacian diigida
ala nueva plantilla u reciclaje de la enistente,

Imluir un parrafa en el documenta de excedencia
par guarda legal que firma la perzana que zalicita
dicha excedencia. para informar sobre la posibilidad
de acceder, si asi lo desea, alaformacidnimpartida
en la empresa durante el perioda de encedencia.

Sarantizar que la informacian sobre las afertaz de
farmacidn lega a todo el personal de la empresa asi
cama el hecha de que son durante lajornada de
trabajo.

Establecer el principio general en los pracesos de
promacidn de que, en condiciones equivalentes de
idoneidad, tendran preferencia el sexo menos
representado.

Reforzar nuestros proceszos de comunicacidn de
desarralla, informanda de todas las vacantes.

Mantener el criteric de que las pramaciones se
realiceninternamente, sola acudiendo ala
convocatoria externa en caso de no existir
perzonas en condiciones de idoneidad enlos
perfiles buscados dentro de la empresa.

Formar especificamente en género e igualdad de
aoportunidades entre hambres v mujeres alas
perzanas responsables de evaluar candidaturas.

Realizar infarme arual scbre la antigiedad de la
plantilla dezagregada por sewa,

estableciendo antighiedad media v comparativa con
afios anteriores

Establecerindicadares anuales zabre la
composicidn de la plantilla, v la comparativa con el
afiol's anteriores desagregados sexo, donde =e
establezca la modalidad contractual, vlajormada de
trabajo, completa y parcial, turno partida v continua.
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Contral de Protocolo de Teletrabaijo v Desconesian
Dligital

Oifundir mediante los canales habituales de
comunicacion de la empresa los distintos permizas,
derechos v medidas de conciliacion existentes de
acuerdo ala legislacion vigente.

Ltilizar las nuewvas tecnolagias de la infarmacian
[teams] siempre que sea posible para evitar
cantinuas viajes o desplazamisntos.

Realizar campanas infarmativasz v de sensibilizacion
ezpecificamente dirigidas alas hombres zabre la
carresponzabilidad v reparta equilbrade de tareas.

Las vacaciones se podran unir al permisa de
paternidad.

Incluir en laz ofertas de emplec y promocionesz para
puestos mazculinizados mensajes que irviten alas
mujeres a presentar su candidatura

Control de los datos anuales de niveles de
representacian

Se garantizara la no discriminacion en cazos de
maternidad, paternidad o riesgo por embarazo,

Realizar un estudic de Brecha Salarial.

Seqguir difundiendo el protocaolo de acoso atodos
loz niveles por los canalez habituales de la empresa
para mantener un ambiente laboral libre de
situaciones de acoso.

Incluir e la farmacion abligatoria un madula zabre
prevencian del acasa senual v por razdn de sena.
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ABRIL |JULKD |OCTUBREMERO |ABRIL |JULIQ |OCTUBRENERO (ABRIL (JULIC |OCTUBREMERO ABRIL [JULWD |OCTUBRENERQ ABRIL

prevencidn del acozo sexual y por razdn de sexo.

Laztrabajadaras victimas de acoza senual, acoza
por razdn de sexo, o acoso laboral en eltrabajo
tendran derecho a que se atiendan sus
necesidades de conciliacidn

Revizar y camregir 5i es necesario el lenguaje ulas
imagenes gue ze wtilizan en laz comunicaciones
internas: Intranet, publicaciones, caneleria, eto. v
enla pagina web con el objetiva de que sea un
lenguaje no sexista & inclusiva.

Farmar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la empresa enmateria de
igualdad de apartunidades u utiizacidn no sewista
del lenguaje e imagenes inclusivas,

Oifurdir a la coordinacidn de los servicios la Guia de
para unlenguaje no sexista,

Realizar acciones especificaz los dizaz § de marzay
25 de noviembre en loz diferentes lugares de trabajo
enlas que participen las personas usuarias
tambign.

Difuzidn de menzajes en materia de igualdad de
oportunidades en los diferentez medios de
comunicacion, promaoviends asi lainformacidny
zenzibilizacidn de la plantilla.

Facilitar la comunicacidn para que la plantilla pueda
realizar sugerencias v propuestas de mejoraz ala
persaonaresponsable de Igualdad designada porla
empresa.

Martener la difusicn de la existencia de esta
persona responzable de lgualdad.

Oifurdir el nueva Plan de lgualdad d=
Oporunidades de 805548 en los medios de

COMUnIGacion interna,

Realizar una campana de difuzion externa del
zegundo plan de lgualdad.

Infarmar ala plantilla sobre las medios de
Ccomunicacidn existentes, su localizacidn w
utilizzcidn.
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ABRIL |JULIO |OCTUBRENERO ABRIL |JULIO |OCTUBRENERO ABRIL |JULIO |OCTUBRENERO ABRIL |JULIO |OCTUBRENERD |ABRIL

nformar ala plantilla sobre loz medios de
samunicacian existentes, su localizacidn u
Atilizacion,

Facilitar el acceso a ezoz medios de comunicacidn.

Jealizar un protocolo especifico en viclencia de
Jenero.

nfarmar ala plantila a través de las medioz de
somunicacidn interna del protocalo existente para
nujeres victimas de violencia de génera.

Jifundir el derecho preferente de las victimas de
Jiolencia de génera para ocupar cualguier vacante
Jue exizta en obro centro de trabajo.

dealizar una campana especitica el Dia
nternacional de |z VYialerncia de Génera.
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8

2. Calendario de Seguimiento y Evaluacion

Seguimiento

Plan de Igualdad

Fechade registro: Evaluacion

MEDIDAS ABR OCT| E Rl

RIL JULI OCTUBF
1

Utilizar un TV ciege enlos
pracesos de selecién de personal

Laz ofertas de emples anuncizndas
interna o externamente utilizardn
un kenguaje

 imdgenes no sexistas,

En ¢l caze de que la empresa
wxternalice o subcontrate alguna
e suz actividades de seleccidn
de personal, exigird 3 las
empresas contratadas el
cumplimicnto de la legislacidn
wigente sh maksria de igualdad.

Dbtener datos relativos alos
procesos de seleccidn e cuante
3 génere en los centroz de nusea
apertura,

Establecer colaboraciones con
organismos de Formacién para
capkar mujercs que quieran
acupar puestas en seckants
mazculinizados y hombres que
QUILran SEUpAr puLstes ¢n

sectores masculinizados,

Establecer ¢l principio general en
las procesos de seleccidn de que,
wn condicionss equivalentes de
idonsidad, accedard ol pussta la
persona del sexs menos
representado en of drea de

negocia y puesta de trabaje.

Mlantener ung base de dates

desagregada por sexos en o

relative 3 la distribucidn de

hombres § mujeres segin ¢l

departamenta,por tpo de

CORbrate, pusske ¥ grupe
rafezional.

Incarporar n la comunizacidn
relativa slempleo of compromise
de ADEEA con laigualdad de

opertunidades.
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Dar prefersncia kanks 2n |2
conkratacidn exkerna come en loz
procesos internos de cobertura
e vacantes 3 s personas del
género menos representado,
siempre en los supnestos de
igualdad de condiciones de

idancidad, mérito y capacidad,

Eliminar lag denominaciones
masculinas o femeninas utilizando
kdrminos neutros en la
denominacion de la clasificacian

profesional

Garantizar [z igualdad retributivy
entre mujeres y hombres en el
desempeno de idénticos trabajos,

de trabajos de igual valor

Fecoger anualmente las
necesidades Formativas,

Incluir médulos de igualdad en la

Formacién dirigida o lu nusva

plantilla y reciclaje de la exiztents,

Incluir un pirrafa en &l documents
de excedencia por guarda legal
que firma |3 persona que solicits
dicha excedencia, para informar
sobre la posibilidad de acceder,
i asi lo desen, 3 la Formacion
impartida en la empresa durante ¢l

perioda de excedencia,

Garantizar que |3 infarmacidn
sobre las ofertas de Formacion
llega 2 tedo el personal de la
empresa ast como o hecho de
que son duranke |5 jormada de

trabajo.

Establecer ¢l principio general en
los procesos de promeocién de
que, en condiciones equivalentes
de idoneidad, tendrdn preferencia

el sex0 menos representado.

Reforaar nuestros procesos de
comunicacidn de desarrallo,
informande de todas ks

wacankes,

Mlankener el criverio ds que las
promaocionss s« realicen
internamente, solo acudiende 3 la
CONYOCItoria cxterna en caze de
no existir personas en
condiciones de idoneidad en los

perfiles buscados dentra de la
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Formar szpedificaments en
ginero ¢ igualdad de
oportunidades entre hombres g
mujeres 3 laz personas
responsables de evaluar
candidaturas.

Ricalizar informe anual sobre la
antigiiedad de la plantilla
desagregada por sexo,

establecienda an

cdad media
comparativa con afios anteriores

Establecer indicadares anuales

sobre la compesician ds la

plantilla, y la comparativa con ¢l
hols anteriores desagregados
sexo, donde se establenca la
modalidad contractual, wla
jernada de trabaje, completa p

parcial, turno partida y continue.,

Cantral de Protacalo de

Teletrabajo p Desconenién Digital

Difundir mediante los canales
habituales de comunicacidn de la
emprasa los distinkas permizos,
derechos y medidas de
cencilizeidn exiztentes de

acuerde a la legislacién vigente.

Dl

la informacin [teams] siempre

rlaz nusvas beenalogiag de

que zea posible para evitar
continuos viajes o

desplazamientos.

Ficalizar campafas inFormativaz y

de sensibilizacién

especi

camente dirigidas a los
hombres sobre la
aorrezponsabilidad y reparte

equilibrade de bareas.

Las vacaciones se podrin unir al
pormize de pakernidad.

Incluir cn las ofertas de emplec y
promociones para pucstos
masculinizades mensajes que
inviten 3 laz mujeres 3 presentar
su candidatura

Cantral de los datas anuales de

niveles di reprasentacidn

Te garantizars b ne
dizcriminucién en cazos de
maternidad, paternidad o ricsge

por embarazs,
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Sequir difundienda el protacalo de
acoso atodos los niveles por los
canales habitusles dela empresa
para mantener un ambients labaral
libre de situaciones de acoso

Incluit en |5 formacidn obligataria
unmédulo sobre prevencién del
0050 senualy porrazén de seve,

Las trabajadoras wictimas de
acoso senual, acoso porrazén de
sexo, 0 acoso lsbaral en el rabajo
tendrén derecho a que se
atiendan sus necesidades de
coneiliacién

Reuizar y corregir si es necesario el
lerguaie v las imégenes que se
utilizan en las comunicaciones
internas: Intranet, publicaciones,
carteleria, ete. v enla paginaweb
con el objetiva de que seaun
lenguaje no sexista & inclusive.

Foimar al personal encargada de
los medios de comunicacién dela
empresa enmateria de igualdad
de oportunidades y utiizacién no
sevista del lenguaje e imagenes
inclusivas.

Difundir ala coordinacion de los
senvicios la Gula de paraun
lenguaje no sewista.

Riealizar acsiones especificas los
dizs 8 de marzo w25 de noviembre
enlos diferentes lugares de tiabajo
enlas que participen las personas

usuarias también,

Difusin de mensajes en materia

deigualdad de oportunidades en
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Difusicn de menssjes en materia
deigualdad de oporturidades en
loz diferentes medios de
comunicacidn, promoviendo asi la
informacidn y sensibilizacidn de la
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Facilitar la comunicacién pars qua
la plantilla pueda realizar
sugerencias y propusstas de
mejoras 3 la personaresponsable
delgualdad designada porla

empresa.

Mantener la difusidn de la
existencia de esta persona
responsable de lgualdad.

Difundir el nueva Plan de lausldad
de Oportunidades de A0SSA en
los medios de comunicacidn
ineena.

Realizar una campafia de difusion
eterna del segundo plan de
Igualdad.

Informar a la plartilla sobre los
medios de comunicacion
existentes, sulocalizacidn y
utilizacidn,

Facilitar el acceso a esos medios

de comunicacidn,

Realizar un protosclo especific

enuiclencia de genere,

Infarmar a la plantilla & través de los
medioz de comunicacidninterna
del protocola existente para
mujeres uictimas de violencia de

génemn

Difundir el derecho preferente de
= victimas de viclencia de género
para ocupar cualquier vacante
que exista en otro centro de

trabajo.

Realizar una campafia especifica
el Dia Internacional de la Yicdlencia
de Género.
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION.

9.1. Composicion de seguimiento, evaluacion y revision del Plan de Igualdad.

De conformidad con lo previsto en la normativa aplicable y en el presente Plan de Igualdad, se constituye una
Comision de Seguimiento, Evaluacion y Revision, de caracter paritario, encargada de velar por la adecuada
implantacién, desarrollo, seguimiento, evaluaciény, en su caso, revision del Plan de Igualdad de AOSSA GLOBAL,
S.A.

La Comision de Seguimiento, Evaluacion y Revision estara integrada por las siguientes personas:

En representacion de la empresa:

Representantes de la direccion DNI CARGO

Guillermo Revuelta Casas Director técnico

Mara Burgos Correa Responsable de formacion

Pablo Garcia Lluch Responsable Laboral

Carmen Pérez Fe Responsable Prevencion de Riesgos
Laborales

En caso de sustitucion de alguna de las personas integrantes, la nueva designacion debera comunicarse
formalmente a la otra parte y quedara incorporada a la documentacién de seguimiento del Plan.

Corresponden a esta Comision las siguientes funciones:

a) Velar porla correcta aplicacion y cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.

O

Realizar el seguimiento periédico de su grado de implantacion.

o O

)

)

) Evaluar los resultados obtenidos y el nivel de cumplimiento de los objetivos fijados.

) Interpretar el contenido del Plany resolver las incidencias o dudas que puedan surgir en su aplicacion.
)

D

Proponer acciones correctoras, mejoras, actualizaciones o revisiones cuando resulten necesarias.

—

) Elaborar, en su caso, los informes de seguimiento y evaluacion intermedia y final.

9.2. Seguimiento y evaluacion del plan de igualdad.

Con el objeto de realizar el seguimiento del cumplimiento, ejecucién y desarrollo del presente Plan de Igualdad,
se establece un sistema de seguimiento y evaluacién conforme al Real Decreto 901/2020. La Comision u 6rgano
de seguimiento tendra, entre otras, las siguientes funciones:

1. Seguimientoy control de la correcta aplicacién del Plan de Igualdad.
2. Revision del Plan de Igualdad.

Las sesiones ordinarias se convocaran al menos con cinco dias habiles de antelaciéon. Las sesiones

extraordinarias se convocaran con una antelacion minima de cuarentay ocho horas, salvo urgencia debidamente
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justificada. La convocatoria se remitira a las personas integrantes a través del correo electrénico corporativo,

incluyendo orden del dia y documentacién necesaria para el andlisis de las medidas. La periodicidad minima de

reunion sera semestral, sin perjuicio de las reuniones extraordinarias que puedan convocarse por necesidades de

seguimiento, evaluacion, revision o resoluciéon de discrepancias.

En cada reunidén se levantard un acta, en la que se hara constar:

Nombre de las personas que hayan asistido a la reunién.

Circunstancias de lugar y tiempo.

Orden del dia.

Puntos principales de las deliberaciones y propuestas sometidas a consideracion.

® 20 T o

Contenido y modo de adopcién de los acuerdos y, en el caso de que haya existido votacién,
resultado de la misma.

Las actas seran aprobadasy firmadas por las personas asistentes o, en su caso, por quienes ejerzan la presidencia

y la secretaria del 6rgano de seguimiento. Cuando exista participacion de la representacion social, se procurara

que las actas sean firmadas por una persona representante de cada parte.

9.3.

Seguimiento y analisis de los diferentes indicadores acordados en todas y cada una de las medidas del
Plan de Igualdad.

Elaboracién de informes de seguimiento y final del Plan de Igualdad

Revision, adaptaciéon y modificaciones del Plan de Igualdad en los casos establecidos

Procedimiento de revision del plan de igualdad,

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de Igualdad,

debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las circunstancias previstas en el articulo 9.2 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre:

a)

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

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusién, absorcién, transmisidon o modificacion del estatus juridico de la empresa.
Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de
trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de
situacién que haya servido de base para su elaboracion.

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

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las revisiones seran analizadas por el 6rgano de seguimiento,

que acometera los trabajos necesarios de actualizacion del diagndstico, adaptacion de medidas, revision de

indicadores, calendario, responsables y recursos, dejando constancia documental de las decisiones adoptadas.

PERIODICIDADES

Acto

Periodicidad | Accidn Evidencia
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Reunion periddica Semestral Se revisa el avance de las acciones. Acta de la reunién de la
comisién negociadora

Evaluacién del plan | Anual Se analizan los resultados a través del Acta de la reunion de
informe anual de seguimiento. evaluacion.
Informe anual de

seguimiento.

Modificacion del | Anual En la evaluacién del plan, tras el analisis del | Plan de igualdad
plan avance de las acciones, nueva normativa, modificado.
etc, se introducen cambios. Acta de la reunién.

9.4. Procedimiento de resoluciéon de conflictos.

Las discrepancias que pudieran surgir durante la aplicacion, seguimiento, evaluacion, revision o modificacién del
Plan de lgualdad seran tratadas, en primer lugar, en el seno de la Comision de Seguimiento, como érgano
encargado de la vigilancia, interpretacién y control del cumplimiento del Plan.
A estos efectos, cualquiera de las partes integrantes de la Comision podra solicitar la inclusidon de la discrepancia
en el orden del dia de la siguiente reunién ordinaria o, cuando la urgencia o relevancia del asunto lo aconseje,
solicitar la convocatoria de una reunion extraordinaria.
La solicitud debera formularse por escrito y debera identificar, al menos:

a) Lacuestion objeto de discrepancia.

b) Elapartado, medida, indicador, calendario o actuacion del Plan afectado.

c) Laposicionointerpretacion de la parte que plantea la discrepancia.

d) Lapropuestade solucion o alternativa planteada.

e) Ladocumentacioén o evidencias que, en su caso, resulten necesarias para su valoracion.
La Comision de Seguimiento analizara la cuestion planteada de buena fe, procurando alcanzar una solucién
consensuada. Para ello, podra solicitar informacion adicional, recabar documentacién interna, revisar los
indicadores de seguimiento, valorar el grado de ejecucion de las medidas afectadas y, cuando se estime
necesario, contar con asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeresy hombres en el
ambito laboral, que intervendra con voz pero sin voto.
Los acuerdos que se adopten deberan constar expresamente en acta, indicando el contenido del acuerdo, las
actuaciones a realizar, las personas u 6rganos responsables, el plazo de ejecucidon y, en su caso, la forma de
seguimiento posterior.
Cuando no sea posible alcanzar acuerdo en el seno de la Comision de Seguimiento, la discrepancia quedara
igualmente reflejada en acta, haciendo constar las posiciones mantenidas por cada parte y las propuestas
formuladas.
En caso de persistireldesacuerdo, y con caracter previo a lavia judicial o administrativa que pudiera corresponder,
las partes podran acudir a los procedimientos y érganos de solucidn auténoma de conflictos laborales que
resulten competentes por razéon del ambito territorial y funcional de la empresay del convenio colectivo aplicable,
incluida, en su caso, la intervencion de la comisién paritaria del convenio colectivo correspondiente cuando asi
esté previsto. En el ambito de Andalucia, cuando resulte procedente, podré acudirse al Sistema Extrajudicial de
Resolucion de Conflictos Laborales de Andalucia (SERCLA), sin perjuicio de los sistemas autondmicos o estatales
que puedan resultar aplicables en otros territorios.
La utilizacién de estos procedimientos de solucién auténoma de conflictos no suspendera por si misma la
aplicacion ordinaria del Plan de Igualdad, salvo que las partes acuerden expresamente lo contrario o que la
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naturaleza de la discrepancia aconseje dejar provisionalmente en suspenso la medida afectada hasta su
resolucion.

Las soluciones alcanzadas, ya sea en el seno de la Comisidon de Seguimiento o a través de los procedimientos de
solucién auténoma de conflictos, se incorporaran al expediente de seguimiento del Plan y, cuando impliquen
modificacion de su contenido, se documentaran mediante la correspondiente actualizacién del Plan de Igualdad

Y, en su caso, se tramitara su registro conforme a la normativa aplicable.

Pagina 59 de 59



	1. PRESENTACIÓN
	1.1. Antecedentes
	1.2. Características de la empresa
	1.3. Metodología y fuentes del diagnóstico

	2. ÁMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL
	3. COMPROMISO
	4. PARTES NEGOCIADORAS
	4.1.  Por parte de la dirección de AOSSA GLOBAL, SA.
	4.2. Por parte de la representación social
	4.3. Constitución de la comisión de negociación para la igualdad de género

	5. INFORME DEL DIAGNÓSTICO
	5.1. Procesos de selección y contratación
	5.2. Clasificación profesional.
	5.3. Formación
	5.4. Promoción profesional
	5.5. Condiciones de trabajo
	5.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
	5.7. Infrarrepresentación femenina.
	5.8. Retribuciones, clasificación profesional y auditoría retributiva
	5.9. Prevención del acoso sexual y por razón de sexo
	5.10. Comunicación incluyente y lenguaje no sexista

	6. MEDIDAS DE IGUALDAD
	7. RECURSOS Y MEDIOS
	8. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACIÓN, SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DE LAS MEDIDAS
	8.1. Calendario de Implantación
	8.2. Calendario de Seguimiento y Evaluación

	9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN, SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN O REVISIÓN.
	9.1. Composición  de seguimiento, evaluación y revisión del Plan de Igualdad.
	9.2.  Seguimiento y evaluación del plan de igualdad.
	9.3. Procedimiento de revisión del plan de igualdad,
	9.4. Procedimiento de resolución de conflictos.


