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1. INTRODUCCION

= /QUE ES UN PLAN DE IGUALDAD?

Los planes de Igualdad constituyen un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar
un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Son un instrumento para la incorporacion del mainstreaming o transversalidad de género en la
gestion de los recursos humanos de la empresa, en concreto aplicando la perspectiva de género en
las politicas y procesos de la empresa, generando una cultura organizativa con un modo de pensar,
disefar y ejecutar acciones relacionadas con la igualdad de trato y oportunidades con aplicacién a
todos los departamentos o areas de la entidad, a todas las fases de los procesos de toma de
decisiones y en todos los proyectos.

= LEGISLACION BASICA DE IGUALDAD

1. INTERNACIONAL

NACIONES UNIDAS
ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS. El principio de igualdad y los derechos humanos.

Los Estados se comprometen a “Realizar la cooperacion internacional en la solucion de problemas
internacionales de caracter econémico, social, cultural o humanitario, y en el desarrollo y estimulo del
respeto a los derechos humanos y a las libertades fundamentales de todos, sin hacer distincion por
motivos de raza, sexo, idioma o religion”.

La Declaracion Universal de Derechos Humanos (de 10 de diciembre de 1945) establece en su
articulo 23.2 de que toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por trabajo
igual.

El Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (Resolucién 2200 A (XXI), de
16 de diciembre de 1966)

Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer de 1979
(CEDAW)

- El Protocolo Facultativo a la CEDAW (1999) pretende ser, en definitiva, un apoyo para la
promocion, creacion y fortalecimiento de un mecanismo de supervision de un tratado de
derechos humanos para las mujeres.

El Pacto Mundial de las Naciones Unidas. Surge a raiz de la agenda 2030.
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Organizacion Internacional del Trabajo:

- Convenio N°100 sobre igualdad de las remuneraciones (1951). Las mujeres tienen derecho
a percibir el mismo salario que los hombres cuando realizan un trabajo del mismo valor que
éstos.

- Convenio N° 111 sobre la discriminacion en el empleo y ocupacién (1958). Ninguna persona
puede ser discriminada en su empleo u ocupacion por motivos de raza, color, sexo, ideas
politicas, creencias religiosas, condicion social.

- Convenio N° 156 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (1981). Todas las
trabajadoras y trabajadores con responsabilidades familiares tienen derecho a proteccion
especial y a no ser discriminados en el empleo y ocupacion por esta condicion.

- Convenio N° 183 sobre la proteccion de la maternidad (2000). Este convenio revisa y
actualiza el Convenio 103 para la proteccion de la maternidad, con el objetivo de seguir
promoviendo, cada vez mas, la igualdad de todas las mujeres integrantes de la fuerza de
trabajo, asi como la salud y la seguridad de la madre y el nifio. En el articulo | se estipula que
el término mujer se aplica a toda persona de sexo femenino, sin ninguna discriminacion, y el
término hijo a todo hijo, sin ninguna discriminacion.

2. UNION EUROPEA:

El Tratado de Roma (1957), reconoce el derecho a la igualdad salarial, pero de una forma limitada,
pues establece la igualdad salarial entre mujeres y hombres por el mismo trabajo.

No obstante, posteriormente la normativa comunitaria iniciada con la Directiva 75/117/CE y que
culmina con la Directiva 2006/54/CE (refundicion) del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, establece que (articulo 4), para un mismo trabajo o
para un trabajo al que se atribuye un mismo valor, se eliminara la discriminacion directa e indirecta
por razén de sexo en el conjunto de los elementos y condiciones de retribucion. En particular, cuando
se utilice un sistema de clasificacién profesional para la determinacion de las retribuciones, este
sistema se basara en criterios comunes a los trabajadores de ambos sexos, y se establecera de forma
que excluya las discriminaciones por razén de sexo.

Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y
a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo. Posteriormente es modificada por la
Directiva 2002/73 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002.

El tratado de funcionamiento de la Unién Europea (Directivas de la UE) (12 de junio de 1985) en su
articulo 157 indica:
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* 1. Cada Estado miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad de retribucién
entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

* 2. Se entiende por retribucién, a tenor del presente articulo, el salario o sueldo normal de
base o minimo, y cualesquiera otras gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente, en
dinero o en especie, por el empresario al trabajador en razén de la relacion de trabajo.

La igualdad de retribucién, sin discriminacion por razén de sexo, significa:
- que laretribucién establecida para un mismo trabajo remunerado por unidad de obra
realizada se fija sobre la base de una misma unidad de medida;
- que laretribucion establecida para un trabajo remunerado por unidad de tiempo es
igual para un mismo puesto de trabajo.

* 3. El Parlamento Europeo y el Consejo, con arreglo al procedimiento legislativo ordinario y
previa consulta al Comité Econdmico y Social, adoptaran medidas para garantizar la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato para hombres 'y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, incluido el principio de igualdad de retribucién
para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

* 4. Con objeto de garantizar en la practica la plena igualdad entre hombres y mujeres en la
vida laboral, el principio de igualdad de trato no impedira a ningun Estado miembro
mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al sexo
menos representado el ejercicio de actividades profesionales o a evitar o compensar
desventajas en sus carreras profesionales.

Carta comunitaria de los derechos sociales fundamentales de los trabajadores, adoptada el 9 de
diciembre de 1989, su articulo 16 recoge que “debe garantizarse la igualdad de trato entre hombres y
mujeres. A tal fin conviene intensificar donde quiera que ello sea necesario las acciones destinadas a
garantizar la realizacidn de la igualdad entre hombres y mujeres, en particular para el acceso al empleo,
la retribucidn, las condiciones de trabajo, la proteccion social, la educacion, la formacion profesional y
la evolucion de la carrera profesional. Conviene asimismo desarrollar medidas que permitan a hombres
y mujeres compaginar mas facilmente sus obligaciones profesionales y familiares”.

Protocolo sobre Politica Social, anexo al Tratado de Maastricht (1992), afirma en el articulo 2.1,
como uno de los objetivos de la Comunidad y de los Estados Miembros, la consecucion de la “igualdad
de oportunidades en el mercado laboral y la igualdad de trato en el trabajo entre hombres y mujeres”.

El Tratado de Amsterdam (1997) consagra en su articulo 141. 4 las medidas de accién positiva al
declarar: “Con objeto de garantizar en la practica la plena igualdad entre hombres y mujeres en la vida
laboral, el principio de igualdad de trato no impedira a ningun Estado miembro mantener o adoptar
medidas que ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al sexo menos representado el ejercicio
de actividades profesionales o a evitar o compensar desventajas en sus carreras profesionales”.

La Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion.

La Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa a establecimiento de un

marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién. Esta Directiva establece un
marco general que cubre una diversidad de motivos discriminatorios, aplicables en el ambito laboral,
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prohibiéndose no soélo las discriminaciones raciales sino también las discriminaciones por razén de
sexo, religion, convicciones, edad, discapacidad y orientacion sexual.

La Directiva 2002/73 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que
modifica la Directiva 76/207/CEE relativa al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo de 5 de julio, relativa a la aplicacion del principio de

igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion.

3. ESPANA

CONSTITUCION DE 1978: principio de igualdad

*  Articulo 9.2.: “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad
y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integran sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los
ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”.

* Articulo 14: “Los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social.”

*  Articulo 35: “Todos los espanoles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre
eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente
para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningin caso pueda hacerse
discriminacion por razén de sexo.”

ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES (Real Decreto Legislativo 2/2015)

* El articulo 28 del texto refundido denominado Igualdad de remuneracion por razén de sexo
establece lo siguiente:

1.El empresario esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

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

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados
por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal de
los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.
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3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por
ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones
satisfechas, el empresario debera incluir en el Registro salarial una justificacién de que
dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras.
* En el Articulo 22.3 se sefiala que “la definicion de los grupos profesionales se ajustara a
criterios y sistemas que tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacion directa e
indirecta entre mujeres y hombres”.

LA LEY 39/1999, de 5 de noviembre, de conciliacién de la vida familiar y laboral

LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral contra la violencia de
género.

LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres contempla
las siguientes obligaciones generales para las empresas:

» Respetar el principio de igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral.

» Garantizar los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y profesional de los
trabajadores y las trabajadoras.

» Promover medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres contempla
las siguientes obligaciones de caracter mas especifico:

» La elaboracion de planes de igualdad y otras medidas de promocion de la igualdad.
» El desarrollo de medidas de Responsabilidad Social de las empresas.
» La participacion equilibrada de mujeres y hombres en los Consejos de Administracion.

REAL DECRETO-LEY 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

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

REAL DECRETO 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

LEY 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién.

LEY ORGANICA 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
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= GLOSARIO DE TERMINOS

CONCEPTO ‘ DEFINICION
SEXO | Viene determinada por la naturaleza, es algo biolégico. |
. Construccién social en funcion del sexo, la cultura y roles que se
GENERO .
atribuyen.
ROLES Tareas y funciones que se atribuyen segun el sexo

ESTEREOTIPOS

Ideas o etiquetas asociadas segun el sexo, nacionalidad, edad, raza...

ACOSO POR RAZON DE
SEXO

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona
con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

ACCION POSITIVA

Medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones de
desigualdad respecto a los hombres. Son temporales (aplicables
mientras subsista la desigualdad), razonables y proporcionadas en
relacion a su objetivo.

DISCRIMINACION
DIRECTA

Cuando las empresas excluyen explicitamente a un trabajador o una
trabajadora, por su estado civil, sexo, opinion, religion...

DISCRIMINACION
DIRECTA POR RAZON

Cuando se trata a una persona de manera desfavorable respecto a otra
en situacién comparable, por razén del sexo de esa persona.

DE SEXO
DISCRIMINACION Cuando se dispensa un trato diferente a categorias particulares, aunque
INDIRECTA aparentemente los procedimientos sean neutrales.

DISCRIMINACION
INDIRECTA POR
RAZON DE SEXO

Cuando una persona recibe un trato desfavorable en atencion a su sexo,
aunque se pueda justificar objetivamente como causa legitima.

IGUALDAD SALARIAL

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) establece que:

“la expresion igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina
y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor designa las
tasas de remuneracion fijadas sin discriminacion en cuanto al sexo”.

BRECHA SALARIAL

Es la diferencia existente entre los salarios que perciben los hombres 'y
los que perciben las mujeres, entre los salarios de los hombres.
Diferencias salariales ente mujeres y hombres en el desempefio de
trabajos de igual valor. La brecha salarial implica una discriminacién
laboral ya que por igual trabajo no se obtiene el mismo sueldo.

PROMEDIO

Es la media aritmética y se calcula sumando los salarios y dividiendo a
continuacion por el recuento de situaciones contractuales que lo
perciben.

MEDIANA

De un conjunto de valores, al ordenarlos de menor a mayor la mediana es
el valor que ocupa la posicidn central.

DIFERENCIAS
PORCENTUALES

En todos los casos, la diferencia porcentual entre mujeres y hombres. El
resultado se expresa como un porcentaje, si el valor es positivo, significa
que existe brecha a favor de los hombres y si es negativo, significa que
hay brecha a favor de las mujeres.

IMPORTES EFECTIVOS

Importes efectivos correspondientes a las retribuciones satisfechas,
teniendo en cuenta todas las situaciones contractuales de todas las

personas durante el periodo de referencia.

IMPORTES
EQUIPARADOS

Importes equiparados, mediante los mecanismos de anualizacion y
normalizacién de los importes realmente satisfechos, durante el periodo
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de referencia, pero teniendo solo en cuenta la dltima situacién
contractual de cada persona.

BRECHA SALARIAL
AJUSTADA

Mide la diferencia porcentual en la media o mediana del salario entre
hombres y mujeres teniendo en cuenta tanto las diferencias
socioeconémicas de las personas (nivel educativo, edad, etc.) como las
del puesto de trabajo (tipo de contrato, el tipo de jornada, sector...)

BRECHA SALARIAL SIN
AJUSTAR

Mide la diferencia porcentual bruta en la media o mediana del salario
entre hombres y mujeres, independientemente de las diferencias
existentes entre ambos colectivos en sus caracteristicas
socioecondmicas y del puesto de trabajo.

NORMALIZACION

Ajustar la jornada como si hubiese trabajado a jornada completa.

ANUALIZACION.

En el caso de que el periodo de referencia sea de un afio. Calcular un
importe como si se hubiera producido todo el afio de forma recurrente.

SUBEMPLEO

Se contrata a personas para puestos inferiores a los que les corresponde
su formacién. Especialmente concurre en mujeres.

TECHO DE DIAMANTE

La sociedad patriarcal considera al hombre un «objeto de aprecio» y a la
mujer un «objeto de deseo». El ‘techo de diamante’ impide que se valore
a las mujeres por criterios estrictamente profesionales y merma su
autoestima femenina para aspirar a un puesto de mando.

TECHO DE CEMENTO

Son los limites que tienen las mujeres para crecer politica, social o
empresarialmente, debido a la falta de referentes de modelos de mujer.

TECHO DE CRISTAL

Es la barrera invisible con la que se encuentran muchas mujeres en el
desarrollo de su carrera, impidiéndoles avanzar y alcanzar metas
profesionales para las que esta cualificada.

SUELO PEGAJOSO

Se refiere a que las mujeres se encuentran atrapadas a la base de la
piramide profesional, que tradicionalmente se ha relegado a las mujeres.
Salir de este «espacio natural» constituye un obstaculo para su
desarrollo profesional

GUETO DE
TERCIOPELO

Cuando las mujeres llegan a puestos de poder, pueden sufrir una
situacion de aislamiento y soledad, dificil de asumir.

ESCALERA DE CRISTAL

El bajo nivel de representacion de las mujeres en los puestos de
responsabilidad de la sociedad y en los puestos responsabilidad en las
empresas. Ademas, los hombres ascienden mas rapido en sectores
feminizados

DOBLE JORNADA

Asumir la carga del trabajo reproductivo y productivo al mismo tiempo.
Las mujeres una vez que acceden al empleo, siguen asumiendo las
tareas del hogar.

BRECHA
TECNOLOGICA

Desigualdad entre mujeres y hombres en la formacion y en el uso de las
nuevas tecnologias.
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= COMPROMISO EMPRESARIAL

{‘\Arum

COMPROMISO DE ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L CON LA IGUALDAD

La direccion de Arum Integracion Andalucia, 5.L.. en adelanta ARUM, qguiere hacer pablico
sU compromiso con la igualdad de trato v oportunidades entre mujeres v hombres en el seno
de |la Urganizacian. Soe compromeate a8 promover, elaborar, instaurar 1) apucar pﬂllllcﬂs con
perspecliva de género como muestra de garantia para el cumplimiento de una igualdad
efectiva y real, iniciande con el | Plan de lgualdad, en los términos v bajo los principios
contenidos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres v regulacidn posterior (Real Decreto-ley 6/2019, Real Decreto 9012020 v Real
Decreto 902/2020).

Es compromiso fundamental de la empresa velar por el cumplimiento integro y efectivo para
la plena consecucidn del Principio de lgualdad de traflo y oporunidades, v no tolerara
conducias o aciuaciones gque supongan o puedan suponer, directa o indirectaments,
discriminacion, aspecialmenta por razon de sexo, en cualquier de sus manifestacionss en el
marco de las relaciones laborales. Sclo se entiende el éxito organizativo, profesicnal y
humano de una organizacidn como la nuestra, desde el respeto absoluto, como presupuesto
basico v esencial, del mencionado derecho fundamental.

La elaboracidn, aprobacidn e implantacidn del Plan de Igualdad voluntario de ARUM se lleva
a cabo por iniciativa de la empresa, no obstante, serd chjeto de negociacion colectiva con
Ios sindicatos mayoritarios, a causa de |a falta de representacion unitaria en la emprasa.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla |a actividad de la empresa, desde
la seleccion hasta la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones
de trabajo v empleo, |a salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo vy 1a conciliacién,
ARUM asume el Principio de Igualdad de trato v oporunidades entre hombres v mujeres,
atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta.

Paor su parte, ARUM informard v sensibilizard a todas las personas trabajadoras para que
asuman este compromiso. Adicionalmente, se elaboraran protocolos especificos para
prevenir y actuar contra [as conducias de acoso, sea éste por razon de sexo, sexual, o por
cualguier ofra causa discriminatoria.

Es deseo de la direccidén poder contar con el apayo de los distintos agentes presentes dentro
de la organizacion, en la puesta en marcha e implantacion de este Plan de Igualdad. Solo
asi, sa lograra que esta Plan sea un instrumento efectivo para la majora del clima laboral, la
optimizacion de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, por tanto, para la
mejora en la calidad de vida de las personas.

Firmado en Sewlla el dia 21 de marzo de 2024
Rt
f i //d’ =

JOSE UL MEDINA GUERRA LIBRERO
DIRECTOR GEMERAL
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= FICHA TECNICA

DATOS DE LA EMPRESA
Razén social ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L.

NIF B10944551

C/ GENETICA N°7, 62 PLANTA, MODULOS 3 Y 4
(41015, SEVILLA)

Forma juridica SOCIEDAD LIMITADA (S.L.)

Domicilio social

Ano de constitucion 2022
RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre JOSE JULIO MEDINA GUERRA LIBRERO
Cargo DIRECTOR GENERAL

Telf. 983135135

e-mail notificaciones@arumcee.es
ACTIVIDAD

Sector Actividad CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO

8110 (Servicios integrales a edificios e instalaciones) y 5210
(Depésito y almacenamiento)

Servicios de insercion sociolaboral de personas con
discapacidad en actividades como: limpieza de edificios y
locales, limpieza en colegios, y servicios de almacenamiento
en fabricas.

XV Convenio colectivo de centros y servicios de atencion a
personas con discapacidad (99000985011981)

CNAE

Descripcién de la actividad

Convenio Colectivo

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres ‘ Hombres ‘ Total 53

Centros de trabajo 6 centros: 4 ubicados en Sevillay 2 ubicados en Mdlaga

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de No
personal

Representacion Legal y/o sindical

de las Personas Trabajadoras Mujeres _ Hombres

IGUALDAD

sl sseeinelasne e el e s sl No existe en la entidad esta figura.

Certificados o reconocimientos de

iqualdad obtenidos No se han obtenido hasta la fecha.

N° Plan de igualdad Primer Plan de Igualdad
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

= AMBITOS DE APLICACION

AMBITO DEL PLAN DE IGUALDAD

Todas las personas trabajadoras de Arum Integracién Andalucia, S.L.
Personas con contrato de puesta a disposicién en la empresa.

_ Comunidad Autonoma de Andalucia

4 afios tras la firma del Plan de Igualdad

= PRESENTACION DE LA EMPRESA: historia y contexto.

La empresa cuya denominacién es ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L., en adelante ARUM, se
fundé el 28/07/2022 como Centro Especial de Empleo (CEE).

Desde el 30 de marzo de 2023 esta calificada e inscrita en el Registro de Centros Especiales de
Empleo con numero: CEE-772/SE.

Nuestra mision es proporcionar la integracién social, personal y laboral de personas con diversidad y
especialmente aquellas que presenten dificultad de acceso a un empleo de calidad y estable,
generando un impacto positivo en las organizaciones que favorezcan la pluralidad.

Desde ARUM perseguimos principalmente un doble objetivo:

Por una parte: orientar, formar y ayudar a buscar empleos remunerados a las y los profesionales con
algun tipo de diversidad, contribuyendo al mismo tiempo a la actividad de responsabilidad social
corporativa de las empresas clientes.

Por otra parte, colaborar con las empresas en su deber de cumplir la Ley General de derechos de las
personas con discapacidad y de su inclusién social, mediante el asesoramiento y la integracion de
personas en sus organizaciones.

ARUM es el resultado del compromiso, esfuerzo y profesionalidad de todas las personas que
conformamos esta organizacion, en la que el 100% de la plantilla somos personas con un grado de
discapacidad reconocido.

En nuestro centro especial de empleo somos conscientes del compromiso que contraemos con

nuestros clientes y personas trabajadoras, apostando por la Calidad, el Medio Ambiente, la Seguridad
y Salud en el Trabajo como elementos basicos de nuestra cultura empresarial.
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Para ello hemos adquirido el compromiso de prestar nuestros
servicios en un entorno de mejora continua para garantizar la
calidad de nuestras actividades dentro del respeto al medio
SGS ambiente y siendo conscientes de la necesidad humana y
legal de proteger a las personas trabajadoras de los riesgos
inherentes al trabajo. Este compromiso se traduce en la

Z I implantacion de un Sistema Integrado de Gestion basado en

7 SGS | — las normas ISO 9001:2015 e ISO 14001:2015.

La empresa tiene desarrollados programas especificos para la insercién y promocién de las personas
con una diversidad funcional, buscando fomentar la igualdad de trato y oportunidades entre todas las
personas trabajadoras.

= PRESENTACION DEL SECTOR DE ACTIVIDAD

La junta de Andalucia define los centros especiales de empleo como entidades cuyo objetivo principal
es realizar una actividad productiva de bienes o de servicios, participando regularmente en las
operaciones de mercado, que tiene como finalidad asegurar un empleo remunerado para las
personas con discapacidad, a la vez que son un medio para su inclusion en el mercado de trabajo
ordinario.

En ARUM distinguimos dos sectores principales donde se desarrollan la actividad laboral las
personas trabajadoras: limpieza y fabricas.

Igualmente, a través de las Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional, los centros especiales de
empleo deberan prestar a las personas con discapacidad que tengan contratadas, los servicios de
ajuste personal y social que requieran, seguin sus circunstancias y conforme a la normativa vigente.

Con fecha 27 de diciembre de 2023 se publica un estudio realizado por el Instituto de Estadistica y
Cartografia de Andalucia con las siguientes conclusiones:

Segun se desprende de la actividad estadistica “El Empleo de las Personas” con Discapacidad, el
numero de personas en edad laboral con discapacidad en 2022 era de 380.700 en Andalucia (un 0,5%
mas que en 2021). Este colectivo representaba un 6,8% de la poblacion de 16 a 64 afios, del cual un
57,8% eran hombres y un 42,2% mujeres.

La tasa de actividad de las personas con discapacidad en Andalucia ha pasado del 29,9% en 2021 al
29,7% en 2022, disminuyendo la distancia con la tasa de actividad de las no discapacitadas ya que
en 2021 eradel 74,4% y en 2022, se situaba en el 74,1%. Por sexo, la tasa de actividad de los hombres
con discapacidad era del 30,3% y la de las mujeres del 28,8%, tras subir en un afio 0,7 puntos
porcentuales en las mujeres y bajar 0,9 en los hombres.

El 20,1% de la poblacion con discapacidad en Andalucia era ocupada, frente al 27,8% en Espania,
disminuyendo dicho porcentaje respecto a 2021 en 0,2 puntos porcentuales. Para los hombres la tasa
de empleo era del 21,1% y para las mujeres del 18,8%, de manera que en un afo en las mujeres ha
subido la tasa en 0,2 puntos porcentuales y en los hombres ha bajado 0,4 puntos. El 81,9% de estos
ocupados pertenecian al sector servicios, frente al 76,5% de los no discapacitados.
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Evolucion de las tasas de actividad, empleo y paro de las personas segun tengan discapacidad

80
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con discapacidad sin discapacidad

Dtasa actividad mtasade empleo M tasade paro

La tasa de paro de las personas con discapacidad en Andalucia se mantiene, situandose en el 32,1%,
13,4 puntos porcentuales mayor que la de las personas sin discapacidad. La tasa de paro de las
mujeres con discapacidad subi6 1,1 puntos alcanzando el 34,9%, y el de los hombres bajé 0,8 puntos
alcanzando el 30,2%.

La tasa de salarizacion de las personas con discapacidad fue del 91,2% (siendo la de Espafia del
90,4%). El porcentaje de asalariados con discapacidad que tenian contrato indefinido fue del 69,7%,
inferior a 2021 que era del 70,1%, y el porcentaje de ocupados con discapacidad que trabajaban a
jornada completa era del 84,3%.

Del total de ocupados con discapacidad que cotizaban a la Seguridad Social en 2022, el 72,9% lo

hacia en centros ordinarios (41.900 personas) y el resto en centros especiales de empleo (15.600
personas).

= ORGANIGRAMA DESAGREGADO POR SEXO

DIRECCION
TH-OM
|
|
GERENTE -
AJUST%SEE&O NALY COMERCIAL
OH-1M TH-OM
ENCARGADA/O DE
APOYO COORDINADOR/A DE SERVICIOS
OH-2M TH-1TM
|
OPERARIO/A OPERARIO/A
LIMPIEZA FABRICA
10H-17M 19H-0M
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= PRESENTACION CENTROS DE TRABAJO
ARUM cuenta con 6 centros de trabajo multiprovinciales todos ellos en Andalucia.

La oficina central y domicilio social de la empresa se ubica en la calle Arquitectura, 3, torre 7, planta
6, mod 3-4, en el 41015 de Sevilla.

Asi mismo cuenta con una segunda oficina en Malaga sita en la calle Graham Bell, 6, planta 22,
madulo nimero 5 (29590).

Adicionalmente existen otros 4 centros de trabajo ubicados en las provincias de Malagay Sevilla, son
de propiedad del cliente final, en los que el personal de ARUM presta sus servicios.

CENTRO DE DIRECCION LOCALIDAD PROVINCIA
TRABAJO

Oficina C/ Arquitectura 3 torre 7 planta 6

central mod 3-4 (41015) SEVILLA SEVILLA
Oficinas || C/Graham Bell, 6, planta 23, mddulo 0
Mdlaga nimero 5 (29590) CAMPANILLAS MALAGA
Limpieza Colegios publicos de Brenes SEVILLA SEVILLA

Ayto Brenes
hﬁgg‘;; C/ Fernando Sor (29590) CAMPANILLAS MALAGA
. P.I San Nicolds, C/ San Nicolas 10 ALCALA DE

Hiprosol Nave 33 (41500) GUADAIRA SEVILLA
Coanda C/ Pino Estrobo 32, (41016) SEVILLA SEVILLA

En el caso del Ayuntamiento de Brenes se crea un unico centro de trabajo, no obstante, son varios
lugares de trabajo donde se desarrolla la actividad.

= PRESENTACION CONVENIO COLECTIVO

ARUM se adhiere al XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas
con discapacidad (cédigo de Convenio 99000985011981) inscrito en el REGCON con fecha 27 de
junio de 2019 y publicado en el BOE el 04 de julio de 2019.

El convenio colectivo fue suscrito con fecha 13 de marzo de 2019 de una parte, por las asociaciones
empresariales AEDIS, CECE, EyG y ANCEE, en representacion de las empresas del sector, y, de otra,
por los sindicatos FE-CCOO y FeSP-UGT, en representacion de los trabajadores.

Siendo de aplicacién en todo el territorio del Estado espafiol y con una vigencia hasta el 31 de
diciembre de 2021, aunque se reconoce en el mismo la ultraactividad, prorrogandose por anualidades
de forma automatica.

Con fecha 14 de diciembre de 2022 se alcanza un acuerdo parcial por el que se aprueba la revision
salarial para los afios 2022, 2023 y 2024 del XV Convenio colectivo general de centros y servicios de
atencion a personas con discapacidad (cédigo de Convenio nimero 99000985011981), y el 06 de
febrero de 2023 quedo correctamente inscrito en el REGCON
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Este acuerdo parcial que fue suscrito, de una parte, por la representacion mayoritaria de la parte
empresarial AEDIS, CECE, EyG, FEACEM y ANCEE vy la representacion mayoritaria de la parte social
FECCOO y UGT Servicios Publicos.

En el XV convenio colectivo determina en su disposicidon adicional cuarta que las empresas de mas
de 250 personas trabajadoras deben contar con un plan de igualdad. Aunque sabemos que con
posterioridad la legislacion ha reducido esta obligatoriedad a las empresas de mas de 50 personas
trabajadoras.

Es por ello que este diagndstico va a servir de base para realizar un plan de igualdad que, por las
caracteristicas de ARUM sera catalogado como plan de igualdad obligatorio.
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2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN.

Con fecha 04 de junio se convoco a los sindicatos mayoritarios CCOO y UGT, tras la aceptacion de
participacion se convoco la primera reunion.

CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA

Con fecha 25 de junio de 2024 se constituye la comisién negociadora para la negociacion del
Primer Plan de Igualdad de ARUM.

REPRESENTACION EMPRESARIAL REPRESENTACION SINDICAL

Luisa Avila Gonzéalez
Sindicato mas representativo (FESMC UGT)

Rocio Vilchez Rodriguez
Responsable Ajustes Personal y Social

Maria Trinidad Montes Martin
Sindicato mas representativo (FE CCOO)

José Manuel Lunar Barrera
Supervisor

En el proceso se ha contado con asesoramiento externo por parte de la empresa:

Asesoras: Ha sido fundamental la participaciéon del Equipo de Recursos Humanos de Aralia
Servicios, en concreto: Nerea Robles y Verdnica Mato.

Consultora: Cristina de Mingo, promotora de igualdad de Ceval Consultora. Actia como experta
externa en la materia por parte de la empresa.

Asi mismo junto con la constitucion de la comisién se acordé su reglamento del funcionamiento
interno. Entre otras:

- La comision negociadora tendra competencias en:

o Negociaciony elaboracién del diagnostico, asi como de la negociacion de las medidas
que integraran el plan de igualdad.

o Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

o Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u odrganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

o Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

o Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

o La remisién del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

- Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas, para
velar por la aplicacion del principio de igualdad.
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- Sensibilizar e informar a la plantilla, sobre la importancia de defender la igualdad entre
mujeres y hombres en la empresa y sobre la necesidad de su participacion en la elaboracién
e implantacion del Plan de igualdad de la compaiiia.

- Atender y resolver todas aquellas consultas formuladas por la plantilla, estableciendo canales
de comunicacién eficaces que lleguen a toda la plantilla.

PERSONAS QUE PARTICIPAN EN LA ELABORACION Y NEGOCIACION DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION Y EN LA AUDITORIA SALARIAL.

En las distintas fases de la elaboracion y negociacién del plan de igualdad del diagnéstico de
situacion hay varios agentes implicados.

Empresa

Han participado varias personas cuyo papel ha sido crucial tanto en la aportacion de toda la
documentacién e informacion para desarrollar el plan de igualdad, asi como seran un agente
imprescindible tras la firma del plan de igualdad para implantar todos los objetivos, procedimientos
y protocolos establecidos para lograr una igualdad real y efectiva. Seran las personas encargadas de
la sensibilizacion, formacion, identificacion de necesidades, fomentar buenas practicas entre otras.

- Altadirecciéony el equipo de recursos humanos de ARALIA (empresa matriz a la que pertenece
ARUM)

- Equipo técnico de ajuste personal y social

- Coordinacion de servicios

- Gerencia Comercial

- Equipo de Prevencién de Riesgos Laborales

Comision Sindical

ARUM carece de representacion unitaria de la plantilla por eso han participado en el proceso en su
nombre una representacion de los dos sindicatos mayoritarios y mayoritarios del sector en Andalucia.

- Comisiones de Obreras
- Unién General de Trabajadores y trabajadoras.

En el caso de UGT ha participado la federaciéon de Servicios, Movilidad y Consumo (FeSMC) con
delegacion de representatividad desde la Federacién de Servicios Publicos (UGT SP)

Su principal funcién ha sido la elaboracion, negociacién y propuesta de mejora de todos los
documentos tratados para alcanzar un plan de accidon que se materialice en una igualdad real y
efectiva en ARUM.

Consultora

El papel de la consultora es tener el maximo conocimiento sobre el funcionamiento de la empresa y
la gestion de sus Recursos Humanos para transformar toda esa informacion en un diagnéstico de
situacion riguroso y plantear soluciones concretas a las deficiencias que se puedan encontrar y a
plantear una hoja de ruta que logre que ARUM sea pionera en igualdad de trato y oportunidades de su
plantilla, valor fundamental que complementa el valor social que cumplen con la integracion personal
y laboral de las personas trabajadoras.
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3. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Previamente a la elaboracion de este texto se ha llevado a cabo un informe de diagndstico para
conocer el punto de situaciéon de la empresa en relacién con la igualdad de trato y oportunidades, con
el fin de detectar posibles deficiencias y poder identificar las areas de mejora.

El analisis del diagnostico se ha extendido a todos los centros de trabajo, a todos los puestos y a
todos los niveles jerarquicos de la empresa. Y se han llevado a cabo dos tipos de metodologias:
cualitativa y cuantitativa

Las principales conclusiones se trasladan a este texto ya que han servido de columna vertebral sobre
la que plantear los objetivos del plan de igualdad de ARUM.

l.  METODOLOGIA CUALITATIVA

Se analizan todos los recursos de la empresa para realizar un analisis cualitativo inmersivo, para ello
se han puesto a disposicion de la comisidn negociadora todos los protocolos, formas de trabajar y
de organizacion de la empresa para llevar a cabo un analisis y poder conocer:

e Grado de masculinizacion o feminizacion.

e Existencia de segregacion horizontal (ocupacional) o vertical (jerarquica)

¢ Sobrecualificacion femenina o masculina.

e Visibilizacién de diferencias de condiciones o situaciones de la plantilla femenina y masculina
dificiles de percibir a simple vista.

Se han analizado la situacidn actual, la evolucion y progresion en los distintos ejes de los que consta
el diagndstico, que a modo de ejemplo son los siguientes:

Caracteristicas generales de la empresa
Caracteristicas de la plantilla

Movimiento de personal

Responsabilidades familiares

Promocién

Formacién

Seleccion

Politica salarial

Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion
Comunicacion

Politica social

Representatividad

Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo
Riesgos laborales y salud laboral

Mujeres en situacion o riesgo de exclusion
Convenio colectivo
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. METODOLOGIA CUANTITATIVA

Los datos extraidos son los correspondientes al ejercicio 2023, tal como se negocié entre la

representacion de la empresa y la representacion sindical.

UGT € LFesMC

La toma de datos del afio de referencia se ha realizado en el segundo semestre del 2024.

Los datos de la plantilla seran numéricos, se presentaran de forma absoluta y con los siguientes

indices para poder analizar en profundidad los mismos:

INDICE
CALCULADO

EXPLICACION DE LA SEGREGACION DE
SEXO SEGUN VARIAS CATEGORIAS

FORMULAS

Feminizacion

(O

con relacion a los hombres en la categoria
de una variable

Brecha de La diferencia entre % de distribucién de los | Indice de Distribucién
Género Hombres menos el de las mujeres, refleja de Hombres - indice
cuanto % de hombres hay mas que de Distribucion de
(5. mujeres. Mujeres
indice de Indica la representacion de las mujeres Mujeres / Hombres

indice de
distribucion

(% Horizontal)

Es la cantidad de Mujeres/Hombres que
se concentran en una categoria especifica
(franja) respecto al total de esa categoria
(franja). La suma de los % de distribucién
de cada franja son 100% en cada fila.

Mujeres o Hombres /
Total de cada
categoria (franja) x
100

indice de
concentracion

(% Vertical)

Es la cantidad de mujeres/hombres que se
concentran en una categoria especifica
respecto al total de mujeres/hombres. La
suma de todos los valores son 100% en
cada columna.

Mujeres o Hombres /
Total de Mujeres o
Hombres x 100

% Total

Es la cantidad de mujeres/hombres que se
concentran en una categoria especifica
respecto al total de Trabajador@s

Mujeres o Hombres /
Total de
Trabajador@s x 100.
Se puede calcular
como el indice de
concentracién entre
el total de cada
franja/ Total de
Trabajador@s x 100
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Cuando el indice de feminizacién indique que la franja

estd masculinizada al 100%, es decir que solo cuenta con Indice de feminizacion
hombres: se mostrara en este color, cuando esté en
equidad: se mostrara en este color y cuando refleje que @

solo existen mujeres en esa franja, es decir que esta

feminizada al 100%, se mostrara en este color.
OMASCULINIZADO BEQUIDAD BFEMINIZADO

.  CARACTERISTICAS DEL DIAGNOSTICO
El diagndstico tiene que ser:

Instrumental: no es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se puedan identificar ambitos
especificos de actuacién, como se recogera en el Plan de Igualdad

Aplicado: es de caracter practico orientado a la toma de decisiones en la empresa.

Flexible: el contenido, la extensién y la forma en que se realice el diagndstico debera amoldarse a
las necesidades concretas de cada empresa.

Dinamico: deberd actualizarse continuamente.
V. INFORME DE CONCLUSIONES

El Real Decreto 901/2020 en su articulo 7 define los ejes obligatorios que deben ser analizados como
minimo, aunque podran ser analizados otros si se alcanza el acuerdo en la comision negociadora. En
este caso se van a analizar los siguientes ejes:

OBLIGATORIOS:

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

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

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

* Ok ok * X

* Ok ok o

VOLUNTARIOS:

Se ha alcanzado un acuerdo entre la representacion de la empresa y la representacion sindical para
afadir 3 ejes adicionales:

* Salud laboral con perspectiva de género
* Comunicacioén corporativa y lenguaje no sexista.
*  Violencia de género
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CONDICIONES GENERALES

I.  Plantilla desagregada por sexo

DATO ABSOLUTO % HORIZONTAL

PLANTILLA SEGUN SEXO

[I.  Distribucién de la plantilla por edad

DATO % % .
ABSOLUTO HORIZONTAL VERTICAL © TOTAL @' s A
H T
18-24 3 0 3 100% 0% 9% 0% 6% 0% 100% 0,00
25-29 6 | 2 8 75% 25% 19% 10% 11% 4% 50% 0,33
30-34 4 | 2 6 67% 33% 13% 10% 8% 4% 33% 0,50
35-39 51 4 9 56% 44% 16% 19% 9% 8% 11% 0,80
40-44 6| 4 | 10 60% 40% 19% 19% 11% 8% 20% 0,67
45-49 4 | 2 6 67% 33% 13% 10% 8% 4% 33% 0,50
50-54 4 | 5 9 44% 56% 13% 24% 8% 9% 11% 1,25
55-58 0 2 2 0% 100% 0% 10% 0% 4% -100% -
| 58 | PASNVASY)
PLANTILLA POR EDAD PLANTILLA POR EDAD CON
PERSPECTIVA DE GENERO
8 120%
100% 20% 25%
6 ] 80% 15% 20%
4 60% 15%
10%
5 40% 10%
m 20% 5% I I I 5%
0 0% 0% 0%
18-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-58 18-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-58
C——1DATO ABSOLUTO H C—DATO ABSOLUTO M @ iINDICE CONCENTRACION M
o0y HORIZONTAL H =~ em===% HORIZONTAL M ——— {NDICE CONCENTRACION H

lll.  Distribucion de la plantilla por antigiiedad

%

ANTIGUEDAD DATO ABSOLUTO | %HORIZONTAL | /oo % TOTAL
POR SEXO (O
0 19 | 11 30 63% 37% | 59% | 52% |36% | 21% | 27% 0,58
1 10 [ 10| 20 50% | 50% | 31% | 48% |19% | 19% | 0% | 100 |
2 2 0 2 100% 0% 6% 0% | 4% | 0% | 100% 0,00
4 1 0 1 100% 0% 3% 0% | 2% | 0% | 100% 0,00

40% | 100% 100% 21%
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% TOTAL H % TOTALM

-

m] =9 =3 54 ]l =2

o

IV.  Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

% o)
onirate DATOABSOLUTO | %HORIZONTAL| o % TOTAL @' o
H T

100 1 1 2 | 50% [ 50% | 3% | 5% | 2% [ 2% | 0% | 1,00
150 5 0 5 [100% ] 0% | 16% [ 0% [ 9% [ 0% [ 100% | 000
200 4 1 5 | 80% [ 20% | 13% | 5% [ 8% [ 2% | 60% | 025
209 1 2 3 [ 33% [ 67% | 3% [ 10% [ 2% [ 4% | -33% [ 200
250 19 11 30 [ e3% [ 37% | 59% | 52% [ 36% | 21% | 27% [ o058
430 1 1 2 | 50% [ 50% | 3% | 5% | 2% [ 2% | o% | 1,00
502 0 1 1 0% [100% | 0% | 5% | 0% [ 2% [-100%] -

510 2 6 8 | 25% [ 75% | 6% | 29% | 4% [ 11% | -50% | 300

 40% | 100%  100%

120% 120%
100% — — r 100%
80% 80%
60% 60%
20% | 20%
0% = = | I —— | . feeet"1 0%

100 150 200 209 250 430 502 510 Total

% HORIZONTAL H ——% HORIZONTALM ——% VERTICAL M % VERTICAL H
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V. Distribucion de la plantilla por nivel de estudios, desagregada por sexo:

%
DATO ABSOLUTO | % HORIZONTAL % TOTAL
NIVEL ESTUDIOS VERTICAL @ @

ESTUDIOS PRIMARIOS
COMPLETOS 0,61

31 19 50 62% 38% 97% 90% | 58% | 36% | 24%

ENSENANZAS DE
% % | 0% % | 0% | 2% |-100%
ACHILLERATO ol 1| 1|0 100 0 5% | 0% | 2% |-100 ]

ENSEN. GRADO MEDIO 1 0 1 100% 0% 3% 0% 2% | 0% | 100% | 0,00
DIPLOMADOS

0 1 1 0% 100% 0% 5% 0% | 2% | -100%

UNIVERSITARIOS -
32 | 21 | 53  60%  40%  100% 100% 60% 40% 21% 0,66

Nivel de estudios

DIPLOMADOS UNIVERSITARIOS 1
ENSEN. GRADO MEDIO
ENSENANZAS DE BACHILLERATO O
ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS [ |
0 10 20 30 40 50
mDATO ABSOLUTOH  ©ODATO ABSOLUTO M

[

VI.  RLPT

No existe Representacion Legal de las personas trabajadoras en ARUM.

VIl.  Distribucion de la plantilla por diversidad funcional, desagregada por sexo:
% % .
e e’ DATOABSOLUTO 110Riz0NTAL | VERTICAL % TOTAL @'
M T H | M Y H M o

3 5 [40% | 60% | 10% | 9% | 4% | 6% [ -20% | 150
| 100% = 100%

H
Fisica 8 | 13 21 | 38% | 62% | 38% | 41% | 15% | 25% | -24% | 1,63
Psiquica 7 | 10 17 | 41% | 59% | 33% | 31% | 13% | 19% | -18% | 143
Psiquica y 4 6 10 | 40% | 60% | 19% | 19% | 8% | 11% | -20% | 1,50
Sensorial
2

Sensorial

PLAN DE IGUALDAD DE ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L. Pagina23de 134




CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

"\ Arum peesss UGT ©LFesMcC

PLANTILLA POR TIPO DE DIVERSIDAD FUNCIONAL

= Fisica 9%
Psiquica
Psiquica y Sensorial
Sensorial

Diversidad con perspectiva de género

50% 14

40%
30% \ ;
20% 6
4

. ] .

0

Fisica Psiquica Psiquica y Sensorial Sensorial

10%

0%

mmm DATO ABSOLUTO M DATO ABSOLUTO H
INDICE CONCENTRACION H e INDICE CONCENTRACION M

VIII.  Distribucion de la plantilla por Centros de Trabajo , desagregada por sexo:
DATO . % .
Centros de trabajo  ENESORTAIONN M VERTICAL % TOTAL (ZS . A
COANDA 1101 100% 0% 3% 0% 2% | 0% | 100% | 0,00
HIPROSOL 4101 4 100% 0% 13% 0% 8% | 0% | 100% | 0,00
LIMPIEZA AYTO . o o . . o | _nac
SRENES 8 |18 26 31% 69% 25% 86% | 15% | 34% | -38% | 225
OFICINA CEE 3125 60% 40% 9% 10% | 6% | 4% | 20% 0,67
REDUR-MALAGA [16] 1 | 17 94% 6% 50% 5% | 30% | 2% | 88% 0,06
2 60% 40%
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IX.

Distribucidn de la plantilla por tipo de contrato y jornada, desagregado por sexo:

DATO . % .
Duracién asoLuTo | ©HORIZONTAL |y eppioar © TOTAL @' kA

DUR. DETERMINADA -50% | 3,00
INDEFINIDO 33% | 0,50

40% 100% 21% 0,66

100%  60%  40%

DATO R % R
% HORIZONTAL |\ cotionl % TOTAL

Plantilla por jornada

T. COMPLETO

T. PARCIAL
Total

Plantilla por Jornada de trabajo

DATO ABSOLUTO
=

T

10 15
ETIEMPO COMPLETO

20
ETIEMPO PARCIAL

25 30 35

X.  Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico, desagregado por sexo:

100%

100%

60%

40%

. DATO % % .

fie) gt ABSOLUTO | HORIZONTAL | VERTICAL © TOTAL A A
responsabilidad

ALTO MANDO 2 | 1 |3 67% | 33% | 6% | 5% | 4% | 2% |33% | 050

MANDO INTERMEDIO | 1 | 8 | 4| 25% | 75% | 3% | 14% | 2% | 6% |-50%| 3,00

RESTO PLANTILLA | 29 | 17 |46 | 63% | 37% | 91% | 81% | 54% |32% | 26% | 0,59

21%
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

NIVEL JERARQUICO SEGUN SEXO

BEH OM
e —_— — 1
ALTO MANDO MANDO INTERMEDIO RESTO PLANTILLA
EJES OBLIGATORIOS

Se ha realizado un diagnéstico completo de la empresa previo a la realizacion del plan de igualdad,
en el que se ha llevado a cabo un analisis pormenorizado de toda la informacion cualitativa de la
gestion de los recursos de la empresa, y de todos los datos cuantitativos del ejercicio 2023 facilitados
por la empresa de cada area de intervencion.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

e PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

Incorporaciones del ultimo afio por tipo de contratacion, desagregadas por sexo

o) % 0,
Tipo de contratacién DATO ABSOLUTO | % HORIZONTAL VERTICAL % TOTAL @.
HIM T H M H M H M
CONTRATACION DIRECTA 18 7 25 72% 28% 56% 30% 33% | 13% 44% 0,39
RECONTRATACION 0 2 2 0% 100% 0% 9% 0% 4% | -100% -
SUBROGACION 14 | 14| 28 | 50% | 50% | 44% | 61% | 25% | 25% | 0% | 1,00
. @ :'l ‘ .l ..'l ..'l :'l ‘ 'l 'l
Incorporaciones del Ultimo afio por edad, desagregadas por sexo:
DATO ABSOLUTO % % % TOTAL
Edad HORIZONTAL VERTICAL ¢ g A
18-24 3 0 3 100% 0% 9% 0% 5% 0% 100% 0,00
25-29 6 2 8 75% 25% 19% 9% 11% 4% 50% 0,33
30-34 4 2 6 67% 33% 13% 9% 7% 4% 33% 0,50
35-39 5 4 9 56% 44% 16% 17% 9% 7% 11% 0,80
40-44 6 4 10 60% 40% 19% 17% 11% 7% 20% 0,67
45-49 4 2 6 67% 33% 13% 9% 7% 4% 33% 0,50
50-54 4 7 9 44% 78% 13% 30% 7% 13% -33% 1,75
55-58 0 2 2 0% 100% 0% 9% 0% 4% -100% =
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100% 16%

| 58%
Incorporaciones del ultimo afio por tipo de contrato, desagregadas por sexo:

42% | 100% 58% | 42% 0,72

100%

100%

58%

Clavede | DATOABSOLUTO | . ORIZ/BNT AL VERT/‘] oaL % TOTAL @ N
contrato
100 1 1 50% | 50% 3% 4% 2% 2% 0%
150 5 | o 5 | 100% | 0% 6% 0% 9% 0% | 100% | 000
200 4 | 1 5 | 80% | 20% | 13% 4% 7% 2% 60% | 025
250 19 | 11 | 30 | 63% | 37% | 59% | 48% | 35% | 20% | 27% | 0,58
430 1 17 2 [ 50% | 50% | 3% 4% 2% 2% 0% | 100 |
502 0 1 1 0% | 100% | 0% 4% 0% 2% | -100% i
510 8 | 10 | 20% | 80% 6% 35% 4% 15% | 60% | 400

Incorporaciones del ultimo afio por categorias profesionales, desagregada por sexo:

: % % %
Categorfa profesional HORIZONTAL VERTICAL TOTAL @' @
- H M H M H M|
OPERARIO/A 54% 46% 78% 91% 45% 38% 9% 0,84
PERSONAL TECNICO 100% 0% 3% 0% 2% 0% 100% 0,00
PERSONAL TECNICO AUXILIAR 100% 0% 13% 0% 7% 0% 100% 0,00
PERSONAL TECNICO SUPERIOR 33% 67% 3% 9% 2% 49 339 200
NIVEL 1
PERSONAL TITULADO NIVEL 2 100% 0% 3% 0% 2% 0% 100% 0,00

58%

42%

100%

Incorporaciones del ultimo afio por nivel jerarquico:

100%

58%

42%

16%

| 072

Nivel jerarquico, duracion
contrato

ALTO MANDO \

TIPO DE CONTRATACION

C. DIRECTA

RECONT | SUBRG

T

% TOTAL

C.DIRECTA  RECONT.

2%

0%

SUBRG
4%

___-___

MANDO INTERMEDIO | 2 0 1 4% | 0% 2%
DUR. DETERMINADA 2 0 0 2 67% 0% 0%
INDEFINIDO 0 0 T 7 0% 0% 33%
DUR. DETERMINADA 4 2 5 11 8% 4% 10%
INDEFINIDO 18 0 20 38 37% 0% 41%
Total \ 25 2 .28 55 45% 4% 51%
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Bajas definitivas del ultimo afo por tipo de contratacion, desagregada por sexo:

% % )
Tipo de contratacion DATOABSOLUTO HORIZONTAL VERTICAL » TOTAL @' s A
H ™M T | H | M H M H M
CONTRATACIONDIRECTA | 14 | 5 | 19 | 74% | 26% | 78% | 56% | 52% | 19% | 47% | 0.36
RECONTRATACION 0 | 21 2 | 0% |100%| 0% | 22% | 0% | 7% | -100% | -
SUBROGACION 3 | 2 | 5 | 60% | 40% | 17% | 22% [11% | 7% | 20% |067
ﬁ?iigfﬁ?@;\ T Lo | 1 [100%]| 0% | 6% | 0% | 4% | 0% | 100% |000

Total 18 9 27 67% 33% 100% 100% 67% 33% 21% | 1,52

Bajas definitivas del ultimo afio por edad, desagregada por sexo:

% %
Edad DATO ABSOLUTO HORIZONTAL VERTICAL % TOTAL @. -
18-24 1 0 1 100% 0% 3% 0% 2% 0% 100% | 0,00
25-29 2 2 4 50% 50% 6% 9% 4% 4% 0% 1,00
30-34 3 0 3 100% 0% 9% 0% 5% 0% 100% | 0,00
35-39 5 0 5 100% 0% 16% 0% 9% 0% 100% | 0,00
40-44 2 1 3 67% 33% 6% 4% 4% 2% 33% | 0,50
45-49 3 0 3 100% 0% 9% 0% 5% 0% 100% | 0,00
50-54 2 6 8 25% 75% 6% 26% 4% 11% | -50% | 3,00

23 55 | 58%  42% 100% 100% | 42%

Bajas definitivas del ultimo afio por tipo de contrato, desagregada por sexo:

% % .
Clave de contrato DATO ABSOLUTO HORIZONTAL VERTICAL % TOTAL @' @
H M T H | M | H | M H M
100 2 0 2 100% | 0% 1% | 0% 7% 0% | 100% | 0,00
150 3 0 3 100% | 0% 17% | 0% | 11% | 0% | 100% | 0,00
200 2 0 2 100% | 0% 1% | 0% 7% 0% | 100% | 0,00
250 9 2 11 82% 18% | 50% | 22% | 33% | 7% | 64% | 022
430 1 0 1 100% | 0% 6% 0% 4% 0% | 100% | 0,00
510 1 7 8 13% | 88% 6% | 78% | 4% | 26% | -75% | 7,00
) | 67% | 33% | 100% | 100% 67% 33%  33%

Bajas definitivas del ultimo afo por categorias profesionales, desagregada por sexo:

, . DATO ABSOLUTO % HORIZONTAL | % VERTICAL % TOTAL @
Categoria profesional

OPERARIO/A 14 9 23 61% 39% | 78% | 100% | 52% | 33% | 22% | 0,64

PERSONAL TECNICO 1 0 1 100% 0% 6% 0% 4% | 0% | 100% | 0,00
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PERSONAL TECNICO R ] ) : - - -
SUPERIOR NIVEL 1 1 0 1 100% 0% 6% 0% | 4% | 0% | 100% | 0,00
PERSONAL TITULADO ; ; : - - ) -

NIVEL 2 2 0 2 100% 0% | 11% | 0% | 7% | 0% | 100% | 0,00

67% 33% 100% 100% 67% 33% 33%

Bajas definitivas del ultimo afo nivel jerarquico:

o TIPO DE CONTRATACION % TOTAL
Nivel jerarquico

C.DIRECTA | RECONT SUBRG C.DIRECTA RECONT. SUBRG
ALTO MANDO 1 0 2 3 4% 0% 7%
MANDO INTERMEDIO 1 0 0 4% 0% 0%
RESTO PLANTILLA 17 2 4 23 63% 7% 15%
2 6

ODATO ABSOLUTO M ODATO ABSOLUTO H

BAJA VOLUNTARIA

BAJA POR OTRAS CAUSAS

BAJA POR NO SUPERAR PERIODO l |
DE PRUEBA

BAJA FIN CONTRATO ]
INTERINIDAD/SUSTITUCION ——

BAJA DESPIDO CAUSAS OBJETIVAS
EMPRESA

e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

Existe un proceso definido y con total acceso de todas las personas que participan en el proceso, y
con un correcto uso del lenguaje inclusivo.

No se observan barreras internas, externas, ni sectoriales para la incorporacion de las mujeres a la
compaiia, no obstante, se podria mejorar el procedimiento afadiendo la perspectiva de género, es
decir, tener en cuenta aquellos puestos o departamentos que puedan generar una segregacion
horizontal con el objetivo de conseguir un equilibrio; incluso marcando acciones positivas para la
entrada de mujeres cuando se trate de una empresa masculinizada.

Publicacion a nivel interno de las vacantes disponibles en la empresa como forma de retencién del
talento.
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Anadir al manual de bienvenida existente el compromiso de la direccion con la igualdad y tolerancia
cero con la discriminacion, el acoso, y que la empresa cuenta con un plan de igualdad.

La forma de incorporarse en ARUM esta equilibrada, han sido 28 incorporaciones mediante el
mecanismo de subrogacién y 25 incorporaciones de forma de contratacion directa, aunque en clave
de género el 61% de las mujeres se han incorporado subrogadas y el 56% de los hombres han sido
contratados.

Hemos analizado en profundidad esta casuistica por si habia sido discriminatoria para las mujeres
los procesos de seleccion y contratacion, y la realidad es que corresponden a personal que ocupan
puestos de operario de fabrica para los que se reciben mas curriculum de hombres respecto a
mujeres.

La distribucion de las incorporaciones en subrogacién es equitativa, con un 50% de cada sexo, la
contratacion directa estd masculinizada con un 72% de hombres y un 28% de mujeres, pero la
recontratacion, es decir personas que después de haber finalizado su contrato inicial con ARUM, han
sido recontratadas para cubrir una suplencia, han sido solo 2 mujeres.

De las 27 bajas 7 corresponden a contratos indefinidos respecto a las 20 que son de contratos de
duracién determinada.

El 58% de las bajas han sido de contratos indefinidos de hombres y el 7% de mujeres. En lectura de
género el 78% de las mujeres que han causado baja se concentran en el tipo de contrato 510 que es
un contrato de duracion determinada a tiempo parcial por sustitucion o interinidad.

La gran mayoria de los ceses se producen en el area de operaciones, y principalmente en puestos de
operaciones (operarios y operarias).

El 37% de la plantilla que ha causado baja ha sido por el principal motivo de los ceses: la no
superacion del periodo de prueba.

El 30% han sufrido una baja por finalizacién del contrato de sustitucion o interinidad, en esta franja
encontramos una brecha de género del 75% a favor de las mujeres, esto es debido a que la mayoria
de las personas venian subrogadas por los servicios de limpieza que estan feminizados.

Las bajas por otras causas son: una por cierre de patronal (operario de limpieza) y otra por
subrogacioén intraempresa al cambiar la cuenta de cotizacién (alto mando).

La unica persona que ha causado baja con situacién familiar 1 es mujer, que es la Unica persona que

tenia esta condicion entre el personal. En la situacién familiar 3 encontramos la mayoria de las
personas, y por tanto a esta franja corresponden la mayoria de las bajas definitivas.

PLAN DE IGUALDAD DE ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L. Pagina 30 de 134




CCOO=

ensenanza

CLASIFICACION PROFESIONAL.

UGT € LFesMC

La clasificacion de ARUM se define en el convenio colectivo en su articulo 88.

| GRUPO 1

| GRUPO 2

| GRUPO 3

| GRUPO 4

PERSONAL PERSONAL PERSONAL TECNICO OPERARIO/AUXILIAR
DIRECTIVO TITULADO

Se incluiran
dentro de este
grupo los
puestos de
trabajo del
maximo nivel
de gestién
estratégica que
conformen el
equipo director
dentro de cada
empresa.

Personal Titulado
nivel 3:

Se incluirdn en este
apartado aquellos
puestos que
requieran para su
desempefio la
titulacion nivel 3
Master.

Personal Técnico
Superior:

Se incluiran en este
apartado aquellos
puestos que requieran
para su desempeiio la
titulacion nivel 1
Técnico Superior

Personal Titulado
nivel 2:

Se incluiran en este
apartado aquellos
puestos que
requieran para su
desempefio la
titulacién nivel 2
Grado.

Personal Técnico:

Se incluiran en este
apartado aquellos
puestos que requieran
para su desempeiio la
titulacién de Técnico/a

Personal Técnico
Auxiliar:

Se incluiran en este
apartado aquellos
puestos que no
requieran para su
desempefio una
titulacién especifica.

Se incluiran en este
grupo profesional
aquellos trabajadores
con discapacidad con
especiales
dificultades para su
insercién laboral en
los términos previstos
en el articulo 8 de la
Ley 27/2009, de 30 de
diciembre.

También se incluiran
todos aquellos
trabajadores con
discapacidad no
contemplados en el
parrafo anterior, que
sean objeto de
intervencion por la
unidad de apoyo a la
actividad profesional

La clasificacion de Arum a 31 de diciembre de 2023 es la siguiente:

m CATEFORIA PROFESIONAL TiTULO DEL PUESTO DEPARTAMENT
o

2 PERSONAL TITULADO NIVEL 2 TITULADO MEDIO GERENCIA
3 PERSONAL TECNICO GERENTE - COMERCIAL GERENCIA
3 PERSONAL TECNICO SUPERIOR NIVEL TECNICA/O DE AJUSTE EQUIPO
1 PERSONAL Y SOCIAL TECNICO
3 PERSONAL TECNICO SUPERIOR NIVEL SUPERVISOR/A - SUPERVISION
L COORDINADOR/A DE
SERVICIOS
| 4 ] OPERARIO/A | ENCARGADA/O DEAPOYO || SUPERVISION |
| 4 ] OPERARIO/A | OPERARIA/OFABRICA || OPERACIONES |
4 | OPERARIO/A | OPERARIA/O LIMPIEZA || OPERACIONES |
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e PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

Distribucidn de la plantilla por tipo de contratacion

DATO
% HORIZONTAL %VERTICAL % TOTAL
Contratacion ABSOLUTO @' @

CONTRATACION o o . . o . o

DIRECTA 18| 7 |25 72% 28% | 56% | 33% 34% 13% 44% 0,39
NOVACION 64|10 60% 40% | 19% | 19% 11% 8% 20% 0,67
RECONTRATACION [0 | 1 | 1 0% 100% | 0% 5% 0% 2% -100% -
SUBROGACION 719 (16| 44% 56% | 22% | 43% 13% 17% -13% 1,29
SUBROGACION . . . . . . o
INTRAEMPRESA 110 1] 100% 0% 3% 0% 2% 0% 100% | 0,00

TOTAL S22 ‘ 58 ‘ 60,38% ‘ 39,62% 100% 100% 60,38% 39,62% 20,75%

Clave de DATO ABSOLUTO % HORIZONTAL VERT{OICAL % TOTAL @' @

contrato H T
430 1 1 2 50% 50% 3% 5% 2% 2% 0% 1,00
502 0 1 1 0% 100% 0% 5% 0% 2% -100% S
510 1 4 5 20% 80% 3% 19% 2% 8% -60% 4,00
150 5 0 5 100% 0% 16% 0% 9% 0% 100% 0,00
100 1 1 2 50% 50% 3% 5% 2% 2% 0% 1,00
250 19 11 30 63% 37% 59% 52% 36% 21% 27% 0,58
209 1 2 3 33% 67% 3% 10% 2% 4% -33% 2,00
200 4 1 5 80% 20% 13% 5% 8% 2% 60% 0,25

Total 21 66%  100% 21%

ORI ONR YO
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Distribucion de la plantilla por centros de trabajo, desagregada por sexo:

DATO %
% HORIZONTAL % TOTAL
Gentros de trabajo ABSOLUTO VERTICAL @' A A
COANDA 1[0 1 ]100% | 0% 3% | 0% | 2% | 0% | 100% | 0,00
HIPROSOL 4001 4]100%| 0% | 13% | 0% | 8% | 0% | 100% | 000

LIMPIEZA AYTO BRENES 8 |18] 26| 31% 69% 25% 86% 15% | 34% | -38% 2,25

OFICINA CEE 32| 5 60% 40% 9% 10% 6% 4% 20% 0,67

REDUR - MALAGA 161 |17 | 94% 6% 50% 5% 30% 2% 88% 0,06

100%  100% 60%

20 Plantilla por Centro de Trabajo 90%
80%
25
70%
20 60%
50%
15
40%
10 30%
20%
5
10%
0 0%
COANDA HIPROSOL LIMPIEZA AYTO OFICINA CEE REDUR -
BRENES MALAGA

DATO ABSOLUTO [ e===[NDICE CONCENTRACION e

Distribucidn de la plantilla por area organizativa, desagregada por sexo:

DATO
ABSOLUTO

: . % HORIZONTAL | % VERTICAL % TOTAL
Plantilla por area @' /'\

82% | 0,10

ESTRUCTURA

OPERACIONES 22 [ 20| 42 | 52% | 48% | 69% | 95% | 42% | 38% | 5% | 091
032 21| 53 60% 40% 100% 100% 60% 40% 21% 066

PLAN DE IGUALDAD DE ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L. Pagina33de 134




CCOO=

ensenanza

El 80% de la plantilla se agrupa en el area de operaciones, dénde
se concentra un 95% de las mujeres y un 69% de los hombres,
por lo que podemos identificar que, aunque la plantilla esta
equilibrada, el area de estructura estda claramente
masculinizada, es decir existe una segregacion horizontal,

UGT € LFesMC

. AREAS

= ESTRUCTURA = OPERACIONES

aunque no vertical.

Distribucion de la plantilla por puestos de trabajo en funcidn del area organizativa, desagregada por

Sexo:

Contratacion

%

HORIZONTAL

VERTICAL

%

% TOTAL

OPERACIONES

oM
ESTRUCTURA 91% 9% 31% 5% 18% | 2%  82%

GERENTE - COMERCIAL 100% 0% 10% 0% 9% 0% 100% 0,00
OPERARIO/A FABRICA 100% 0% 30% 0% 27% 0% 100% 0,00
PERSONAL TECNICO AUXILIAR 100% 0% 50% 0% 45% 0% 100% 0,00
TECNICO DE AJUSTE PERSONAL Y 0% 100% 0% 100% 0% 9% | -100% .
SOCIAL

TITULADO MEDIO 100% 0% 10% 0% 9% 0% 100% 0,00

21%

COORDINADOR/A DE SERVICIOS 100% 0% 5% 0% 2% | 0% | 100%
COORDINADOR/A DE SERVICIOS / . . . . . o | 1mmo ]
ENCARGADA DE APOYO 0% 100% 0% 5% 0% | 2% | -100%
OPERARIA/O LIMPIEZA 37% 63% 45% | 85% | 24% | 40% | -26% | 1,70
OPERARIA/O LIMPIEZA - ENCARGADA . . . . . o, | 1o ]
OF APOYO 0% 100% 0% 0% | 0% | 5% | -100%
OPERARIO/A FABRICA 100% 0% 41% 0% | 21% | 0% | 100% | 0,00
PERSONAL TECNICO AUXILIAR 100% 0% 9% 0% 5% | 0% | 100% | 0,00

| 60% |

40%

. 100%  100% |

60% | 40%

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales, desagregada por sexo:

100%

100% 60%

40%

DATO ABSOLUTO | % HORIZONTAL |  %VERTICAL % TOTAL
Categoria @' A A
H M ‘ T ‘ H ‘ M H M H Y
OPERARIO/A 25 19 44 57% 43% 78% | 90% | 47% | 36% | 14% | 0,76
P. TECNICO 1 0 1 100% 0% 3% 0% 2% 0% | 100% | 0,00
P. TECNICO AUXILIAR 4 0 4 100% 0% 13% 0% 8% 0% | 100% | 0,00
°. TECNICO SUPERIOR 1 2 3 33% 67% 3% 0% | 2% | 4% | -33% | 2,00
NIVEL 1
P. TITULADO NIVEL 2 1 0 1 100% 0% 3% 0% 2% 0% | 100% | 0,00

21%
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

DISTRIBUCION POR GRUPOS PROFESIONALES

45
40
35
30
25
20
15
10

ot

1
2 3 4

o

C—DATO ABSOLUTOH C—DATO ABSOLUTOM  e===DATO ABSOLUTO T

Distribucidn de la plantilla por Grupo Profesional, segun convenio colectivo y desagregada por sexo:

% %
Grupo DATO ABSOLUTO % TOTAL
) HORIZONTAL VERTICAL
Profesional /V\
2 1 0 1 100% 0% 3% 0% 2% 0% 100% 0,00
3 8 2 10 80% 20% 25% 10% 15% 4% 60% 0,25
4 23 19 42 55% 45% 72% 90% 43% 36% 10% 0,83

| 40% | 100% 100% 60%  40%  21%

e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

A nivel global el 57% de la plantilla tiene un tipo de contrato indefinido a tiempo parcial por fomento
de la contratacion (clave 250), y en perspectiva de género corresponde a este tipo de contrato el 59%
de los hombres y el 52% de las mujeres.

El 49% de la plantilla se localiza en el Centro de trabajo de la limpieza del Ayto de Brenes. Este centro
de trabajo esta claramente feminizado como se puede ver en este grafico, siendo las mujeres 18
personas y los hombres 8; Ademas, en lectura de género las mujeres se concentran en un 86% en
este centro de trabajo.

Teniendo en cuenta la ultima situacién contractual de cada persona trabajadora, tenemos situaciones
de personal que se incorpor6 en ARUM como parte de una subrogacioén y posteriormente ha
cambiado entre cuentas de cotizacion (subrogacién intraempresa), otras personas se incorporaron
mediante contratacion directa o por el mecanismo de subrogacion, en algunos caso ha sufrido una
novacion contractual, por un aumento de la jornada principalmente, u otra que ha finalizado su
contrato por ejemplo por una sustitucién y que posteriormente ha sido contratada directamente
desde ARUM, esta persona esta catalogada como Recontratacion.
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La amplia mayoria de las personas que han sido contratadas por ARUM corresponden a trabajos de
logistica, y esta franja estda masculinizada. Esto es debido a que las personas trabajadoras de
limpieza suelen ser mujeres y subrogadas y las personas trabajadoras de fabrica, hombres y
contratados.

A nivel organizativo podemos distinguir dos areas estructurales en la empresa, por un lado, el
personal que ocupan puestos de gestion que seria la estructura, y el personal que ocupa puestos
operativos que son operaciones.

FORMACION (‘

L]

e PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

En el 2023 solo ha habido dos formaciones de las cuales una ha sido voluntaria y otra ha sido
obligatoria, las dos se han realizado telematicamente y dentro de la jornada laboral computando
como tiempo efectivo de trabajo.

Una mujer que ocupaba el puesto de Gerente Comercial ha recibido formacién de: “Técnica en
unidades de apoyo” pasando a ser técnica de Ajuste personal y social. Se trata de una formacion
online de 150 horas, impartida por el Instituto Superior de Estudios Sociales y sociosanitarios.

Un hombre recibié una formacién bdsica de 2 horas en Prevencion de Riesgos Laborales de forma
online. Al resto no ha sido necesario impartir la formacién porque ya disponian de la misma.

e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

Se ofrecen en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres o la
formacion. o 0

Si bien es cierto que la formacién no se difunde a todas las personas
trabajadoras, si se dan traslado a las personas responsables para que ellas lo
difundan a quien consideren mas oportuno. No obstante, una vez se instaure

el plan de formacion toda la plantilla lo conocera.

Es necesario crear un procedimiento que desarrolle especificamente la forma de trabajar en materia
de formacion junto con el plan de formacion y que tenga una perspectiva de género.

Se valorara hacer una difusion a toda la plantilla de la formacién y el permiso de utilizacion de los PIF.

PROMOCION PROFESIONAL.
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o PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

GERENTE COMERCIAL ) TECNICA DE AJUSTE PERSONAL Y SOCIAL

DATO ABSOLUTO % HORIZONTAL e % TOTAL

VERTICAL @'

PROMOCION
POR SEXO

40% 21%

DATO ABSOLUTO fNDICE DISTRIBUCION

TIPO PROMOCION POR SEXO

Promocion gada afa formacir n--

Total 0% 100%

Promocién indicando puesto de origen y puesto de destino.

e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

La empresa no tiene desarrollado un proceso de promocién laboral.

Respecto a ésta materia, el convenio colectivo no determina un proceso especifico para la promocion
profesional pero si que describe que cuando una persona trabajadora correspondiente al grupo 4
(Operario/a o Auxiliar) adquiera un desarrollo profesional suficiente que le permita realizar con un
alto grado de autonomia su trabajo sin la asistencia de la Unidad de Apoyo a la actividad profesional
sera promocionada al puesto de Técnico/a Auxiliar, de acuerdo a lo establecido tanto por el Convenio
Colectivo como por la legislacion vigente, en materia de movilidad funcional.

Las personas que participen en procesos de promocion deberian formarse en igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, ademas de recibir formacion en sesgos inconscientes de
género.

Desarrollar un procedimiento para las promociones que incluya: medios para la difusion de las

vacantes, plazos de presentacion, requisitos de cada vacante, criterios neutros con perspectiva de
género, personas que participan, modelo de solicitud para las personas candidatas...
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

Una posible mejora en esta materia seria difundir las vacantes a toda la plantilla con un doble objetivo:

¢ Una mayor retencion de talento.
e Evitar posibles sesgos de género en las personas que decidan las promociones.

Seguir impulsando planes de carrera para un desarrollo profesional de las personas trabajadoras de
ARUM.

CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE CONFORMIDAD CON LO
ESTABLECIDO EN EL REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE
OCTUBRE, DE IGUALDAD RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y
HOMBRES.

l% ry A;"'

En Real Decreto 901/2020 especifica que las condiciones de trabajo sean analizadas junto con la
auditoria salarial entre mujeres y hombres que se regula en el Real Decreto 902/2020, no obstante,
tras un acuerdo alcanzado entre la representacion empresarial y la representacion sindical, se va a
realizar una auditoria salarial especifica en un documento diferente.

El convenio colectivo establece en su articulo 95 una jornada de trabajo maxima anual de 1.720 horas
para el afio 2021 y al encontrarse en ultraactividad el convenio, se mantiene la misma jornada de
trabajo para el ejercicio 2023.

Los horarios de los distintos centros de trabajo son los siguientes:

SABADO DOMINGO

LUNES- JUEVES VIERNES

08:30-14:00

OFICINA CENTRAL 15:00-18:00 08:00-14:00
2 08:30-14:00

OFICINA MALAGA 15:00-18:00 08:00-14:00

LUNES- VIERNES SABADO DOMINGO

HIPROSOL 07:00 — 14:30
COANDA 14:45-17:45
REDUR MALAGA 22:00-02:00
08:00-14:00 (turno 1)
15:00-20:00 (turno 2)

AYTO BRENES

En verano se establece una jornada intensiva desde el primer lunes de julio hasta el ultimo viernes de
agosto para las oficinas. En el caso del centro de trabajo de Coanda, se modifica el horario a por la
mafiana por decision del cliente.

LUNES- VIERNES SABADO  DOMINGO
OFICINA CENTRAL 08:00-15:00
OFICINA MALAGA 08:00-15:00

COANDA 12:00-15:00
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Durante el afio 2023 no se ha producido ningun caso de:
e Inaplicacion del convenio colectivo. (Articulo 41.4 ET).
e Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo (Articulo 82 ET).
e Movilidad geogréfica y/o funcional (Articulo 39 del ET).
e PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

Distribucidn de la plantilla por jornada y puesto de trabajo, desagregada por sexo:

0, % 0,
a a po :‘o l‘.O . ada y puesto % HORIZONTAL VERTICAL % TOTAL @ ®

OMP O 8% % 00% 00% % 4% 6% 0,29
COORDINADOR/A DE SERVICIOS 100% | 0% 14% 0% |11% | 0% | 100% | 0,00
COORDINADOR/A DE SERVICIOS / . . . . . o, | <o ]
CNCARGADA DE APOYO 0% | 100% | 0% 50% | 0% | 11% | -100%

GERENTE - COMERCIAL 100% | 0% 14% 0% | 11% | 0% | 100% | 0,00
OPERARIO/A FABRICA 100% | 0% 57% 0% | 44% | 0% | 100% | 0,00
TECNICO DE AJUSTE PERSONAL Y . . . . . o | 1nmo ]
SOCIAL 0% | 100% | 0% 50% | 0% | 11% | -100%
TITULADO MEDIO 100% | 0% 14% 0% | 11% | 0% | 100% | 0,00
PARCIA % 43% 00% 00% 47% 6% 4% 0,76
OPERARIA/O LIMPIEZA 37% | 63% | 40% | 89% | 23% | 39% | -26% | 1,70
OPERARIA/O LIMPIEZA - ENCARGADA| ., . . . . o | 1mm ]
O APOYO 0% | 100% | 0% 1% | 0% | 5% | -100%
OPERARIO/A FABRICA 100% | 0% 32% 0% | 18% | 0% | 100% | 0,00
PERSONAL TECNICO AUXILIAR 100% | 0% 28% 0% | 16% | 0% | 100% | 0,00

. 60% 40% | 100% 100% 60% 40% 21%

Distribucion de la plantilla por duracion del contrato y jornada, desagregada por sexo:

: . DATO % %
Plantilla por tipo C?e ABSOLUTO HORIZONTAL | VERTICAL
contrato y jornada H ‘ M ‘Total‘ H ‘ M ‘ H ‘ M

DURDETERMINADA 2 | 6 = 8  25%  75%

T. Completo

% TOTAL

T. Parcial
INDEFINIDO
T. Completo
T. Parcial 24 | 14 | 38 63% 37% | 80% | 93% | 53% | 31% 26% 0,58

32 21 53 60% | 40% 100% 100%
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Distribucion de la plantilla por centros de trabajo y % jornada (contratos parciales), desagregada por
Sexo.

Plantilla por %
centro de VERTICAL

oy %
trabajo’y % M T H M H M H M
jornada

COANDA 1 ‘ 100% 0% 4% 0% 2% 0% 100%

L'MP'EZA 18 26 31%  69%  32%  95%  18% 41% -38% 225

DATO ABSOLUTO % HORIZONTAL % TOTAL

AYTO BRENES
65 3 6 9 33% 67% 38% 33% | 12% | 23% | -33% 2,00
65 0 2 2 0% 100% 0% 11% 0% 8% | -100% =
65 4 9 13 31% 69% 50% 50% | 15% | 35% | -38% 2,25
78 1 1 2 50% 50% 13% 6% 4% 4% 0%

REDUR —
__ MALAGA AN I A R I
52 1 0 1 100% 0% 6% 0% 6% 0% | 100% 0,00
75 0 1 1 0% 100% 0% 100% | 0% 6% | -100% i
78 14 0 14 100% 0% 88% 0% 82% | 0% | 100% 0,00
91 1 0 1 100% 0% 6% 0% 6% 0% | 100% 0,00

43% 100%  100% 57% 43%

Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo desagregado por sexo.

Plantilla por Centro de TURNO CONTINUADO TURNO %TOTAL % TOTAL % TOTAL %TEgL/é)L
Trabajo y turno MANANA | TARDE | NOCHE | PARTIDO ~ MANANA  TARDE NOCHE  p,pypg
COANDA 0 1 0 0 0% 2% 0% 0%
HIPROSOL 4 0 0 0 8% 0% 0% 0%
LIMPIEZA AYTO BRENES 3 23 0 0 6% 43% 0% 0%
OFICINA CEE 0 0 0 5 0% 0% 0% 9%
REDUR - MALAGA 0 0 17 0 0% 0% 32% 0%
Total 7 24 | 5 13%  45%  32%
100%
PLANTILLA POR
TURNOS
50%
u COANDA
HIPROSOL
® LIMPIEZA AYTO BRENES
= OFICINA CEE 0% —
2 REDUR - MALAGA % TOTAL % TOTAL % TOTAL % TOTAL
MANANA TARDE NOCHE TURNO
PARTIDO
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e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

No se da régimen de trabajo a turnos y siempre se cumple con el descanso semanal y diario
establecido por convenio colectivo en el articulo 47, que establece un descanso como minimo de 12
horas diario consecutivo e ininterrumpido.

Arum a nivel de prevencion de riesgos laborales realiza un estudio de las limitaciones de la persona
segun el tipo de diversidad funcional y emite un informe de aptitud que incluye cuando la persona
necesita un descanso adicional al marcado por el convenio colectivo.

Siempre que una persona trabajadora no se encuentra comoda en un centro de trabajo se le ofrece
la posibilidad de cambiar a otro centro de trabajo, suponiendo una movilidad geografica que puede
conllevar modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

La empresa tiene instaurada una politica de desconexién digital a efectos de garantizar el derecho a
la desconexion digital en relacion con la efectiva conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Las convocatorias de reuniones de trabajo, tanto a nivel interno como las que se lleven a cabo con
clientes, asi como la formacion obligatoria, se realizaran teniendo en cuenta el tiempo aproximado
de duracion, y preferiblemente, no se extenderan hasta mas tarde de la finalizacion de la jornada
ordinaria de trabajo, a fin de que no se vea afectado el tiempo de descanso de las personas
trabajadoras.

En esta politica establece unas medidas para garantizar el derecho a la desconexion digital de todo
el personal que compone ARUM, especialmente durante el periodo que duren sus vacaciones, dias
de asuntos propios, libranzas, descanso diario y semanal, permisos, incapacidades o excedencias.

A su vez ARUM implementara medidas de sensibilizacién sobre las que se ampara el derecho a la
desconexion digital.

La empresa no cuenta con un protocolo que regule las condiciones del trabajo a distancia, ya que no
es una forma de trabajo que se aplique en la empresa por sus caracteristicas.

La plantilla se acoge a los horarios establecidos por sus turnos de trabajo, sin que se produzcan
situaciones de turnicidades, rotaciones, ni festividades. Existe solo un centro de trabajo que cubre su
jornada laboral en horario nocturno (de 22:00 a 02:00).

Segun aumenta la parcialidad aumenta el nivel de feminizacién de la empresa, pero si bien es cierto
que al ser clientes que tienen una plantilla subrogada poco poder de cambio tenemos desde ARUM a
nivel de jornada, no obstante, quizas se deberia intentar equiparar mas las personas que entran con
un contrato de duracién determinada, para intentar paliar un poco la brecha de género que nos
encontramos en funcién del tipo de contrato.

En lectura de género, en los contratos de duracién determinada hay una brecha de género del 50% a
favor de las mujeres, y cuando vamos al dato de contratos indefinidos tenemos una brecha de género
del 33% a favor de los hombres.

En ARUM los contratos a tiempo completo representan el 17% del total con una brecha de género del
56%, y los contratos parciales representan un 83% del total con una reduccion de la brecha de género
hasta el 14%. Esto indica que la parcialidad es alta en ARUM por el tipo de servicios que prestan, sin
embargo, en términos de género es mucho mayor en mujeres que en hombres.
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Todos los contratos de personal de estructura y supervision coinciden con jornadas completas, y es
el personal del area de operaciones los que presentan una mayor parcialidad.

Siempre que es posible aumentar la jornada, se hace con el personal actual en lugar de cubrir con
nueva plantilla, por eso se producen tantas novaciones.

Es importante poner el foco de atencién a la parcialidad que es mayor en las mujeres. En lectura de
género la plantilla presenta un indice de feminizacion del 0,66 pero cuando analizamos los centros
de trabajo que cuentan con contratos parciales el indice de feminizacidén aumenta hasta el 0,76
global. Si ponemos el foco en los sectores de trabajo, aumenta hasta el 2,25 en el Ayuntamiento de
Brenes, que al ser limpieza esta feminizado.

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

o PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

Distribucion de la plantilla segun lo declarado en el modelo 345, desagregada por sexo.

Plantilla por %

situacion DATO ABSOLUTO | % HORIZONTAL VERTICAL % TOTAL

familiar (mod
345)

Distribucidn de la plantilla segun sus responsabilidades familiares de hijas e hijos, desagregada por
sexo.

%
RISl DATO ABSOLUTO | % HORIZONTAL |\ corionl % TOTAL g -

hijos/as

24% 0,61
0% 1,00
-100% =
60% | 40% | 21% 0,66

 40% | 100%  100%

Plantilla por duracion DATO
del contrato y numero ABSOLUTO

de hijos M H WY

T. COMPLETO 22% ‘ 22% 10% 13% | 4% 56% 0,29

____ Ohijos/as || | |

T. PARCIAL 25 19 | 44 57% | 43% | 78%  90% 47% 36% 14% 076
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0 hijos/as 24 | 17 | 41 59% 41% 96% 89% | 55% | 39% | 17% | 0,71
1 hijo/a 1 1 2 50% 50% 4% 5% 2% | 2% 0% 1,00
3 hijos/as 0 1 1 0% 100% 0% 5% 0% | 2% | -100% =

32 21‘ 58 ‘ 60% 40% 100% 100% 60% | 40% 21% 0,66

Permisos solicitados y disfrutados en relacién con la conciliacion familiar.

H

NACIMIENTO Y CUIDADO DE MENOR
e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

Desde ARUM se pone a disposicién de todas las personas trabajadoras una flexibilidad horaria en la
entrada y la salida. En el caso de puestos operativos, siempre que sea posible segun las exigencias
del cliente final.

El trabajo a distancia no es una forma de trabajo que se pueda aplicar en la empresa por sus
caracteristicas, no obstante, cuando en alguna ocasion una persona trabajadora lo ha necesitado,
especialmente en los casos que eran motivados por compaginar el trabajo ordinario con la
conciliacion familiar y personal, siempre que el trabajo pudiera realizarse a distancia se ha concedido.

No se han llevado a cabo campanas especificas de corresponsabilidad o difusién de derechos de
conciliacion, pero esta previsto dentro del plan de formacion un curso de igualdad y diversidad incluye
sensibilizacion sobre corresponsabilidad.

Es necesario tener elaborada una guia que recoja todos los derechos relacionados con la conciliacién
para que todas las personas trabajadoras los conozcan.

Realizacion de campanfas especificas para difundir las medidas e incentivar la corresponsabilidad
entre hombres y mujeres ya que, si bien forma parte de la esfera privada de cada persona, somos
conscientes que tenemos un papel de agente socializador.

Seria positivo para la empresa implantar en este plan de igualdad medidas que pudieran mejorar la
ley.

No hay personas con contrato a tiempo completo con hijos e hijas, pero no es debido a una cuestion
discriminatoria, sino al tipo de plantilla.

Atendiendo al cuadro de distribucion de la plantilla segun la situacion familiar y responsabilidades
familiares de hijas e hijos: quizas seria bueno realizar algun tipo de accién positiva especifica para la

mujer que tiene 3 hijos al encontrarse en una situacion familiar 2, sera la que mas necesite unas
medidas concretas de conciliacién y/o de promocidn.

EL 90% de la plantilla ha declarado situacion tipo 3, que engloba también a aquellas personas que no
quieren declarar su situacion.

De los registros que tenemos desprendemos que el 94% de la plantilla no tiene hijos ni hijas.
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Solo 3 personas (6%) tienen: dos personas, un hombre y una mujer cuentan con un hijo/a y una mujer
tiene 3 hijos y/o hijas.

No se tiene un registro de si la mujer que ha declarado una situacién familiar 1 sea porque tiene hijos
e hijas con discapacidad.

Al ser un dato voluntario, no tenemos un registro de las edades ni del sexo de los hijos y de las hijas
de las personas trabajadoras, ni de otros familiares dependientes.

No se han producido bajas temporales en el 2023 por motivos relacionados con la conciliacion y
tampoco se han solicitado excedencias en el ultimo afo.

Solo un hombre ha disfrutado de parte del permiso de nacimiento y cuidado del menor (62 dias), y al
finalizar el periodo de referencia no ha hecho todavia uso del permiso por cuidado del lactante.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

e PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

. , DATO ABSOLUTO % HORIZONTAL
Plantilla por area
ESTRUCTURA 10 1 11 91% 9% MASCULINIZADA
OPERACIONES 22 20 42 52% 48%
Total EZ 21 | 53 60% 40%
Plantilla por departamento DATO ABSOLUTO o HORIZONTAL Departamento
H M T H M
EQUIPO TECNICO 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
GERENCIA 2 0 2 100% 0% MASCULINIZADO
OPERACIONES 29 17 46 63% 37% MASCULINIZADO
SUPERVISION 1 3 4 25% 75% FEMINIZADO
Total AR 60% 40%

e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

ARUM tiene una plantilla equilibrada en cuestion de género. A los efectos de la LO 3/2007 “se entendera
por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se
refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por
ciento”

Dentro del grupo de las personas que asumen un cierto grado de responsabilidad en la empresa son
mayoria de mujeres.
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Por las caracteristicas de ARUM casi la totalidad de puestos de trabajo son operacionales, teniendo muy
pocos puestos administrativos, técnicos, mandos intermedios o directivos.

A nivel de estudios no existe una sobrecualificacion; La unica persona que tiene estudios universitarios
ademads de una titulacion especifica como técnica en unidades de apoyo, coincide con el unico puesto
de trabajo que requiere una titulacion especifica (Técnico/a de ajuste personal y social).

La persona que tiene enseflanza de grado medio es un hombre que ha ejercido como titulado medio y la
persona que tiene bachillerato también es una mujer que asume un rol de responsabilidad (coordinadora
de servicios y encargada de apoyo). El resto de las personas cuentan con estudios primarios completos.

En ARUM no se cuenta con Representacion Legal de las Personas Trabajadoras por lo que no podemos
analizar en esta materia la representacion de cada uno de los sexos.

A cierre de ejercicio 2023 contamos con 53 personas trabajadoras en ARUM de las cuales 21 son
mujeres y 32 son hombres, es decir, las mujeres representan un 40% de la plantilla y los hombres un
60%.

La mayor infrarrepresentacion femenina la encontramos en el departamento de operaciones y en la
figura del alto mando. En sendas lecturas estd muy cercana a la equidad (un 63% y 67%
respectivamente).

En el caso de operaciones, al darse subrogaciones es muy complicado poder cambiarlo, no obstante,
si es tarea de la empresa, mejorar los datos de la representacion de las mujeres en los puestos mas
altos, es decir que haya mas mujeres asumiendo puestos de responsabilidad.

Si atendemos al cuadro por areas vemos que el area de operaciones esta equilibrada y si lo
comparamos con este ultimo cuadro, vemos que el departamento de operaciones esta
masculinizado. La diferencia la hacen las 4 personas que forman el departamento de operaciones
porque son personal de estructura. Como se ha podido analizar previamente en el eje de clasificacion
profesional.

Los mandos intermedios asumen un nivel de responsabilidad a nivel de centro de trabajo en tareas
como supervision, y los altos mandos son los que lo asumen a nivel de empresa como la técnica de
ajuste personal y social, y también el gerente comercial, que se le asume la maxima responsabilidad
en ese centro de trabajo, aunque no es direccion de ARUM, por eso no se le exige cierta formacion, al
ser su principal funcién la parte comercial del cliente.

RETRIBUCIONES. ﬁ‘ il

e PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

Se ha realizado con la herramienta del ministerio el registro retributivo, y junto con este diagnéstico
de situacion una auditoria salarial con perspectiva de género dénde se analizan en profundidad las
condiciones salariales de la plantilla.

e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:
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Elaborar una politica salarial donde se recojan todos los conceptos retributivos, con perspectiva de
género dénde el criterio de los salarios quede plasmado de forma transparente y sin producir
ninguna discriminacion salarial en su aplicacion.

Seguimiento anual y revision salarial para confirmar que no se producen discriminaciones y reducir
la brecha no justificada, en caso de existir.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

o PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

No se han dado caso en el gjercicio 2023, ni desde que inici6 ARUM su andadura empresarial se ha
conocido ningun caso de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

Es objeto de esta negociacion colectiva, instaurar un protocolo especifico que cumpla con el objetivo
de: prevencion, actuacion y seguimiento en posibles casos de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

La sensibilizacion y formacion en esta materia es una cuestion fundamental para ARUM, quien
establecera con el plan de igualdad acciones concretas destinadas a la proteccion de las personas
trabajadoras contra cualquier caso de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, ni ningun otro tipo de
acto discriminatorio.

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

o PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

DATO % % .

Tipo de baja ABSOLUTO | HORIZONTAL |  VERTICAL % TOTAL @' N
ACCIDENTE TRABAJO 0] 1] 1] 0% [100%] 0% | 14% | 0% | 7% |-100% | -
ENFERMEDAD COMUN 8] 6 [14] 57% | 43% | 100% | 86% | 53% | 40% | 14% | 075

o CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

Los uniformes atienden a la fisionomia de la persona y no distinguen entre sexos dentro de la misma
categoria. Por ejemplo, una mujer que trabaja en limpieza en una fabrica lleva el mismo uniforme que
los operarios y las operarias que trabajan en la fabrica, para que las condiciones de trabajo sean
optimas.
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

@

EL 85% de los contratos tienen una duracién indefinida, mientras que el 15%
restante son contratos de duracién determinada. En muchos casos son ﬁ
contratos para sustituir bajas temporales, permisos, vacaciones...

A la luz de los datos se han registrado 14 casos de enfermedad comun, lo que significa un 23% de la
plantilla,
Distinguimos 4 casos diferentes de enfermedad comun:

Primera baja del afio

Segunda y siguientes bajas del afio
Recaida de una baja anterior

Baja subrogada

YV VY

La primera bajay la segunda baja de la persona trabajadora en el afio, se separan porque por convenio
colectivo se compensa la primera baja con un complemento IT (incapacidad temporal) y en la
segunda no.

Hay 5 personas que se han incorporado a ARUM con baja, es decir se han subrogado en situacion de
incapacidad temporal.

Por ultimo, una persona ha sufrido una recaida de una baja de cuando estaba en la anterior empresa.
Solo una persona ha sufrido un accidente de trabajo, lo que ha supuesto una baja profesional durante
41 dias.

Se cumplen las condiciones de trabajo, seguridad y salud. No obstante, se han planificado estudios
especificos, para afiadir la perspectiva de la diversidad y del género en la gestion de la prevencion de
riesgos laborales y salud de las personas trabajadoras.

COMUNICACION CORPORATIVA Y LENGUAJE NO SEXISTA.
e PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS

En el 2023 se han realizado una totalidad de 4 campanas. s Lt 11

Algunas son estas:
s 24 NO SE TRATA DE
"\ ¢Por qué hoy 12 de abril se celebra el SEn Tunns IG“nlEs

Arum Dia de la Extremidades Diferentes?

“Es una fecha simbdlica, donde 1 es brazo, 2 sl“o nE nEsPETnn
Dia Mundial del son piernas o viceversa, abril es el mes 4,

que corresponde a las 4 extremidades del

AUTISMO é/’ W(j ]ﬁg

www.arumcee.e:
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e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

En ARUM existen varios canales formales de comunicacion que la empresa utiliza con las personas
trabajadoras para informar de: reuniones informativas, difundir comunicados de la direccion, entre
otros.

En alguna ocasion se utiliza el masculino genérico para englobar a todas las personas como “trabaja
con nosotros” o “portal del empleado” pero siempre se busca transmitir los valores de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres que son parte de nuestra idiosincrasia como empresa.

Todo el personal de estructura tiene habilitado un correo electronico corporativo.
No hay teléfonos de empresa, por tanto, solo se utilizan listas de difusion en WhatsApp.

Todas las personas trabajadoras de ARUM tiene acceso a la intranet o “portal del empleado”, donde
tienen acceso a documentacion personal, ademas de tener un tablon digital en el que se cuelgan
todos los protocolos, notas de prensa, documentacién adicional.

Para ARUM es fundamental que la transmision de la informacién sea bidireccional y que fluya en
todas las direcciones, es decir, habilitar medios para que también la plantilla pueda participar y dar
su opinién. En algunos centros de trabajo existen tablon de anuncios fisicos para avisos y
documentacién importante, y en las oficinas e intranet existe un buzén de sugerencias.

Se revisaran todos los documentos, manuales, procedimientos, formaciones, comunicaciones y
campafias para que todas sean con lenguaje inclusivo.

ARUM se compromete a seguir realizando campafias para terceros, ademas de difundir esas

campafias entre su plantilla, y realizar mas campafias y eventos para la sensibilizacion de las
personas trabajadoras, sobre los distintos tipos de diversidad, igualdad e inclusion social.

NOS
VIOLENCIA DE GENERO. ﬂn\;ﬁ
e

e PRINCIPALES DATOS CUANTITATIVOS , —
=

No hay registros de victimas de violencia de género, porque no hay g
constancia de que ninguna trabajadora tenga reconocida esta
condicion )

No se realizan campafas especificas de sensibilizacién para la
plantilla, lo que podria servir para detectar victimas de violencia de -\

género dentro de las personas trabajadoras de ARUM. .
O Q ¥V N
. . . L . ; . arum_cee Hoy 25 de noviembre, hemos querido
Pero si se realizan campafas para reivindicar el dia 25 de noviembre. o e e e o e e
violaciones de los derechos humanos mas
extendidas y generalizadas del mundo.

"No podemos avanzar todos, si a la mitad se nos deja
atras" "MALALA YOUSAFZAI"
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e CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA:

Aunque no existan casos de victimas de violencia de género seria recomendable elaborar la guia para
tener previstos todos los instrumentos y poder actuar de forma agil ante un caso.

Seria recomendable establecer convenios de colaboracion con instituciones y asociaciones para
favorecer la insercion de estas mujeres que estan en doble situacion de exclusién social, lo que
complementaria la gran labor social que hace ARUM.

La empresa actua como un agente socializador de género, por eso es importante la sensibilizacion
mediante pildoras formativas y campanas.

En la empresa no se ha elaborado una guia que recoja todos los derechos laborales y de seguridad
social, reconocidos por la legislacion vigente para las victimas de violencia de género. Tampoco se
han establecido medidas que mejoren la legislacion, aunque la empresa esta dispuesta a mejorar en
todo lo posible la calidad de vida de las victimas de violencia de género en el momento que exista
alguna.

Hasta la fecha no se han establecido convenios de colaboracion para la inclusion o insercion de
victimas de violencia de género.
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4. CONCLUSIONES GENERALES DEL DIAGNOSTICO

A la luz de las conclusiones generales que vamos a exponer a continuacion, las cuales han sido
acordadas por la comisidon negociadora en su conjunto, se van a proponer un paquete de medidas
para lograr una igualdad efectiva y real en ARUM.

Mediante la negociacion colectiva también se podran establecer medidas de accién positiva para
favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato
y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo
establecido legalmente en el articulo 43 de la L.O. 3/2007

RADIOGRAFIA DE LA PLANTILLA

Por lo general somos una plantilla joven, con un nivel de estudios primarios en nuestra amplia
mayoria, y sin apenas responsabilidades familiares, y el 100% tenemos un grado de discapacidad
reconocido.

El promedio de edad de la plantilla es de 40 afnos, en el caso de las mujeres asciende hasta los 44y
en el caso de los hombres su promedio se situa en los 37.

El 94% no tienen hijos ni hijas, y el 6% restante si tienen descendencia.

Somos un centro especial de empleo en el que el 90% de nuestra plantilla tiene reconocida una
discapacidad en mas de un 33%.

El 40% de las personas con diversidad tienen una discapacidad fisica, si desagregamos por sexo ese
40%, un 38% son mujeres respecto al 62% que son hombres. En lectura de género las mujeres
representan igualmente un 38%, sin embargo, en los hombres la tasa se reduce hasta el 41%.

El 20 % de la plantilla se concentra en el area estructural de la empresa y el 80% en el area de
operaciones.

El 57% de la plantilla tiene un contrato 250 es decir, indefinido tiempo parcial para el fomento de la
contratacién indefinida o el empleo estable inicial. En este tipo de contrato se concentran el 52% de
las mujeres y el 59% de los hombres con una brecha de género del 27% a favor de los hombres.

En lectura de género, el 9% de los hombres tienen un contrato de duracién determinada respecto al
38% de las mujeres, aunque en términos globales representen el 16% de la plantilla.

Dentro de los puestos de trabajo el 83% de la plantilla ocupa el puesto de operario/a.

A nivel de grupo profesional, el 79% corresponden al grupo 4, el 19% al grupo 3y solo el 2% al grupo
2.

A nivel jerarquico el 86% de las personas trabajadoras no asumen responsabilidad, el 8% tiene un
nivel intermedio de mando y solo el 6% son alto mando.

La mayoria del personal se concentra en dos de los seis centros de trabajo, en concreto el 49% en el
Ayuntamiento de Brenes y el 32% en Redur Malaga.
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Atendiendo a las diferentes modalidades de contratacion podemos sefalar que la empresa apuesta
por una contratacion indefinida con un 85% de los contratos y un 15% de duracion determinada.

El 57% tiene una antigliedad inferior a un afio y el 38% tiene una antigiiedad de un afio, es decir, solo
el 4% de la plantilla tiene una antigliedad superior a un afo, y ademas coincide que estas tres
personas son hombres, no es debido a que se haya apostado por hombres desde el inicio de la
empresa, sino a causa de ser personal subrogado.

28 personas se han incorporado subrogadas, 25 con contratacion directa y 2 han sido contratadas
en una segunda ocasion.

La gran mayoria de las extinciones se producen en el area de operaciones, y principalmente en
puestos de operaciones (operarios y operarias).

En cuanto a la distribucion de la jornada el 17% tienen contrato a tiempo completo y el 83% a tiempo
parcial. Con caracter general, no se realizan horas extraordinarias ni horas complementarias, ya que
cuando se gestiona un aumento de horas se procede con una novacion del contrato para el aumento
de horas mientras dure la situacién.

Solo 14 personas han registrado contingencias comunes y 1 persona ha sufrido un accidente de
trabajo.

PROPUESTAS DE MEJORA

Publicacion a nivel interno de las vacantes disponibles en la empresa como forma de retencién del
talento.

Anadir al manual de bienvenida existente el compromiso de la direccidn con la igualdad y tolerancia
cero con la discriminacion, el acoso, y que la empresa cuenta con un plan de igualdad.

Es necesario crear un procedimiento que desarrolle especificamente la forma de trabajar en materia
de formacion junto con el plan de formacion y que tenga una perspectiva de género.

Se valorara hacer una difusién a toda la plantilla de la formacion y el permiso de utilizacion de los PIF.
Una posible mejora en materia de promociones seria difundir las vacantes a toda la plantilla.

Las personas que participen en procesos de promocion deberian formarse en igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, ademas de recibir formacion en sesgos inconscientes de
género.

Desarrollar un procedimiento para las promociones que incluya: medios para la difusion de las
vacantes, plazos de presentacion, requisitos de cada vacante, criterios neutros con perspectiva de

género, personas que participan, modelo de solicitud para las personas candidatas...

Seguir impulsando planes de carrera para un desarrollo profesional de las personas trabajadoras de
ARUM.

La plantilla se acoge a los horarios establecidos por sus turnos de trabajo, sin que se produzcan

situaciones de turnicidades, rotaciones, ni festividades. Existe solo un centro de trabajo que cubre su
jornada laboral en horario nocturno (de 22:00 a 02:00).
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

Segun aumenta la parcialidad aumenta el nivel de feminizacion de la empresa, se deberia intentar
equiparar mas las personas que entran con un contrato de duracion determinada, para intentar paliar
un poco la brecha de género que nos encontramos en funcion del tipo de contrato.

Todos los contratos de personal de estructura y supervision coinciden con jornadas completas, y es
el personal del area de operaciones los que presentan una mayor parcialidad.

Es necesario tener elaborada una guia que recoja todos los derechos relacionados con la conciliacion
para que todas las personas trabajadoras los conozcan.

Realizacion de campanfas especificas para difundir las medidas e incentivar la corresponsabilidad
entre hombres y mujeres ya que, si bien forma parte de la esfera privada de cada persona, somos
conscientes que tenemos un papel de agente socializador.

No se han producido bajas temporales en el 2023 por motivos relacionados con la conciliacion y
tampoco se han solicitado excedencias en el ultimo afio.

Elaborar una politica salarial donde se recojan todos los conceptos retributivos, con perspectiva de
género donde el criterio de los salarios quede plasmado de forma transparente y sin producir ninguna
discriminacién salarial en su aplicacion.

Seguimiento anual y revisidn salarial para confirmar que no se producen discriminaciones y reducir
la brecha no justificada, en caso de existir.

Es objeto de esta negociacion colectiva, instaurar un protocolo especifico que cumpla con el objetivo
de: prevencion, actuacion y seguimiento en posibles casos de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

La sensibilizacion y formacién en esta materia es una cuestion fundamental para ARUM, quien
establecera con el plan de igualdad acciones concretas destinadas a la proteccion de las personas
trabajadoras contra cualquier caso de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, ni ningun otro tipo de
acto discriminatorio.

Aunque no existan casos de victimas de violencia de género resulta necesario elaborar la guia para
tener previstos todos los instrumentos y poder actuar de forma agil ante un caso.

Seria recomendable establecer convenios de colaboracion con instituciones y asociaciones para
favorecer la insercion de estas mujeres que estan en doble situacion de exclusién social, lo que
complementaria la gran labor social que hace ARUM.

Se revisaran todos los documentos, manuales, procedimientos, formaciones, comunicaciones y
campafas para que todas sean con lenguaje inclusivo.

Se cumplen las condiciones de trabajo, seguridad y salud. No obstante, se han planificado estudios

especificos, para afiadir la perspectiva de la diversidad y del género en la gestion de la prevencion de
riesgos laborales y salud de las personas trabajadoras.
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5. AUDITORIA SALARIAL

AMBITOS DE APLICACION

AMBITO DE LA AUDITORIA SALARIAL

Se ha tenido en cuenta todas las personas trabajadoras de Arum
Integracion Andalucia, S.L.

Personas con contrato de puesta a disposicién en la empresa.

_ Comunidad Autonoma de Andalucia

La auditoria retributiva tendra una vigencia bienal.
La empresa sera la responsable de la realizaciéon de la auditoria.

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION RETRIBUTIVA

El diagndstico se ha extendido a todos los puestos, niveles jerarquicos y centros de trabajo de la
empresa.

l.  METODOLOGIA CUALITATIVA

Se ha realizado un analisis con perspectiva de género de la situacién de la empresa en relacion con
una igualdad o desigualdad salarial.

Para llevar a cabo ese analisis, ademas de apoyarnos en el diagnéstico de situacion que fue aprobado
previamente por la comisién negociadora, se pone a disposicion de la misma: la siguiente
documentacién:

Convenio colectivo de aplicacion.

Organigrama.

La politica salarial de la empresa.

Registro Retributivo.

Descripcioén de los conceptos retributivos y su aplican en la politica salarial de la empresa.
Valoracion de los puestos de trabajo.

Con el objetivo de analizar en profundidad los siguientes items:

e Sise cumple o se mejora las condiciones salariales reguladas por convenio colectivo.

e Grado de masculinizacién o feminizacion de los factores.

e Existencia de segregacién horizontal (ocupacional) o vertical (jerarquica) como justificacion
de una posible brecha salarial.

e Sobrecualificacién femenina o masculina y como afecta al rango salarial.

e Visibilizacion de diferencias de complementos no salariales entre mujeres y hombres dificiles
de percibir a simple vista, evitando que se produzcan discriminaciones indirectas.
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. METODOLOGIA CUANTITATIVA

Los datos extraidos son los correspondientes al ejercicio 2023, tal como se negocidé entre la
representacion de la empresa y la representacion sindical.

Se presenta en este diagndstico tanto el registro retributivo correspondiente al periodo de
referencia desde 01/01/2023 hasta el 31/12/2023 como los resultados de la herramienta de
valoracién de puestos reflejando la situacién ocupacional de la empresa a cierre 31/12/2023 que
serviran de base para la realizacion de la auditoria salarial de ARUM.

CALCULADO
Brecha El porcentaje resultante de dividir la Salario Hombres - Salario
Salarial de diferencia entre el salario de los hombresy | Mujeres / Salario Hombres
Género las mujeres, entre el salario de los hombres
Grado de Indica si las distintas franjas estan Si uno de los sexos es superior
Equidad masculinizadas, feminizadas o al 60% y el otro menor del 40%
@ equilibradas. se cataloga como
masculinizado (mayoria
hombres) o feminizado
(mayoria mujeres)

La brecha salarial de género puede dar como resultado un valor:

- Positivo: Implica una brecha a favor de los hombres.

iL ZIB - Neutro: Cuando es igual a 0, implica que no existe brecha porque
hay una equidad salarial.
== ==

- Negativo: Implica una brecha a favor de las mujeres.

Cuando el indice de feminizacion indique que la franja Indice de feminizacién

esta masculinizada al 100%, es decir que solo cuenta con

hombres: se mostrara en este color, cuando esté en

equidad: se mostrara en este color y cuando refleje que

solo existen mujeres en esa franja, es decir que esta

feminizada al 100%, se mostrara en este color. G@MASCULINIZADO ®EQUIDAD OFEMINIZADO

. CARACTERISTICAS DEL DIAGNOSTICO
El diagndstico tiene que ser:

Instrumental: no es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se puedan identificar ambitos
especificos de actuacién, como se recogera en el Plan de Igualdad

Aplicado: es de cardcter practico orientado a la toma de decisiones en la empresa.
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Flexible: el contenido, la extensién y la forma en que se realice el diagndstico debera amoldarse a
las necesidades concretas de cada empresa.

Dinamico: deberd actualizarse continuamente.

Transparente: el principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, tanto directas como indirectas.

IV. VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO.

Metodologia:

Se ha utilizado la herramienta de valoracion de puestos elaborada y publicada en abril de 2022, por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social junto con el Instituto de las mujeres y las principales
organizaciones empresariales y sindicales.

La herramienta se basa en un método cuantitativo y ponderado, ya que la evaluacion de los puestos
de trabajo se realiza mediante la asignacién de un valor numérico a cada uno de ellos, garantizando
asi la comparabilidad entre los mismos.

Usa una metodologia analitica que evalua la importancia relativa de las ocupaciones de una manera
sistematica siguiendo los criterios:

e Adecuacion: los factores que lo conforman establecen una vinculacion directa y objetiva con
la actividad realmente desarrollada.

e Totalidad: permiten considerar todas y cada una de las condiciones que singularizan un
puesto de trabajo.

e Objetividad: los factores que lo componen han sido seleccionados para tratar de evitar
estimaciones estereotipadas.

Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT)

La herramienta define y ayuda a implantar un sistema de valoracion de puestos de trabajo con
perspectiva de género en la empresa.

l.  CARACTERISTICAS DE LA HERRAMIENTA VPT
Adaptacion: Se adecua a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, y se basa en
factores de valoracién agrupados de conformidad con su articulo 4.

Normalizada: es de caracter global, pueda aplicarse a todo tipo de empresas, al margen de su
tamano o sector de actividad.

Integral: el sistema es aplicable a todos los puestos de trabajo en la organizacion y los factores que
lo conforman son comunes a todos ellos.
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Con perspectiva de género: pretende evitar los sesgos de género o la estimacion estereotipada de
los factores de valoracion. Los factores son objetivos y neutros con respecto al sexo y al género.

Transparente: el proceso utilizado en el sistema es claro para todas las personas interesadas y su
aplicacién se explica de manera suficiente y completa.

[I.  OBJETIVOS DE LA HERRAMIENTA

¢ |dentificar las diferencias retributivas que analizandolas con perspectiva de género puedan
resultar discriminatorias para uno de los sexos, al analizar trabajos de igual valor y sus
diferencias retributivas.

e Prevenir los sesgos de género que pudieran implicar otros sistemas de valoracién de
puestos o clasificacion profesional.

e Servir como guia para corregir la politica salarial de la entidad.

. PROCEDIMIENTO DE VALORACION

La valoracion de puestos de trabajo efectuada conforme a esta herramienta integra la necesaria
perspectiva de género, pues la extensa lista de factores y subfactores que la componen busca dar
visibilidad a aquellas cualidades que son consideradas femeninas y que suelen ser obviadas en la
evaluacion de los puestos de trabajo.

La determinacion de los factores y subfactores empleados en la herramienta se ha realizado
atendiendo tanto a los principios de adecuacion, totalidad y objetividad como a las recomendaciones
internacionales sobre su aplicacidon. Ademas, las ponderaciones asignadas a cada factor buscan

equilibrar la valoracion de las cualidades que socialmente se atribuyen a uno u otro género, evitando
asi la perpetuacion de estereotipos sexistas.

Existen varios elementos que conforman el procedimiento de la herramienta.
1) Categorias de Factores de valoracion.
Existen 4 categorias:
- NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
- CONDICIONES EDUCATIVAS
- CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
- CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO

2) Factoresy subfactores de valoracion.

Para poder analizar con perspectiva de género los diferentes factores, algunos se desglosan en otros
subfactores.

3) Niveles

La herramienta presenta 3 tipos de niveles.
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3.1 Asignando una puntuaciéon de 1 a 7. Cada uno de los niveles vienen descritos en la

CCOO=

ensenanza

herramienta para cada factor o subfactor.

3.2 La herramienta asigna una puntuacion en funcion de la intensidad del esfuerzo, asi como su
frecuencia respecto de la jornada semana en los factores y subfactores relacionados con el

esfuerzo fisico, mental y emocional

UGT € LFesMC

3.3 La herramienta asigna una puntuacion en funcion de la probabilidad, asi como la severidad
en caso de producirse ese riesgo fisico o psicosocial en los factores y subfactores de las
condiciones fisicas y condiciones psicosociales. Este factor es muy importante, porque en
su maxima intensidad pueden estar relacionadas con la penosidad.
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. mental asta e mas ae y hasta i
i y emocional de la jornada el 60% de la jorna- E;:élsaq;lnz{?: |
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. FUERTE Mivel moderado de Alto nivel de Muy alto nivel de  +
- esfuerzo (nivel 3) esfuerzo (nivel 4) esfuerzo (nivel 5) :

La herramienta realiza automaticamente una ponderacion de los niveles asociados a los factores y
subfactores de valoracion:
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u A NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

B CONDICIONES EDUCATIVAS

u C CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

m D CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE

RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

CATEGORIAS

Para no incurrir un analisis sesgado de los puestos de trabajo algunos factores se desagregan en
subfactores:

CATEGORIA FACTOR SUBFACTOR
NOMBRE (%) GRUPO (%) FACTOR (%) SUBFACTOR (%)
Al
Polivalencia o
definicion
extensa de
POLIVALENCIA 30 | obligaciones 100
A.2.7) Posicion
continuada y posturas
forzadas. 20
A.2.2) Movimientos
ﬁ.SQiéEsfuerzo 30 | repetitivos. 20
A.2.3) Esfuerzo visual. 20
ESFUERZOS 24 A.2.4) Esfuerzo auditivo. 20
A.2.5) Otros tipos de
NATURALEZA DE esfuerzo fisico. 20
LAS FUNCIONES 40 A.3. Esfuerzo
O TAREAS mental 35
A.4. Esfuerzo
emocional 35
A5 A.5.1) Responsabilidad
Responsabilida de organizacion 'y 50
dde 30 coordinacion.
organizacion, A.5.2) Responsabilidad
RESPONSABILIDADY | gigg‘:'vrl‘:lg'r?“ y de supervision de >0
AUTONOMIA resultados y calidad.
A.6.1) Responsabilidad
A6. sobre el bienestar de las 40
Responsabilida | 35 |personas.
des funcionales A.6.2) Responsabilidad o5
economica.
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A.6.3) Responsabilidad

sobre informacion 35
confidencial.
A7. Autonomia | 35
OTROS 5 |A.8.Otros 100
CONDICIONES ENSENANZA B.1. Ensefianza
EDUCATIVAS REGLADA 100 | reglada 100
C.1.7) Procedimientos,
materiales, equipos y
maquinas. 15
C.1.2) Competencias
digitales. 15
C.1.3) Gestién de la
C.1. diversidad. 10
C%%%Cplgéﬂggﬁ v 45 | Conocimientos | 100 |C.1 .4) Conopimiento 0
y compresion dominio de idioma
extranjero. 17,5
C.1.5) Formacién no
reglada. 17,5
C.1.6) Experiencia. 10
C.1.7) Actualizacién de
CONDICIONES conocimientos. 15
PROFEYSEOENALES C.2.1) Destreza.
FORMACION 25
C.2.2) Minuciosidad. oe
C.2. Aptitudes 50 C.2.3) Aptitudes
sensoriales. 25
APTITUDES Y .
HABILIDADES 50 C.2.4) Ca.paC|dad para
SOCIALES plantear ideasy
soluciones. 25
C.3.1) Capacidad
03 comunicativa. 35
Hébilidades 50 C.3.2)ACapacidad
sociales emocional. 30
C.3.3) Capacidad de
resolucion de conflictos. 35
OTROS 5 |C.4) Otros 100
D.1.1) Condiciones
fisicas. 50
CONDICIONES ENTORNO 60 | D.1) Entorno 100 D.1.2) Condiciones ™
L/;BAg%EEESSY psicosociales.
ESTRICTAMENTE D.2) D.2.) Horarios, 50
RELACIONADOS CONDICIONES 35 | Condiciones 100 descansos y vacaciones.
CON EL ORGANIZATIVAS organizativas D.2.2) Desplazamientos y 50
DESEMPENO viajes.
OTROS 5 |D.3) Otros 100

En este caso concreto no se ha utilizado la opcién de afadir factores de valoracién especificos,

denominado “otros”.
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La valoracion de puestos de trabajo de ARUM se ha realizado puesto por puesto, analizando todos
ellos y en atencién a sus caracteristicas propias en la organizacion, la concurrencia de cada uno de
los factores con acuerdo a la definicion que se ofrece de estos.

N° Titulo del Puesto Sl e Centro.de Responsable
Zona trabajo
GERENTE - OFICINAS DIRECCION
1 COMERCIAL CEE | ESTRUCTURA GERENCIA CENTRALES ARUM
TECNICA/O DE
AJUSTE PERSONAL Y OFICINAS DIRECCION
2 SOCIAL CEE ESTRUCTURA EQUIPO TECNICO CENTRALES ARUM
TECNICA/O DE
ENCARGADA/O DE VARIOS AJUSTE
APOYO CENTROS PERSONAL Y
3 CEE OPERACIONES SUPERVISION SOCIAL
SUPERVISOR/A -
COORDINADOR/A DE ) C\IglA\lFéchi)gS GERENTE -
4 SERVICIOS CEE ESTRUCTURA SUPERVISION COMERCIAL
CENTRO DE
OPERARIA/O FABRICA TRABAJO COORDINADOR/
5 CEE | OPERACIONES OPERACIONES ESPECIFICO | A DE SERVICIOS
CENTRO DE
OPERARIA/O LIMPIEZA TRABAJO COORDINADOR/
6 CEE | OPERACIONES LIMPIEZA ESPECIFICO | ADE SERVICIOS

La informacion cuantitativa de la plantilla desagregada por sexo y puestos de trabajo, a fecha de corte
(31/12/2023) es la que sigue a continuacién:

0 del Puesto ateqgorizacio
7z ombre
GERENTE - COMERCIAL 0 1 Masculinizada
TECNICA/O DE AJUSTE PERSONAL Y SOCIAL T 0 Feminizada
ENCARGADA/O DE APOYO 2 0 Feminizada
COORDINADOR/A DE SERVICIOS 1 1 Equilibrada
OPERARIA/O FABRICA 0 19 Masculinizada
OPERARIO/A LIMPIEZA 17 10 Feminizada
Total 21 31 Equilibrada

Se produce una diferencia respecto a los datos aportados en el diagndstico de situacion. En este
listado existe un hombre menos (31 en lugar de 32), esto tiene causa en que se produce una
subrogacion intraempresa, con cambio de numero identificativo de la persona trabajadora, y por tanto
se contabiliza dos veces.
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

Los puntos totales desagregados por las 4 categorias de factores:

A) D) CONDICIONES
) NATURAL C) LABORALES Y
° 'VéLhJIJEELRES EZA B) CONDICIONES FACTORES
PUESTO SUESTO D DELAS  CONDICIONES = PROFESIONAL ESTRICTAMENTE
TRABAJG  FUNCIONE  EDUCATIVAS ES'Y DE RELACIONADOS
SO FORMACION CON EL
TAREAS DESEMPENO
GERENTE - .
COMERCIAL 0% 326 143 137 92
TECNICA/O DE
AJUSTE PERSONAL 100% 324 143 138 47
Y SOCIAL
ENCARGADA/O DE .
APOYO 100% 149 57 105 79
COORDINADOR/A .
DE SERVICIOS 50% 265 57 136 91
OPERARIA/O .
FABRICA 0% 97 29 82 79
OPERARIO/A .
IMPIEZA 63% 141 29 82 54
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TOTAL

698

651

389

549

286

306
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Puntos de valoracién por cada factor

En las siguientes imagenes se da traslado del valor resultante tras la ponderacion de los niveles otorgados a cada factor y subfactor en cada
puesto de trabajo analizado.

GERENTE - COMERCIAL

T

TECNICA/O DE AJUSTE PERSONAL Y SOCIAL
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COORDINADOR/A DE SERVICIOS

Area de trazado |

ENCARGADA/O DE APOYO
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CENTRO ESPECIAL DE EMFPLEO

OPERARIO/A LIMPIEZA

"

OPERARIA/O FABRICA

s
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Por todo lo anteriormente indicado, la herramienta ha determinado que existan 4 grupos de

puestos de trabajo de igual valor.

_ GERENTE — COMERCIAL 698
Agrupacion 8

TECNICA/O DE AJUSTE PERSONAL Y SOCIAL 651

Agrupacion 6 COORDINADOR/A DE SERVICIOS 049

) ENCARGADA/O DE APOYO 389
Agrupacion 4

OPERARIO/A LIMPIEZA 306

Agrupacion 3 OPERARIA/O FABRICA 286

En dos de las 4 agrupaciones confluyen dos puestos de trabajo que tendrian el mismo valor
para la empresa, independiente de que lo regule el convenio colectivo.

» En la agrupacion 4 encontramos el puesto operario/a de limpieza, y encargada/o de
apoyo.

» En la agrupacion 8 hallamos el puesto de Técnica de ajuste personal y social junto
con el puesto de gerente - comercial.

Andlisis con perspectiva de género

Una vez terminada la fase de valoracion y agrupacion de los puestos de trabajo, iniciamos el
proceso de andlisis de las categorias, factores y subfactores desagregados por sexo, para
revisar el impacto de género en ARUM, y corroborar si es necesario implantar un plan de
accioén para corregir sesgos inconscientes.

En primer lugar, los puntos asignados a cada de los puestos de trabajo atendiendo a la
categorizaciéon con perspectiva de género:

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

GERENTE - COMERCIAL 698

TECNICA/O DE AJUSTE

PERSONAL Y SOCIAL

651

COORDINADOR/A DE 549

SERVICIOS

ENCARGADA/O DE
APQYO

388

OPERARIO/A LIMPIEZA

OPERARIA/O FABRICA | 286
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO

La mayor concurrencia se da en puestos feminizados pese a que la plantilla sea equilibrada.
La feminizacion y masculinizacion de los puestos operativos responde a la segregacion
horizontal que encontramos en los sectores de logisticay limpieza. No obstante, en el sector
de limpieza hay presencia de los dos sexos, mientras que en los puestos de fabrica estan
masculinizados con una brecha de género del 100% a favor de los hombres. Aunque la
situaciéon de la empresa se corresponde con la segregacion horizontal del sector, pero
comprobamos que la incidencia en ARUM es ligeramente superior respecto a los datos que
tenemos del sector.

Esta seria la mayor incidencia que deberiamos corregir en el plan de accién, no obstante, no
corresponde con un sesgo inconsciente identificativo en ARUM, ya que es situacion
heredada al ser personal subrogado.

Analizando las agrupaciones resultantes en funcién del nimero de personas de cada uno de

los sexos:
O NE. de Mujeres
AGRUPACIONES POR SEXO 1 deHomires
0
i3
18
15
14
12
10
19
8
]
10
4
2
1 1
1 1
[} (i} 0 i} i} o i}
Masculinizada Feminizada Equilbrada Equilibrada
Agrupadén 1 Agrupacin 2 Agrupacicn 3 Agrupacidn 4 Agrupadan 5 Agrupaddn & Agrupacicn 7 Agrupacicn 2 Agrupacian 9 Agrupacion 10

La agrupacion 3 esta masculinizada al 100% porque no existen mujeres en esta
agrupacion. En el resto de agrupaciones hay presencia de los dos sexos, no obstante, en la
agrupacion 6 y 8 estan equilibrados los dos sexos, pero en la agrupacion 4 existe una
mayor presencia de mujeres, por eso esta feminizada la agrupacion.
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO0

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPERO h 7

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION 8

B) CONDICIONES EDUCATIVAS -

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

5 a5 65 85 105 125 145

Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres

La ratio de puntos de mujeres es superior en 3 de las 4 categorias de factores y subfactores:

» Los hombres tienen una mayor presencia a nivel de ratio por puntos por sexo, en las
condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempeio, la
justificacién la encontramos porque la mayoria de los hombres que trabajan en
ARUM corresponden al puesto de trabajo de operario de fabrica que tienen horario
nocturno.

» Elresto de categorias tienen mayor presencia de ratio por puntos las mujeres, aunque
se encuentran bastante equilibradas.

*= Hacemos hincapié en la categoria donde mayor desviacién encontramos (156 puntos
de mujeres respecto a 124 de los hombres), lo encontramos en la naturaleza de las
funciones o tareas. En esta categoria se valora el esfuerzo ademas de la
responsabilidad, y en esos puestos hay mayoria de mujeres.

Se puede comprobar de forma detallada en los siguientes graficos que muestran la ratio de
puntos por sexo, en funcion de cada factor y subfactor.

FACTORES DE LA NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS, DESAGREGADA POR SEXO
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& Ratio Puntos Hombres
O Ratio Puntos Mujeres

FACTORES DE LAS CONDICIONES EDUCATIVAS, DESAGREGADA POR SEXO

12

mRatio Puntos Hombres
O Ratio Puntos Mujeres
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FACTORES DE LAS CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION, DESAGREGADA POR SEX0

& o & a v @ Ratio Puntos Hombres
O Ratio Puntos Mujeres

FACTORES DE LAS CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPERNO,

DESAGREGADA POR SEXO

Teniendo en cuenta la afectacion de la variable sexo, comprobamos que los
factores presentan una mayor ratio de:

mRatio Puntos Hombres
o Ratio Puntos Mujeres

334

12

a0

siguientes

- Mujeres:
A.1. Polivalencia o definicién extensa de obligaciones

A.7. Autonomia
B.1. Ensefianza reglada

- Hombres:
D.1.1) Condiciones fisicas.
D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones.

A nivel de ponderacién tanto la polivalencia o definicion extensa de obligaciones con un 12%
de puntuacion como la ensefianza reglada con un 20% de puntuacion son de las que mas
peso tienen en la herramienta, como en conjunto corresponde a las categorias con una
mayor presencia de mujeres, hace que estos factores estén feminizados.

En cuanto a la ensefanza reglada a nivel general para los puestos de trabajo de ARUM, y
concretamente en los puestos operativos podemos comprobar que no existe una
sobrecualificacion, sin embargo, para el Unico puesto de la empresa que se pide estudios
universitarios es el puesto de “técnico/a de ajuste personal y social” que actualmente esté
ocupado por una muijer.
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V. REGISTRO RETRIBUTIVO (RR)
Metodologia:

Se ha utilizado la herramienta de registro retributivo elaborada y publicada en noviembre de
2021 por el Ministerio de Trabajo y Economia Social junto con el Instituto de las mujeres del
Ministerio de Igualdad y las principales organizaciones sindicales y patronales.

Esta Herramienta incorpora, por tanto, un modelo voluntario de registro retributivo que
permite a las empresas cumplir con la obligacion de elaborar un registro retributivo de
acuerdo con las exigencias previstas en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres y en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores.

Equiparacion de los salarios

La Herramienta del registro retributivo, ademas de la informacion fidedigna de las
retribuciones efectivamente satisfechas y correspondientes a las diferentes situaciones
contractuales desagregadas por sexo (importes efectivos) agrupadas de acuerdo con el
sistema de clasificacion profesional de la empresa y clasificacidn resultante de la valoracién
de los puestos de trabajo, incluye la denominada “equiparacién” (normalizacién y/o
anualizacién) de las retribuciones, a fin proporcionar un dato adicional de comparabilidad
(importes equiparables).

Importes efectivos: para este calculo, se consideran los importes efectivos correspondientes
alas retribuciones satisfechas a cada persona, y para cada una de sus diferentes situaciones
contractuales.

Importes equiparados: para este calculo, en cambio, para cada persona solamente se
considera la ultima de las situaciones contractuales.

La equiparacion se realiza mediante dos mecanismos:

% La normalizacién consiste en transformar las cantidades de manera que resulten
comparables atendiendo al criterio de porcentaje de jornada. Las cantidades a
considerar seran para el caso de jornada completa.

Cuando se incluyen situaciones contractuales que tienen una jornada a tiempo parcial (por
contrato, y/o por reducciéon de jornada), las retribuciones deberdn aumentarse
proporcionalmente hasta alcanzar la jornada completa.
% La anualizaciéon consiste en transformar las cantidades de forma que resulten
comparables atendiendo al criterio de duracion del contrato. Las cantidades a
considerar seran para el afio completo.

Se anualiza aquellas situaciones contractuales con un contrato de duracion determinada o
aquellas situaciones contractuales que no hayan estado trabajando durante todo el afio por
haber sido contratadas una vez iniciado el mismo o haber extinguido sus contratos antes de
finalizar el afio, o bien en aquellos casos en los que las personas que se encuentran en
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situacién de suspension del contrato por cualquier causa del art. 45 ET o excedencia en
algun momento del afio.

Herramienta Reqistro Retributivo (RR)

La herramienta proporciona una metodologia analitica que incorpora en un fichero Excel la
informacion desagregada por sexo de cada una de las personas trabajadoras de la empresa,
con el objetivo de conocer las diferencias retributivas y por consiguiente las posibles
discriminaciones salariales.

|.  PERIODO DE REFERENCIA

El periodo de referencia del presente registro retributivo va desde 01/01/2023 hasta el
31/12/2023.

Il.  PERSONAL QUE SE INCLUYE

Se ha incluido a todas las personas trabajadoras por cuenta ajena de ARUM,
independientemente de su modalidad contractual, siempre que hayan tenido un contrato en
vigor y hayan percibido alguna retribucién, durante el periodo de referencia.

Se reflejara en el registro cada una de las situaciones contractuales de las personas
trabajadoras: bien sea por novacion de contrato, algun tipo de baja o suspensién contractual
u otras circunstancias, incluidas aquellas con contrato de duracién determinada que hayan
causado baja antes del cierre del periodo.

I1l. ~ CONTENIDO DEL REGISTRO

Se ha elaborado el registro retributivo de la empresa aportando todos los datos
desagregados en atencion a la naturaleza de cada retribucion, incluyendo salario base, cada
uno de los complementos salariales y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcion independientemente de su fecha de
devengo.

Todo ello desagregado por sexo y teniendo en cuenta a toda la plantilla de ARUM, incluyendo
personal directivo y altos cargos.

Se calcula la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos
conceptos en cada grupo profesional y categoria profesional.

IV. REGISTRO RETRIBUTIVO PARA EMPRESAS QUE TIENEN QUE REALIZAR
AUDITORIA SALARIAL.

Para las empresas que tengan obligacion de realizar un plan de igualdad, ademas de elaborar
el registro retributivo teniendo en cuenta todas las percepciones realmente satisfechas se
tendra que calcular y analizar las medias y las medianas del registro en base a las
agrupaciones resultantes de la valoracion de puestos de trabajo realizada previamente.
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Ademas, se podra incluir una equiparacion salarial a fin de proporcionar un dato adicional de
comparabilidad.

Metodologia cualitativa

Se ha analizado la politica salarial de ARUM teniendo en cuenta lo siguiente:

- Aquellas directrices en materia salarial que regula el convenio colectivo de

aplicacion.
- Todos los conceptos retributivos segun su origen y naturaleza.
- Clasificacion profesional de la empresa.

| GRUPO 1

| GRUPO 2

GRUPO 3

GRUPO 4

PERSONAL PERSONAL TITULADO PERSONAL TECNICO OPERARIO/AUXILIAR
DIRECTIVO

Se incluirdn
dentro de este
grupo los
puestos de
trabajo del
maximo nivel
de gestién
estratégica
que
conformen el
equipo
director
dentro de
cada
empresa.

Personal Titulado nivel
3:

Se incluiran en este
apartado aquellos
puestos que requieran
para su desempeiio la
titulacion nivel 3

Personal Técnico
Superior:

Se incluiran en este
apartado aquellos
puestos que requieran
para su desempefio la
titulacion nivel 1

Se incluiran en este
apartado aquellos
puestos que requieran
para su desempeiio la
titulacion nivel 2
Grado.

Master. Técnico Superior
Personal Titulado nivel | Personal Técnico:
2: Se incluirdn en este

apartado aquellos
puestos que requieran
para su desempefio la
titulacién de Técnico/a

Personal Técnico
Auxiliar:

Se incluiran en este
apartado aquellos
puestos que no
requieran para su
desempefio una
titulacion especifica.

Se incluiran en este
grupo profesional
aquellos trabajadores
con discapacidad con
especiales dificultades
para su insercion
laboral en los términos
previstos en el articulo
8 dela Ley 27/2009, de
30 de diciembre.

También se incluiran
todos aquellos
trabajadores con
discapacidad no
contemplados en el
parrafo anterior, que
sean objeto de
intervencion por la
unidad de apoyo a la
actividad profesional

Dando traslado a la situacion de ARUM a fecha de corte (31/12/2023) encontramos la
siguiente clasificacién profesional:

GRUPO GRUPO PROFESIONAL CC PUESTO PROFESIONAL ARUM DEPARTAMENT
CC

PERSONAL TITULADO NIVEL 2 TITULADO MEDIO GERENCIA
3 PERSONAL TECNICO GERENTE - COMERCIAL GERENCIA
3 PERSONAL TECNICO SUPERIOR TECNICA/O DE AJUSTE PERSONAL EQUIPO
NIVEL 1 Y SOCIAL TECNICO
3 PERSONAL TECNICO SUPERIOR | SUPERVISOR/A - COORDINADOR/A SUPERVISION
NIVEL 1 DE SERVICIOS
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3 PERSONAL TECNICO AUXILIAR PERSONAL TECNICO AUXILIAR OPERACIONES
4 OPERARIO/A ENCARGADA/O DE APOYO SUPERVISION
4 OPERARIO/A OPERARIA/O FABRICA OPERACIONES
4 OPERARIO/A OPERARIA/O LIMPIEZA OPERACIONES

No hay personal cedido por empresas de trabajo temporal (ETT), por lo que toda la plantilla
que forma parte de ARUM ha seguido un proceso de subrogacién entre empresas o bien han
sido contratadas directamente desde ARUM.

Ademads, en muchas ocasiones, la clasificacion profesional viene suscrita por las
condiciones de trabajo que tuviera en la anterior empresa en el momento de la subrogacion
de personal en un servicio o cliente.

La agrupacion profesional propia de ARUM de cara a la realizacién del Registro Retributivo

es:
GRUPO GRUPO Escala- GRUPO PROFESIONAL CC PUESTO PROFESIONAL ARUM
ol M e
2 GRUPO 01 PERSONAL TITULADO NIVEL 2 TITULADO MEDIO
3 GRUPO 02 B PERSONAL TECNICO TECNICA/O DE AJUSTE PERSONAL Y
SUPERIOR NIVEL 1 SOCIAL
3 GRUPO 03 C PERSONAL TECNICO GERENTE - COMERCIAL
GRUPO 04 D PERSONAL TECNICO SUPERVISOR/A - COORDINADOR/A DE
SUPERIOR NIVEL 1 SERVICIOS
4 GRUPO 06 F OPERARIO/A OPERARIA/O FABRICA
3 GRUPO 05 F PERSONAL TECNICO AUXILIAR OPERARIA/O FABRICA
4 GRUPO 07 F OPERARIO/A OPERARIA/O LIMPIEZA
4 GRUPO 07 E OPERARIO/A ENCARGADA/O DE APOYO

En esta agrupacion se ha reflejado: el grupo del convenio colectivo, el grupo profesional a
nivel organizativo en la empresa, la escala a nivel de responsabilidad y el puesto funcional y
categoria profesional del convenio colectivo y el resultado el siguiente mapa de puestos en
funcién de la clasificacién profesional (grupos) y por agrupacion de puestos de igual valor

(escalas):
Escala- GRUPO GRUPO GRUPO GRUPO GRUPO GRUPO GRUPO
Puesto-ampresa

empre: - -l 01 02 03 04 05 06 o7
_n ]

-B

=

- D

D

SE

-F

F

l.  METODOLOGIA DE LA HERRAMIENTA
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CENTRO ES

La herramienta del Registro Retributivo incluye dos tipos de registro:

a) El registro retributivo que tienen que cumplimentar todas las empresas: tiene que
incluir los promedios y las medianas de los importes efectivos de forma obligatoria
y de forma voluntaria las de los importes equiparados, segun la clasificacién
profesional.

TABLAS DEL REGISTRO RETRIBUTIVO

1.1.a. IMPORTES 1.2.a. IMPORTES 2.1.a. IMPORTES 2.2.a. IMPORTES
EFECTIVOS EFECTIVOS EQUIPARADOS EQUIPARADOS
Promedios Medianas Promedios Medianas

Agrupacion segun valoracion de puestos de trabajo
Escala- ESCALA ESCALA ESCALA ESCALA ESCALA
Puesto-empresa

empres -/ = 03 ) 04 ) 06 ] 08 ] 09
=IA TITULADO MEDIO | 2
2B TECMICA/O DE AJUSTE PERSONAL ¥ SOCIAL 1
=C GERENTE - COMERCIAL 1
-D COORDINADOR/A DE SERVICIOS / ENCARGADA DE APOYO 1

D COORDINADOR/A DE SERVICIOS 1
SE OPERARIA/O LIMPIEZA - ENCARGADA DE APOYO 4
3F OPERARIO/A FABRICA 23

F OPERARIA/O LIMPIEZA 38

1.1)  PROMEDIOS DE IMPORTES EFECTIVOS SEGUN CLASIFICACION PROFESIONAL

APLICABLE A LA EMPRESA.
z° TOTAL
0 SALARIO Ef
N se
TOTAL 7% 40% 14%
Hombre 33 42 1.750 1.480 3.230
Mujer 21 29 1.872 895 2.767
N TOTAL
0 SALARIO Ef
N s
GRUPO 04 -21% -45% -25%
Hombre 1 1 3.262 730 3.992
Mujer 1 1 3.940 1.060 5.000
GRUPO 07 -12% -19% -14%
Hombre 10 15 1.196 470 1.666
Mujer 19 27 1.339 558 1.897
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2.1)  PROMEDIOS DE IMPORTES EQUIPARADOS SEGUN CLASIFICACION PROFESIONAL

APLICABLE A LA EMPRESA.
ND NO sc NO TOTAL
] (1]
N° ;‘c sC A’:‘uiﬁz Normy SC SAI-ARIO
Norm Anualiz Eq
TOTAL -6% 26% 7%
Hombre 33 42 0 10 32 42 9.579 6.270 15.849
Mujer 21 29 0 1 27 28 10.174 4633 14.808
N° N°SC TOTAL
] (1]
N g SC anon; Nemy e
Norm Anualiz Eq
GRUPO 04 4% -15% 1%
Hombre 1 1 0 1 0 1 14.699 3.289 17.988
Mujer 1 1 0 1 0 1 14.098 3.794 17.892
GRUPO 07 -29% 2% “17%
Hombre 10 15 0 2 13 15 7.539 4514 12.053
Mujer 19 27 0 0 27 27 9.756 4405 14.162

1.2) MEDIANAS DE IMPORTES EFECTIVOS SEGUN CLASIFICACION PROFESIONAL

APLICABLE A LA EMPRESA

TOTAL
N° N° SC SALARIO Ef
TOTAL -52% -28% -44%
Hombre 33 42 647 340 982
Mujer 21 29 982 437 1.419

TOTAL
N° N° SC SALARIO Ef
GRUPO 04 -21% -45% -25%
Hombre 1 1 3.262 730 3.992
Mujer 1 1 3.940 1.060 5.000
GRUPO 07 -20% -35% -20%
Hombre 10 15 626 311 818
Mujer 19 27 752 418 982
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2.2) MEDIANAS DE IMPORTES EQUIPARADOS SEGUN CLASIFICACION PROFESIONAL
APLICABLE A LA EMPRESA
NO NO SC NO TOTAL
0 (1]
N° A SC : S(.: Normy SC SALARIO
SC Anualiz ;
Norm Anualiz Eq
TOTAL 1% -2% 1%
Hombre 33 42 0 10 32 42 10.693 4.245 15.330
Mujer 21 29 0 1 27 28 10.801 4.326 15.248
N? N° SC TOTAL
0 [+

N 8¢ SC iz Nomy SALARIO

Norm Anualiz Eq
GRUPOCZ 4% 15% 1%
Hombre 1 1 0 1 0 1 14.699 3.289 17.988
Mujer 1 1 0 1 0 1 14.098 3.794 17.892
GR”POC; 1% 10% -3%
Hombre 10 15 0 2 13 15 9.704 3.919 14.698
Mujer 19 27 0 0 27 27 10.801 4.326 15.127

b) El registro retributivo de las empresas que estan obligadas a contar con un plan de
igualdad, y por tanto deben realizar una auditoria salarial: para ello se tendra en
cuenta el registro retributivo en base a la clasificacion resultante de la valoracién de
puestos de trabajo.

TABLAS ADICIONALES PARA EMPRESAS QUE REALICEN AUDITORIA RETRIBUTIVA (TRABAJOS DE IGUAL VALOR)

EFECTIVOS

1.1.b. IMPORTES
Promedios

|

1.1)  PROMEDIOS DE IMPORTES EFECTIVOS SEGUN VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO DE LA EMPRESA.
, TOTAL
N N SALARIO Ef
sC

TOTAL -7% 40% 14%
Hombre 33 42 1.750 1.480 3.230_

Mujer 21 29 1.872 895 2.767

PLAN DE IGUALDAD DE ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L.

1.2.b. IMPORTES
EFECTIVOS
Medianas

2.1.b. IMPORTES
EQUIPARADOS
Promedios

J

[

2.2.b. IMPORTES
EQUIPARADOS
Medianas

~—
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TOTAL
N° SALARIO Ef
ESCALA 04 -12% -19% -14%
Hombre 10 15 1.196 470 1.666
Mujer 19 27 1.339 558 1.897
ESCALA 06 -21% -45% -25%
Hombre 1 1 3.262 730 3.992
Mujer 1 1 3.940 1.060 5.000
ESCALA 08 -124% -171% -141%
Hombre 1 1 6.334 3.616 9.950
Mujer 1 1 14.192 9.808 24.000

2.1) PROMEDIOS DE IMPORTES EQUIPARADOS SEGUN VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO DE LA EMPRESA.

N°SC N° TOTAL
o N° N°SC N°SC SALARIO

: SC Norm Anualiz LB E

Anualiz Eq q
TOTAL -6% 26% %
Hombre 33 42 0 10 32 42 9.579 6.270 15.849
Muijer 2129 0 1 27 28 10.174 4.633 14.808
N° SC TOTAL
o N° N°SC N°SC SALARIO

: SC Norm Anualiz DI E

Anualiz q
ESCALA 04 -29% 2% 17%
Hombre 10 15 0 2 13 15 7.539 4514 12.053
Muijer 19 27 0 0 27 27 9.756 4.405 14.162
ESCALA 06 4% -15% 1%
Hombre 1 1 0 1 0 1 14.699 3.289 17.988
Muijer 1 1 0 1 0 1 14.098 3.794 17.892
ESCALA 08 -25% -51% -34%
Hombre 1 1 0 1 0 1 11.389 6.501 17.890
Muijer 1 1 0 0 0 0 14.192 9.808 24.000
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1.2) MEDIANAS DE IMPORTES EFECTIVOS SEGUN VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO DE LA EMPRESA

TOTAL
N© g’; SALARIO Ef

TOTAL -52% -28% -44%
Hombre 33 42 647 340 982
Muer 21 29 982 437 1.419

N SALARIO Ef

ESCALA 04 -20% -35% -20%
Hombre 10 15 626 311 818
Muer 19 27 752 418 982
ESCALA 06 -21% -45% -25%
Hombre 1 1 3.262 730 3.992
Myer 1 1 3.940 1.060 5.000
ESCALA 08 -124% -171% -141%
Hombre 1 1 6.334 3.616 9.950

Mujer 1 1 14.192 9.808 24.000

2.2) MEDIANAS DE IMPORTES EFECTIVOS SEGUN VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO DE LA EMPRESA

TOTAL
N Nesc Nesc NSCO N

0 SALARIO

s SC Norm Anualiz 2232"3; gg Eq
TOTAL -1% -2% 1%
Hombre 33 42 0 10 32 42 10.693 4.245 15.330
Mujer 21 29 0 1 27 28 10.801 4.326 15.248
N°SC N° TOTAL

Anualiz Eq Eq
ESCALA 04 -11% -10% -3%
Hombre 10 15 0 2 13 15 9.704 3.919 14.698
Mujer 19 27 0 0 27 27 10.801 4.326 15.127
ESCALA 06 4% -15% 1%
Hombre 1 1 0 1 0 1 14.699 3.289 17.988
Mujer 1 1 0 1 0 1 14.098 3.794 17.892
ESCALA 08 -25% -51% -34%
Hombre 1 1 0 1 0 1 11.389 6.501 17.890
Mujer 1 1 0 0 0 0 14.192 9.808 24.000
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VI. ANALISIS SALARIAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Una vez hemos presentado los resultados del sistema de valoracién de puestos y del
Registro Retributivo tenemos que realizar un analisis de la situacion retributiva en base a los
siguientes criterios especificos:

e Tipo de contrato
e Antigliedad

e N°de Hijos/as

e Nivel Jerarquico

Diferencia salarial segun tipo de contrato

Diferencia Salarial
Salario
Base +
mujeres | Comple | Salario | Complto| Compilto|

Puestos // Tipo de Contrato

COORDINADORIA DE SERVICIOS - 430 0%

COORDINADORJA DE SERVICIOS f ENCARGADA DE APOYO - 430 100%

GERENTE - COMERCIAL - 150 0%

OPERARIA/O LIMPIEZA - 200 50% 0% 5%, 3%
OPERARIA/O LIMPIEZA - 200 25% 212% | B54% _359,
OPERARIA/O LIMPIEZA - 250 53% -41% -94% -34% 86%
OPERARIA/O LIMPIEZA - 502 100%

OPERARIA/O LIMPIEZA - 510 80% 1% 2% 4% 19
OPERARIA/O LIMPIEZA - ENCARGADA DE APOYC - 209 100%

OPERARIA/O LIMPIEZA - ENCARGADA DE APOYO - 250 100%

OPERARIO/A FABRICA - 150 0%

OPERARIO/A FABRICA - 200 0%

Diferencia Salarial y % mujeres, por Puestos y Tipo de
Contrato Total Retribuciones equiparadas

110%

[} [} [} [}
80% ®
50% ® [
20% (]
10% — : - o o o o o o 0." e
oo, Q- Q- & o . . . . . . 3
S & & Jgly & F F o§ ¢
T0% S S Sl RN S G Y R VR
& o o o o o o o o o
W% S
-160%
-190%
-220%
@ Salario Base + Complem @ % mujeres
-700% Salario Base Compltos Sal. B Compltos No Sal. % mujeres
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Las diferencias salariales por Puestos y Tipos de Contrato, por un lado, en el primer grafico
se encuentran las retribuciones totales equiparadas y por otro lado las retribuciones
diferenciadas por conceptos retributivos.

Podemos identificar diferencias asociadas a la tipologia de contrato a favor de las mujeres
porque son las que mas presencia tienen en contratos a tiempo parcial.

Diferencia salarial segun antigiiedad

Este grafico recoge las diferencias salariales por Puestos y Rangos de Antigliedad.

Diferencia Salarial y % mujeres, por Puestos y Rangos de

Antigiiedad

3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5 I
PR B P S
-1 é?"Q éY’Q Q&@ \Vs Q}/?s \Vs \Vs ’\,0\ \Q\ \Q\ ,\Q \;9
135 &S Py &S
g & & F & & F & &F &F & &
O O S) Q Q Q Q Q Q

B Diferencia Salarial Salario Base B Compltos Sal. ® Compltos No Sal. % mujeres

En el caso de ARUM no existe una correlacion positiva entre diferencia salarial y antigliedad,
porque no se abona este tipo de complemento salarial.

Ademas, es necesario recordar que el 2023 fue el primer afio de ARUM por lo que las
diferencias salariales en relacion la antigiiedad corresponde a las condiciones contractuales
con las que cada persona ha sido subrogada.

Diferencia salarial segun las responsabilidades familiares
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Diferencia Salarial y % mujeres, por n° de Hijos e Hijas

100% ( ( ( ( J ( J
80%
60% P B Salario Base + Complem
40% Salario Base
20% I ® Compltos Sal.
0% ( J ) ( J . I 3 . ( ) ( ) ( J
-20% @ 0@' 3 3 @I \250" Vko" Q\v" Q@-' o m Compltos No Sal.
0% D ST F F &0 I
N W W @% ?& ?& » S ® % mujeres
FFFIFTFFFT TS
Q&’J & N N & @Q
QO C)O S

120%

Diferencia salarial segun nivel de responsabilidad y exigencia

Diferencia Salarial y % mujeres, por Niveles de
Responsabilidad y de Exigencia

100% (] { @
80%
60% ° ® Salario Base + Complem
40% Salario Base
20% ® Compltos Sal.

0% L ) L lz)-' L . o ® Compltos No Sal.
o . o . . Q O.' . .
-20% 4@\6‘5 627\?* QQ\\? ég ,\@ x?§ /\Q\v OQQ) ® % mujeres
-40% <8 > > & W P > cﬁ
\ & $ $ & &S
& QO QO &
W% O o
VI. PLAN DE ACCION

PLAN DE IGUALDAD DE ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L.

A laluz de los 3 documentos que en su totalidad conforman la auditoria salarial realizada se
establece el siguiente plan de accion.

OBJETIVOS:

% Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacién efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacién entre mujeres y hombres.

% Uso de herramientas y mecanismos de control con perspectiva de género, que

contribuyan a alcanzar una igualdad salarial real y efectiva entre hombres y mujeres
en ARUM.
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% Ajustar la brecha salarial de género, evitando situaciones discriminatorias por razén

de sexo.

MEDIDAS:

MEDIDA

INDICADORES

PRIORI

IMPLANTAC ~ SEGUIMIEN

Revisidn de categorias Mapeo de puestos con ALTA 2025 ANUAL
profesionales equivalencias
Homogeneizar conceptos Descripcidn de los MEDIA 2026 2027
retributivos conceptos y propuesta

de unificacion.
Elaborar una politica salarial con | Politica salarial ALTA 2025 BIENAL
perspectiva de género. realizada.
Mantener actualizada la SVPT, Actualizacion de la ALTA TODA LA ANUAL
siempre que haya puestos herramienta. VIGENCIA
nuevos.
Realizar el Registro Retributivo Resultados del RR ALTA 2025 ANUAL
anualmente.
ARUM, se compromete a aprobar | Presupuesto destinadoy | ALTA 2025 TODA LA
un presupuesto anual durante reduccién de las brechas VIGENCIA

toda la vigencia del plan de
igualdad para reducir las brechas
detectadas.

conseguida.

PERSONA RESPONSABLE

El departamento responsable de la realizacién e implantacion de las medidas sera la persona
responsable de igualdad junto con la direccion de ARUM en colaboracion con el
departamento de RRHH de ARALIA (empresa matriz).

RECURSOS:

La empresa pondra todos los recursos humanos, materiales y econémicos para mantener
una transparencia retributiva, reducir posibles brechas salariales y evitar que no se produzca

ninguna discriminacién salarial.

PLAN DE IGUALDAD DE ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L.
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VIIl. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Se negocia en el seno de la comisidn negociadora que el 6rgano que sera responsable del
seguimiento y evaluacién de las medidas que contiene el plan de accién sea la comision de
seguimiento del Plan de Igualdad.

La vigencia de la auditoria se aprueba que sea de 2 afios. Ya que en el 2024 cambia la
estructura salarial de la empresa, no obstante, se establece un seguimiento anual para la
revision salarial y confirmar que no se producen discriminaciones, asi como reducir la
brecha no justificada en caso de existir.

El sistema de seguimiento revisara la implementacién de las medidas y posibles mejoras a
partir de los resultados obtenidos.
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6. OBJETIVOS GENERALES DEL | PLAN DE IGUALDAD

El proceso de tomay recogida de datos para la elaboracion de los diagndsticos de situacion
y salarial, como primera fase de elaboracidn y posterior analisis con perspectiva de género
ha dado como resultado la definiciéon de una serie de objetivos cualitativos y cuantitativos
generales

Estos objetivos han permitido obtener la informacién precisa para disenar y establecer las
medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacién y los criterios
necesarios para evaluar su cumplimiento.

El | Plan de Igualdad de ARUM tiene entre sus objetivos principales:

v" Conseguir procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion
horizontal y la utilizacion de lenguaje sexista. Con ello se pretende asegurar
procedimientos de seleccion transparentes para el ingreso en la empresa mediante
la redaccién y difusién no discriminatoria de las ofertas de empleo y el
establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos de cada
puesto, relacionadas exclusivamente con la valoracién de aptitudes y capacidad
individuales. Para ello, las politicas de recursos humanos deberan garantizar el
respeto del principio de igualdad de trato y no discriminacion en el acceso al empleo.

v/ Garantizar que las contrataciones no se basen en estereotipos acerca de aptitudes o
caracteristicas de las personas de determinados sexos, raza, edad, condicién social,
convicciones o ideales.

v' Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito de
la empresa: en grupos profesionales, ocupaciones y en la estructura directiva de la
empresa.

v" Conseguir el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion en la empresa,
con el fin de promover el desarrollo de la carrera profesional y su adaptacién a los
requisitos de los puestos.

v' Concienciar a la plantilla sobre la importancia de la formacioén para el desarrollo
profesional.

v' Realizar acciones formativas y de sensibilizacién sobre igualdad de trato y de
oportunidades.

v Conseguir una mejor conciliacion de la vida personal, laboral y familiar de hombres y
mujeres realizando campafas de sensibilizacion para promover esta cultura y
difusion de las medidas existentes.

v" Integrar la perspectiva de género en todos los ambitos de la empresa.

v" Promover unas condiciones de trabajo y una politica de empresa que eviten el acoso
sexual y por razén de sexo.

v Considerar la perspectiva de género en la evaluacioén de riesgos laborales.

v Garantizar, difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente reconocidos a las
personas victimas de violencia de género, facilitando su continuidad laboral.
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7. PLAN DE ACCION

En esta seccion se detallan las medidas negociadas y acordadas por la comision
negociadora estableciendo asi la hoja de ruta para los proximos 4 afios.

PERSONAS DESTINATARIAS

Las personas destinatarias de las medidas de accidén programadas seran todas aquellas
personas trabajadoras de la entidad, independientemente de su relacién contractual, salvo
en aquellas en las que se determine alguna especificidad en la medida. Esto sucede en
aquellas medidas especificas relacionadas con determinados puestos o areas de la
empresa.

RECURSOS

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento, sera
necesaria la disposicién por parte de la empresa de la informacién estadistica diferenciada
por sexo y centro de trabajo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente. Asimismo, esta Comision de
Seguimiento, podra recabar informacién de cuantas comisiones de trabajo existan o puedan
constituirse, asi como de los distintos departamentos implicados.

La empresa pondra a disposicion todos los medios y recursos humanos, materiales y
econdmicos para la correcta implantacion de cada una de las medidas acordadas y la
correspondiente consecucion de los objetivos del plan de igualdad, contando con un
presupuesto anual econémico acorde al plan de accion del plan de igualdad, también pondra
a disposicioén de la plantilla y en especial de la comisién de seguimiento: las salas, material
fisico, medios telematicos, contratara personal especialista cuando asi lo requiera el plan de
igualdad, y destinara el 30% del tiempo de trabajo efectivo de la persona responsable de
igualdad a la implantacién y seguimiento constante del plan de igualdad.

RESPONSABLE DE IGUALDAD
Se ha creado la figura de responsable de igualdad junto con la firma de este plan de igualdad.

Del mismo modo, se habilita un correo electronico para que cualquier persona trabajadora
pueda realizar consultas sobre el plan de igualdad: igualdad@arumcee.es

NOMBRAMIENTO RESPONSABLE DE IGUALDAD

Se ha designado a una persona responsable y una suplente, dentro del organigrama de la
empresa, cuyas funciones seran:

- Velar por laigualdad de trato y oportunidades.

- Gestionar las medidas del Plan de Igualdad y participar en su implementacion,
realizando el seguimiento de forma constante en el seno de la empresa.

- Desarrollar y supervisar los contenidos de los protocolos y procesos de los recursos
humanos de la empresa, unificando los criterios con perspectiva de género.

- Interlocutora designada entre Empresa y Comision de Seguimiento.

PLAN DE IGUALDAD DE ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L. Pagina 84 de 134




o Arurm EEEE UGT @ Iresmc

RESPONSABLE DE IGUALDAD SUPLENTE

ROCIO VILCHEZ RODRIGUEZ QUIROGA JOSE MANUEL LUNAR BARRERA

La persona responsable de igualdad y su suplente, estaran dotadas por la empresa de
capacidad suficiente de decision sobre temas relacionados con la igualdad de
oportunidades, especialmente en la interpretacion y aplicacién de las medidas del Plan de
Igualdad.

PRESUPUESTO PLAN

Para la correcta aplicacion del mainstreaming en las politicas de la empresa se recomienda
crear un area de igualdad, de la que la persona responsable de igualdad y su suplente formen
parte, dotando a la misma por parte de la empresa de un presupuesto anual que permita dar
cumplimiento a las acciones previstas en este Plan de Igualdad.

MEDIDAS DE ACCION

Estas medidas estan diferenciadas en 3 bloques distintos. Por cada bloque se definen los
objetivos especificos de cada eje seguido de un cuadro con las medidas concretas para
alcanzar esos objetivos.

En el cuadro se describe cada medida, la priorizacion de ejecucion (A alta, M mediay B baja),
el plazo de ejecucion, los plazos de seguimiento y evaluacién, los indicadores cuantitativos
y cualitativos que van a permitir determinar la evolucién de cada medida y el grado de
cumplimiento de la mismay la persona o personas responsables de llevar a cabo.

< BLOQUE UNO: MEDIDAS ESPECIFICAS DE EJES DE ANALISIS OBLIGATORIOS SEGUN
R.D. 901/2020:

Eje 1) seleccién y contratacion

Eje 2) clasificacion profesional

Eje 3) formacion

Eje 4) promocién profesional

Eje 5) condiciones de trabajo

Eje 6) ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Eje 7) infrarrepresentacion femenina

Eje 8) retribuciones y auditoria salarial con perspectiva de género

Eje 9) prevenciéon del acoso sexual, por razén de sexo, por identidad de género y por
orientacion sexual.

< BLOQUE DOS: MEDIDAS ESPECIFICAS DE EJES DE ANALISIS VOLUNTARIOS SEGUN
R.D. 901/2020:

Eje 10) violencia de género y violencia sexual
Eje 11) lenguaje y comunicacién no sexista
Eje 12) salud laboral con perspectiva de género.
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MEDIDAS ESPECIFICAS SEGUN EJE DE ANALISIS OBLIGATORIOS SEGUN R.D. 901/2020:

EJE 01: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1 Revisar desde la perspectiva de género, los procedimientos establecidos en la seleccién, para garantizar una real y
efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.
EVALUACION

PRIORIDAD IMPLANTACION

N° MEDIDA DETALLADA

SEGUIMIENTO

Y

INDICADORES

RESPONSABLE

Mantener en las ofertas de empleo tanto la
denominacion, descripcidn y los requisitos de acceso a Permanente Departamento
la oferta, y éstas contengan términos inclusivos e Evidencia de ofertas | de selecciony
T]." % . - S A durante la Anual .
imagenes no sexistas (utilizando la denominacién en . . de empleo publicadas | Responsable de
. i vigencia
neutro, o haciendo uso de desdoblamientos en Igualdad
femenino y masculino).
Departamento
Afadir en las ofertas de empleo el compromiso de la Evidencia de ofertas | de selecciony
2 : A mar-25 Anual :
empresa con la igualdad. de empleo publicadas | Responsable de
Igualdad
Se realizaran encuestas de salida para aquellas bajas
. . . Modelo de encuesta. . .
voluntarias o excedencias voluntarias, para conocer el Direcciény
. - . Resultados
3 | grado de satisfaccion con la igualdad de trato y M mar-25 Anual analizados Responsable de
oportunidades, asi como de la implantacién de Igualdad
. e anualmente
medidas de conciliacion en la empresa.
. - . Permanente Datos estadisticos en
Sistemas de seguimiento y control de las candidaturas . Responsable de
4 |. . M durante la Anual informe de
inscritas y desagregados por sexo. . . o Igualdad
vigencia seguimiento
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2: Lograr una representacion equilibrada en la empresa, en concreto en las nuevas incorporaciones

EVALUACION Y

PRIORIDAD IMPLANTACION SEGUIMIENTO

INDICADORES RESPONSABLE

N° MEDIDA DETALLADA

Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten
a las mujeres/ hombres a presentar su candidatura Departamento
para puestos histéricamente Inmediato a la Anual Evidencia de de selecciény
masculinizados/feminizados (Ejemplo: “buscamos firma del Plan inclusion Responsable de
operarias y operarios”, “buscamos mujeres y Igualdad
hombres que cumplan los siguientes requisitos”).
Aplicar el principio de que, en igualdad de Datos estadisticos
. . . ) . Departamento
condiciones de idoneidad y competencia, se Permanente en informe de s
) o de selecciény
contratara para el puesto vacante al sexo menos durante la Anual seguimiento de
. o . . . Responsable de
representado en ese puesto o area de actividad de la vigencia candidaturas vs lqualdad
empresa. personal contratado 9
Garantizar que el personal pueda presentar su
candidatura para cubrir vacantes y que la seleccién y Permanente Evidencia de Direcciény
contratacion se hara priorizando al personal interno durante la Anual difusion interna de | Responsable de
frente a la contratacion externay al sexo menos vigencia las vacantes Igualdad
representado.
Analisis con
perspectiva de
Proporcionar a la Comisién de seguimiento género de un
. - ; o Departamento
informacion de las posibles dificultades en la Permanente muestreo de datos 2
. . L de selecciény
busqueda de personas de determinado sexo para durante la Anual estadisticos en Responsable de
cubrir puestos especificos, segun el puesto y area de vigencia informe de ngualdad
actividad, tanto a nivel interno como a nivel externo. seguimiento de
candidaturas vs
personal contratado
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EJE 02: CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1: Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa, con perspectiva de género, para fomentar una
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa.

UGT ©:iFesMC

< | EVALUACION Y
o
N° | MEDIDA DETALLADA PRIORIDAD | IMPLANTACION SEGUIMIENTO INDICADORES RESPONSABLE
Crear un protocolo donde se recojan la totalidad de
los puestos de trabajo de la entidad, delimitando el
nivel de responsabilidad y haciendo referencia a las . .
, ) . Evidencia del Responsable de
1 | categorias profesionales que pueden asociarse a los A mar-25 2025
. o C i ; protocolo creado. Igualdad
mismos, indicando si éstas atienden al convenio
colectivo de aplicacion o una organizacion interna de
la entidad.
Desarrollar una descripcion de los puestos de . .
. . . Evidencia de la . .
trabajo, definiendo las funciones de cada puesto para Y Direcciény
. . . . . descripcion de los
2 |evitar o, por lo menos, limitar la movilidad funcional, B dic-25 2026 ) Responsable de
. . o . Puestos de Trabajo
asi como prevenir casos de discriminacion al cubrir . Igualdad
. . realizada.
puestos vacantes mediante este mecanismo.
Elaborar un organigrama de la empresa ) .
. . . . Direcciony
diferenciando los dos sectores, que recoja todos los Organigrama
3 : . B may-25 2025 Responsable de
puestos de trabajo y la cuantia de personas que se elaborado
Igualdad
concentran en cada uno, desagregado por sexo.
Acciones positivas para promover la participacion de Permanente Direcciony
4 | mujeres en puestos y areas tradicionalmente A durante la Anual Acciones realizadas | Responsable de
masculinizados en el sector vigencia Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 2.2 Garantizar una igualdad de trato y oportunidades en los puestos de trabajo de la empresa.

N° | MEDIDA DETALLADA PRIORIDAD | IMPLANTACION | /83O VI INDICADORES | RESPONSABLE
Cada puesto de nueva creacion en la empresa debera
ser valorado en el proceso de clasificacion Permanente Valoracion de

5 profesional interno y con la herramienta de M durante la Anual Puestos de Trabaio Responsable de
valoracion de puestos, en base a los factores vigencia actualizada J Igualdad

establecidos por la herramienta del Ministerio, para
cumplir con este objetivo.

directa

NO

MEDIDA DETALLADA

La persona responsable de igualdad y su suplente
recibiran formacion especifica en igualdad de trato y

EJE 03: FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO: 3.1: Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla con especial hincapié en las personas que
son las encargadas de toma de decision para que éstas estén libres de sesgos insconscientes que puedan generar una discriminacion indirecta o

PRIORIDAD IMPLANTACION

EVALUACION
\%
SEGUIMIENTO

INDICADORES

Titulo acreditativo de

RESPONSABLE

1 |oportunidades y en género, obteniendo una formacién A ene-25 2025 la formamon. Responsable de
e o . Contenido de la Igualdad
especifica de 50 horas como minimo en horario .
formacion
laboral y a cargo de la empresa.
Datos estadisticos en
Ofrecer formacion en igualdad de trato y el.lm_‘orme de o N
. : s Permanente seguimiento con n Direcciony
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito
2 . ) . N . M durante la Anual de personas Responsable de
laboral, para lograr evitar situaciones discriminatorias, . . .
vigencia formadas, contenido, Igualdad

a toda la plantilla.

jornada y modalidad
de formacioén
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Datos estadisticos en
Ofrecer formacién en igualdad de trato y el informe de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito Permanente seguimiento con n° Direcciony
laboral, para lograr evitar situaciones discriminatorias, A durante la Anual de personas Responsable de
a las nuevas incorporaciones y al personal que se vigencia formadas, contenido, Igualdad
incorpora tras una larga baja o excedencia. jornada y modalidad
de formacioén
Impartir formacion especifica en sesgos inconscientes
de género, a todo el personal encargado de: la . —
gene pe arg - Titulo acreditativo de . .
seleccidn y contratacién, promocion, formacion, > Direcciony
o7 . ) S . la formacioén.
comunicacioén y asignacion de las retribuciones, con el M dic-25 2026 . Responsable de
L . . Contenido de la
objetivo de garantizar la igualdad de trato y . Igualdad
. . formacion
oportunidades entre mujeres y hombres en los
distintos procesos.
. . e . . Titulo acreditativo de . .
Impartir formacion especifica en sesgos inconscientes S Direcciény
. . . . la formacioén.
de género al personal de direccién y mandos B jun-26 2026 . Responsable de
) . Contenido de la
intermedios. i Igualdad
formacion
Formacién en acoso sexual y acoso por razén de sexo, .
.. . Datos estadisticos en
con un minimo de 2 horas a toda la plantilla, nuevas .
) ) . o ~ el informe de
incorporaciones pudiendo sustituirse por campafias de - o . .
S . : ; seguimiento conn Direcciony
sensibilizacién a la plantilla mediante pildoras .
) . A jun-25 2025 de personas Responsable de
formativas en los aspectos vinculados al protocolo de .
. X formadas, contenido, Igualdad
prevencion del acoso sexual y por razén de sexoy la . .
: P ; jornada y modalidad
identificacién de conductas susceptibles de acoso i
i de formacién
sexual o por razén de sexo.
Impartir una formacién especializada al personal Titulo acreditativo de . .
. . - . > Direcciony
instructor/RLPT/ figuras de referencia y al equipo de la formacion.
. it o A ene-25 2025 . Responsable de
apoyo con funciones en prevencion, con un minimo de Contenido de la
> Igualdad
20 horas. formacion
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OBJETIVO ESPECIFICO: 3.2: Garantizar el acceso de las personas trabajadoras a toda la formacién planificada por la empresa.

EVALUACION

N° MEDIDA DETALLADA PRIORIDAD IMPLANTACION Y INDICADORES RESPONSABLE
SEGUIMIENTO
Evidencia de la Direccion y
8 | Difusién del Plan de formacién M Anualmente Anual e, Responsable de
difusion.
Igualdad
Garantizar que la formacién se realizara dentro de la Datos de las . .
) . ; Permanente . Direcciény
jornada laboral, siempre que sea factible con el formaciones
9 - - o A durante la Anual . . Responsable de
servicio prestado, para facilitar la conciliacion de la . . incluyendo modalidad
. . vigencia . Igualdad
vida laboral, familiar y personal y jornada.
Promover a través de una campanfa de difusion interna,
la participacion de mujeres en acciones formativas
relacionadas con actividades histéricamente
10 masculinizadas en la empresa, y la par.t|C|paC|on de A Anualmente Anual EV|deNnC|a dg la Responsable de
hombres en acciones formativas relacionadas con campafa realizada Igualdad
actividades histéricamente feminizadas en la empresa,
con el objetivo de conseguir una mayor equidad en el
acceso a la formacion de la plantilla.
Garantizar que toda la plantilla tendra acceso a la
formacion, inclusive aquellas que por sus
circunstancias personales no se encuentren Datos de las
actualmente trabajando (excedencia, baja por IT, AT...) Permanente f . Direcciény
A . ormaciones
11 |y en concreto aquellas que tengan una situacion M durante la Anual . . Responsable de
. ) . - . . incluyendo modalidad
particular relacionada con el cuidado de familiares o vigencia . Igualdad
- it . y jornada.
convivientes como la reduccion de jornada, o
excedencia por cuidado de menores y/o familiares
dependientes a su cargo.
Desarrollo de planes de carrera y otras medidas que Acciones realizadas y
. . un muestreo del plan . .
12 | promuevan el desarrollo profesional, como puede ser M jun-26 2026 de carrera Direccion
facilitar opciones de movilidad interna.
desarrollado
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.1 Dar visibilidad de las vacantes en aquellos puestos que pudieran ser objeto de promocion.

~ EVALUACION
N° MEDIDA DETALLADA PRIORIDAD IMPLANTACION Y INDICADORES RESPONSABLE
SEGUIMIENTO
Difusion de las vacantes promoviendo la movilidad
funcional y/o geografica como forma de retencion del Permanente Departamento
1 talento, asi como aquellas categorias superiores que A durante la Anual Evidencia de la de selecciény
pudieran ser objeto de promocién de ascenso, vigencia difusién de vacantes | Responsable de
asegurando que todas lleguen a toda la plantilla por 9 Igualdad
todos los canales de difusion de la empresa.
Datos estadisticos en
informe de
Reforzar el criterio de priorizar las promociones Permanente seguimiento de Departamento
2 internas, solo acudiendo a contratacion externa, en el A durante la Anual candidaturas 'y de selecciény
caso de no cubrir las vacantes con los perfiles vigencia personal Responsable de
existentes dentro de la empresa. 9 promocionado y vs Igualdad
contrataciones
externas

OBJETIVO ESPECIFICO 4.2 Establecer un proceso transparente de promocién profesional
PRIORIDAD IMPLANTACION

EVALUACION Y

N° MEDIDA DETALLADA

SEGUIMIENTO

Elaborar un proceso de promocion con perspectiva
de género que garantice que el perfil requerido, las
competencias y requisitos solicitados son los M
adecuados para el puesto de destino, sin
sobrecualificaciones y que no existan competencias
o habilidades que generen barreras en el acceso.

dic-27 2027

INDICADORES

Evidencia del
proceso de
promocion
elaborado.

RESPONSABLE

Direcciony
Responsable de
Igualdad
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Realizacion de un informe con un seguimiento anual
de las promociones desagregadas por sexo, Datos estadisticos
detallando el tipo de promocion efectuada para su en informe de
s . Permanente o
4 trasladq a la Comision de segwmllento. En !as A durante la Anual segwmle'nto de Responsable de
promociones de puesto o categoria profesional, se . . promociones Igualdad
detallara la categoria o el puesto funcional de origen vigencia efectuadas
y de destino, relacionandolo con el tipo de contrato y anualmente
jornada.

EJE 05: CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1: Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo libres de sesgos insconscientes de género o discriminacién por
razon de sexo.
| EVALUACION
N° | MEDIDA DETALLADA PRIORIDAD | IMPLANTACION Y INDICADORES RESPONSABLE
SEGUIMIENTO
Establecer y elaborar un protocolo de desconexion
digital en el que se recoja la politica interna y las
medidas tomadas por la empresa en el que se definan
las modalidades de ejercicio del derecho a la . .
S L Direccion,
desconexion digital conforme a la Ley Organica .
het ) Copia del protocolo de| Responsable
3/2018, del 5 diciembre para garantizar el derecho a la DR
1 T . : : A may-25 2025 desconexion digital PRLYy
desconexion digital del personal. Debe incluir horarios,
L . o elaborado. Responsable de
la definicion de las modalidades de ejercicio del
. ) . Igualdad
derecho a la desconexion, acciones de formacion y de
sensibilizaciéon del personal sobre un uso razonable
de las herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo
de fatiga informatica y difusion a toda la plantilla.
La empresa se compromgj[e a estudiar to;las las Permanente Datos estadisticos de Direccion,
solicitudes de flexibilizacion de las vacaciones L
2 . ) . M durante la Anual n° de solicitudes vs n° | Responsable de
reguladas en el articulo 51 del convenio colectivo . . N
. . . vigencia de aceptadasy coordinaciény
vigente. Tanto en periodos como en calendario anual.

PLAN DE IGUALDAD DE ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L. Pagina 93 de 134




Arum

CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

/\

CCO0=

ensenanza

UGT ©:iFesMC

denegadas con Responsable de
posible justificacién Igualdad
Flexibilizacién en los calendarios otorgando a la Datos estadisticos de . .
) . . . b . Direccion,
plantilla la posibilidad de realizar cambios de turnos nuamero de solicitudes
-~ g ) Permanente B} Responsable de
entre compaferos/as con causa justificada previo vs numero de T
3 . ) A durante la Anual coordinaciény
acuerdo entre las partes y con conocimiento siempre . . aceptadasy
2 vigencia Responsable de
de la persona responsable y quedando cubierto el denegadas con lqualdad
servicio. posible justificacion 9
Flexibilizacién en los calendarios otorgando a la Datos estadisticos de . o
; o . . . . . Direccion,
plantilla la posibilidad de realizar cambios de periodos numero de solicitudes
. ~ Permanente . Responsable de
vacacionales entre compafieros/as con causa vs numero de T
4 | . A durante la Anual coordinacion y
justificada previo acuerdo entre las partes y con . . aceptadasy
o . vigencia Responsable de
conocimiento siempre de la persona responsable y denegadas con Igualdad
guedando cubierto el servicio. posible justificacion

NO

EJE 06: INFRARREPRESENTACION FEMENINA
OBJETIVO ESPECIFICO 6.1 Promover y retener el talento femenino en la empresa.

MEDIDA DETALLADA

Realizar campafias proactivas de contratacién de

PRIORIDAD IMPLANTACION

EVALUACION
\%
SEGUIMIENTO

INDICADORES

RESPONSABLE

Responsable de

1 | mujeres en las areas o puestos en los que existe M Anualmente Anual Campanas realizadas lqualdad

infrarrepresentacion 9
Difusion de la
. . . formacion. Datos . o
Ofrecer formacion para impulsar la promocion y . Direcciény
o ) estadisticos de

2 | desarrollo especifico de mujeres en la empresa en los M Anualmente Anual participacion de Responsable de

puestos en los que estan poco o nada representadas. Igualdad

mujeres en estas
formaciones
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Desarrollar itinerarios formativos basados en el

liderazgo femenino, destinados a mujeres con Compartir con la parte Direcciony
potencial para asumir funciones directivas dentro de M dic-28 2028 social alguno de estos | Responsable de
la empresa, apostando por una retencion del talento y itinerarios Igualdad
rompiendo el famoso “techo de cristal”

Disefar programas de identificacion del talento para Andlisis de los

impulsar la formacion ligada a la promocion y al programas de Direcciony
desarrollo especifico de mujeres en la empresa, en B jun-28 2028 identificaciony Responsable de
concreto, en aquellos puestos en los que estan poco o resultados aplicados Igualdad

nada representadas.

en la entidad

pacion de las mujeres en areas masculinizadas

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2 Mantener como punto de referencia la situacion de las mujeres y hombres en la empresa para buscar una equidad en
la empresa, poniendo el foco en un aumento de la partici

Realizar un estudio con perspectiva de género, de
las contrataciones y promociones resultantes .
~ ) Permanente conclusiones del
anualmente respecto al afio anterior, durante la . : Responsable de
. : . A durante la Anual estudio en el informe
vigencia del plan con el fin de detectar barreras que . . - Igualdad
2 : ) vigencia de seguimiento
dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres
en los distintos procesos.
Datos estadisticos
Revision periodica del equilibrio por sexo de la Permanente en el informe de
. it . - Responsable de
plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres en los A durante la Anual seguimiento de la lqualdad
distintos niveles jerarquicos. vigencia distribucién de la 9
plantilla
En los procesos de promocién de puestos donde la Datos estadisticos
mujer esta infrarrepresentada, cuando se descarten Permanente en el informe de
. ; D - Responsable de
las candidatas femeninas se realizard un informe B durante la Anual seguimiento de lqualdad
donde se debe indicar las razones por las que se ha vigencia procesos de 9
descartado dicha candidatura. promocion. Hombres
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promocionados vs

mujeres descartadas

con justificacién

Disponer de informacidn estadistica, desagregada
por sexo y grupos profesionales, sobre la presencia
de mujeres y hombres en los diferentes puestos de
trabajo, secciones/areay grupos profesionales.

Permanente
A durante la
vigencia

Anual

Datos estadisticos
en el informe de
seguimiento de la
distribucién de la
plantilla

Responsable de
Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 6.3 Acciones positivas para lograr una participacién de la mujer en espacios que estaban destinados a hombres

Establecer como medida de accién positiva que, en
igualdad de condiciones, méritos, idoneidad y Datos de mujeres
capacidad, se opte por contratar a la mujer en el Permanente promocionadas en Direcciény

9 | caso de puestos masculinizados en la empresa, con A durante la Anual posiciones Responsable de
el objetivo de reducir a lo largo de la vigencia del vigencia operativas Igualdad
Plan la brecha de género encontrada en el personal masculinizadas
operario.
Garantizar que en los procesos de contratacién y de
promocion interna se contara con al menos 1 ) .

. . Permanente Datos de procesos Direcciony

candidatura del sexo infrarrepresentado en cada

10 . B durante la Anual Vs vacantes Responsable de
proceso. En el caso de que no sea posible se . . .
: . vigencia cubiertas Igualdad
informara de las barreras encontradas en la
presentacion de candidaturas.
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EJE 07: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
OBJETIVO ESPECIFICO 7.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.

Elaborar una guia y difundirla a toda la plantilla (y
nuevas incorporaciones) que recoja todos los

derechos relacionados con la corresponsabilidad y Permanente Evidencia de la guia Direcciény
1 | conciliacion aplicable a toda la plantilla, en la que se A durante la Anual elaboraday Responsable de
indiquen los derechos reconocidos en el ET, vigencia difundida Igualdad

convenio colectivo de aplicacion, plan de igualdad y
cualquier otra mejora que se aplique en la entidad.

Garantizar que las personas que se acojan a Datos estadisticos
cualquiera de los derechos relacionados con la de numero de . .
e ; 1 ; Permanente o Direcciony
conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos, solicitudes,
2 : . A durante la Anual Responsable de
reducciones de jornada...), no vean frenado el . . separando las
. - vigencia Igualdad
desarrollo de su carrera profesional ni sus otorgadasyy las
posibilidades de promocion ni retribucion. denegadas
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.2 Ampliacién de las medidas relacionadas con la conciliacion familiar

Las personas trabajadoras tendran derecho a un
periodo de excedencia para atender al cuidado de
cada hijo/a, tanto cuando lo sea por naturaleza,
como por adopcidn, o en los supuestos de guarda
con fines de adopcion o acogimiento permanente, a
contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso,

Datos estadisticos de

de la resolucion judicial o administrativa. Este namero de . .

. : . ~ Permanente . Direcciony
permiso se podra ampliar hasta los 5 afios, el cual solicitudes,

. , . . A durante la Anual Responsable de
podra ser disfrutado de forma fraccionada, y estara . . separando las
X . vigencia Igualdad
ligado a la reserva del puesto de trabajo los 3 otorgadas y las
primeros. En aquellas situaciones en que se denegadas
produzca una subrogacion, y estemos en el periodo
que mejora la ley, se estudiara la viabilidad por parte
de la empresa, y en caso positivo se preguntara a la
persona trabajadora para que sea ella la que tome
la decision final sobre su futuro.
Las personas trabajadoras tendran derecho a un
periodo de excedencia para atender al cuidado de
su coényuge, pareja sentimental o persona
conviviente, pudiendo ampliarse hasta los 4 afios el Datos estadisticos de
cual podra ser disfrutado de forma fraccionada, y ndmero de . .

A . Permanente - Direcciony
estara ligado a la reserva del puesto de trabajo los 2 solicitudes,

. : . A durante la Anual Responsable de
primeros. En aquellas situaciones en que se . : separando las
vigencia Igualdad

produzca una subrogacion, y estemos en el periodo
que mejora la ley, se estudiara la viabilidad por parte
de la empresa, y en caso positivo se preguntara a la
persona trabajadora para que sea ella la que tome
la decision final sobre su futuro.

otorgadasy las
denegadas
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Las familias con un sola persona progenitora o en
aquellos casos de trabajadores y trabajadoras que .
9 S jac Y jadoras q Datos estadisticos de
por sentencia judicial de divorcio o convenio .
. . namero de . .
regulador tengan establecidos unos determinados Permanente - Direcciony
) . - - solicitudes,
periodos de tenencia de los hijos e hijas que A durante la Anual separando las Responsable de
coincidan con periodo laboral, tendran preferencia vigencia otorgadas y las Igualdad
para adaptar sus vacaciones a dichos periodos
.. : . . denegadas
fijados en la sentencia o convenio (vacaciones
verano, navidad, semana santa, puentes).
. - . Datos estadisticos de
Establecer un permiso retribuido del tiempo .
; L . numero de . .
necesario para las actividades relacionadas con el Permanente - Direcciény
: ~ solicitudes,
centro de estudios de las y los menores de 16 afios, A durante la Anual Responsable de
) . . . separando las
cuando no puedan realizarse fuera de la jornada de vigencia Igualdad
. . otorgadas y las
trabajo, y con un limite de 10 horas anuales
denegadas
Cuando no se acumule el permiso por cuidado de .
. Datos estadisticos de
lactante se podra extender hasta los 12 meses del .
numero de . L
menor o la menor. Permanente . Direcciény
o solicitudes,
En caso de familias de una sola persona A durante la Anual separando las Responsable de
progenitora (monomarentales o monoparentales) vigencia P Igualdad
. otorgadas y las
se podra extender hasta los 18 meses del menor o
denegadas
de la menor.
La acumulacién de cuidando de lactante se podra i
. . - Datos estadisticos de
hacer en jornadas completas por un periodo unico .
. numero de . .
de 15 dias laborales hasta los 9 meses del menor Permanente - Direcciény
- solicitudes,
En caso de familias de una sola persona. A durante la Anual separando las Responsable de
progenitora (monomarentales o monoparentales) vigencia P Igualdad
. . . otorgadasy las
se podra ampliar a 25 dias laborales, hasta los 9
denegadas
meses del menor o la menor.
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.3 Mejorar los derechos establecidos por la legislacion vigente en el momento de la firma del plan de igualdad

Datos estadisticos de

o . . . numero de . .
Flexibilizar el permiso de matrimonio para que su Permanente o Direcciony
. . ; solicitudes,
9 disfrute sea dentro del afio natural sin tener que ser durante la Anual Responsable de
) . . . separando las
inmediatamente tras el hecho causante. vigencia Igualdad
otorgadas y las
denegadas
Flexibilizar el permiso retribuido de cinco dias
laborales por accidente o enfermedad grave, Datos estadisticos de
hospitalizacion o intervencién quirdrgica sin namero de . .
e . L Permanente . Direcciény
hospitalizacion que precise reposo domiciliario solicitudes,
10 . ) durante la Anual Responsable de
(segun lo establecido en el ART. 37.3B del ET) . . separando las
) ) - vigencia Igualdad
mientras dure y pudiendo no iniciarse otorgadasy las
necesariamente el primer dia laboral después del denegadas
hecho causante.
Estudiar la posibilidad de teletrabajo desde la
semana 20 hasta la 29 para que se desarrolle la Datos estadisticos de
actividad en modalidad hibrida, garantizando 2-3 dias namero de . .
. . : Permanente . Direcciony
de trabajo a distancia. solicitudes,
11 ; durante la Anual Responsable de
A partir de la semana 30 de embarazo hasta el parto . . separando las
. . vigencia Igualdad
para la persona progenitora gestante, solo sera de otorgadas y las
aplicacion al personal que preste servicio en las denegadas
oficinas.
Estudiar la posibilidad de teletrabajo desde la i
Datos estadisticos de . .
semana 39 de embarazo hasta el parto para la Permanente g Direcciény
. . namero de
12 | persona progenitora no gestante. Solo sera de durante la Anual solicitudes Responsable de
aplicacion para el personal que preste servicio en las vigencia ' Igualdad

oficinas

separando las
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Estudiar posibilidad para que desde la semana 30 de
embarazo de su pareja pueda acogerse a una
modalidad hibrida de trabajo a distanciay trabajo
presencial.

otorgadasyy las
denegadas

13

La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse
del trabajo por causa de fuerza mayor (en los
términos establecidos en el RD 5/2023y ET) cuando
sea necesario por motivos familiares urgentes
relacionados con familiares, personas o seres vivos
sintientes convivientes, en caso de enfermedad o
accidente que hagan indispensable su presencia
inmediata.

Permanente
durante la
vigencia

Anual

Datos estadisticos de
numero de
solicitudes,

separando las
otorgadas y las
denegadas

Responsable de

Direcciény

Igualdad

EJE 08: RETRIBUCIONES
OBJETIVO ESPECIFICO 8.1 Crear un sistema retributivo transparente que garantice una igualdad en el acceso a ciertas condiciones salariales de

la plantilla, sin discriminacion por razén de sexo.

Realizar una auditoria salarial a nivel global de la

. . . Direcciony
entidad y pormenorizada en base al registro mar-26 . . o
1 o . Bienal informe de auditoria | Responsable de
retributivo y a la agrupacion resultante de la mar-28
i Igualdad
valoracién de puestos.
Realizar un registro salarial anualmente, que
englobara a toda la plantilla y analizara las
retribuciones medias y medianas de las mujeres 'y . .
. L . . : Direcciony
de los hombres, por puestos. Esta informacion Evidencia de registro
2 . . Anualmente Anual o ) Responsable de
debera estar desagregada en atencion a la retributivo realizado Igualdad

naturaleza de la retribucion, incluyendo: salario
base, cada uno de los complementos salariales y
cada una de las percepciones extrasalariales.
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Garantizar que existe un presupuesto anual para la Permanente Evidencia de
reduccion de la brecha y su aplicacién a los casos M durante la Anual aprobacion del Direccion
detectados de brecha salarial. vigencia presupuesto
Elaborar una politica salarial, definiendo los
conceptos de cada uno de los complementos, asi Evidencia de la Direcciony
como los criterios para su percepcion, segun M dic-25 2026 politica salarial Responsable de
correspondan al convenio colectivo o a la empresa, elaborada Igualdad
y ajustandose en el sistema de nébminas.
.. ., . . Informe de
Seguimiento anual y revisién salarial para confirmar Permanente o
T . seguimiento con la | Responsable de

que no se producen discriminaciones y reducir la A durante la Anual .

. L . . evolucién de la Igualdad
brecha no justificada, en caso de existir. vigencia

brecha interanual

MEDIDA DETALLADA

PRIORIDAD

IMPLANTACION

EVALUACION Y

INDICADORES

RESPONSABLE

SEGUIMIENTO

Difusion del Protocolo de prevencion y actuacion Permanente . .
) Evidencia de la Responsable de
ante el acoso sexual y por razén de sexo a toda la A durante la Anual P
) . . difusion Igualdad
plantilla. vigencia
Permanente . .
Difundir el canal de denuncias a toda la plantilla A durante la Anual Ewdgnug,de la Responsable de
vigencia difusion Igualdad
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MEDIDAS ESPECIFICAS SEGUN EJE DE ANALISIS VOLUNTARIOS SEGUN R.D. 901/2020:

EJE 10: VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1 Sensibilizar a la plantilla para identificar casos de violencia de género y violencia sexual y garantizar que la empresa
esta preparada para proteger a la victima de forma adecuada y con suma celeridad
N° MEDIDA DETALLADA PRIORIDAD IMPLANTACION 2l INDICADORES RESPONSABLE
SEGUIMIENTO
Elaborar y difundir una guia que recoja todos los
derechos que tienen reconocidas las victimas de Evidencia de la quia
violencia de género y aquellas medidas de mejora 9 Responsable de
o - ene-25 2025 elaboraday
que sean aprobadas en comision de seguimiento del difundida Igualdad
Plan de Igualdad, convenios colectivos o en el seno
de la empresa.
. . i . . Datos estadisticos
Llevar un registro de mujeres victimas de violencia Permanente anénimos con el Responsable de
de género y violencia sexual manteniendo el durante la Anual ndmero de muieres Ip ualdad
anonimato de las mujeres. vigencia en esta situacj:ién 9
La Comision de seguimiento se reunira anualmente Permanente Actas de las Responsable de
para negociar nuevas medidas para las victimas de durante la Anual reuniones Ip ualdad
violencia de género y sus supervivientes. vigencia ' 9
Establecer convenios de colaboracién con
instituciones y asociaciones para favorecer la Evidencia de las Direccion
insercion de estas mujeres que estan en doble dic-27 2027 colaboraciones Res onsableyde
situacion de exclusion social, lo que propuestasy lp ualdad
complementaria la gran labor social que hace realizadas 9
ARUM.
Se establece una ayuda econdmica directa de 600 € Permanente solici';ll:J(;Te]zgror:jEmero Direcciény
en concepto de mudanza o alquiler para los casos durante la Anual de mu'eresy ue han Responsable de
de movilidad geografica por violencia de género. vigencia ) q Igualdad
accedido a la ayuda
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- Numero de . o
Se establece una ayuda econémica para 20 Permanente - . Direcciény
. NP solicitudes y numero
Sesiones anuales de ayuda psicoldgica para las A durante la Anual . Responsable de
o . ; ) ] . . . de mujeres que han
Victimas de Violencia de Género a través de Cualtis. vigencia : Igualdad
accedido a la ayuda
Se establece una ayuda econémica 40 € mensual Permanente . Numero d? Direcciény
, . - solicitudes y numero
7 | para guarderias por cada hijo e hija menor de madre A durante la Anual de muieres aue han Responsable de
victima de violencia de género. vigencia ) 9 Igualdad
accedido a la ayuda

EJE 11: SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1 OBJETIVO ESPECIFICO 11.1: Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion de riesgos laborales y
en la vigilancia de la salud laboral.
., EVALUACION Y
o

N° MEDIDA DETALLADA PRIORIDAD IMPLANTACION SEGUIMIENTO INDICADORES RESPONSABLE

Disponer de los resultados de un informe de Permanente Datos estadisticos ReSpng'{SLable de
1 |siniestralidad desagregado por sexo y por puesto de A durante la Anual en informe de Res onsa)tl)le de

trabajo o categoria vigencia seguimiento P

Igualdad

Afadir la perspectiva de género a la prevencion de Evidencia del

riesgos laborales. Trasladar a la SPA el traslado a la SPA del Responsable de
2 | compromiso con la igualdad de trato y M feb-25 2025 compromiso de la P

. e . . PRL
oportunidades adquirido, para que actualicen los entidad con la
documentos en base a este criterio. igualdad
Analisis con
perspectiva de

Evaluacion de riesgos psicosociales con especial dic-26 . géneroy Responsable de
3 . e, M . Bienal )

atencion a la exposicion al acoso. dic-28 conclusiones del PRL

informe de riesgos
psicosociales.
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Adaptacién de la evaluacién de riesgos a las Numero de Responsable de
4 | funciones concretas de cada persona operaria en la A dic-25 2026 adaptaciones P PRL

empresa realizadas

La uniformidad sera unisex para toda la plantilla o,

en caso de no ser posible, se contara con un

uniforme con disponibilidad de patronaje femenino o Responsable de

masculino, atendiendo Unicamente a la fisionomia Permanente . . P

. . Evidencia de la ropa PRLYy

5 | de la persona, sin que responda a estereotipos de A durante la Anual .

. ) - : . . de trabajo Responsable de
género ni atente contra su dignidad, es decir, vigencia lqualdad
teniendo se tendra unicamente en cuenta la g
adaptacion para el desempenfio de las funciones del
puesto de trabajo.

Se ha gestionado desde ARUM una colaboracion Direccion
con DKV para que toda la plantilla desde el 2025 Plantilla adherida 'y Res onsablé de
pueda voluntariamente adherirse a ese seguro . campafas de P

6 1 . B dic-25 2026 SRR PRLYy
médico. Este acuerdo mejora la cobertura con sensibilizacién Responsable de
sesiones divulgativas de salud laboral, alimentacién, ofertadas IF;uaIdad

ayuda psicologica, habitos de vida sana...

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2: Proteccién a la maternidad y lactancia natural en el ambito laboral.

NO

MEDIDA DETALLADA

Se revisara y se difundira el protocolo de prevencion

PRIORIDAD

IMPLANTACION

EVALUACION Y

SEGUIMIENTO

INDICADORES

Evidencia del

RESPONSABLE

Responsable de
PRLYy

7 | de riesgos en situacion de embarazo y lactancia A abr-25 2025 protocolo revisado y
) e Responsable de
natural. copia de la difusion
Igualdad
Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las Permanente . Responsable de
- . Conclusiones del PRLYy
8 | normas de proteccion del embarazo y lactancia B durante la Anual .
. . " o . . seguimiento anual | Responsable de
natural y se informara a la Comisién de seguimiento. vigencia lgualdad
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Siempre que la empresa sea conocedora de que una
persona esté en situacion de embarazo coordinara

.. P . Permanente
con la mutua un reconocimiento médico con el fin
9 . . . . A durante la Anual
de identificar si se trata de un caso de riesgo en el vigencia

embarazo, con las limitaciones del puesto o la
posibilidad de causar baja.

Numero de
embarazos y numero
de veces que se
aplica esta medida.

Responsable de
PRLY
Responsable de
Igualdad

EJE 12 COMUNICACION CORPORATIVA Y LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1 Fomentar una cultura basada en la igualdad de trato y oportunidades con especial atencién a la no discriminacion y

acoso en el ambito laboral.

N° MEDIDA DETALLADA PRIORIDAD

IMPLANTACION

EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

INDICADORES

RESPONSABLE

1 Comunicacion y difusion a toda la plantilla del Plan A Inmediato a la 2025 Evidencia de la Responsable de
de Igualdad. firma del Plan difusion PRL
Difusion del Plan de Igualdad y del Protocolo de Permanente . .

- Evidencia de la Responsable de

2 |acoso sexual y por razén de sexo a las nuevas A durante la Anual PR
) . . . . . difusion PRL
incorporaciones como material de onboarding. vigencia
Revisar la documentacion interna, canales de .

o - Conclusion de la
comunicacion, pagina web y otros canales como . s . Responsable de
3 . L B dic-27 2028 revision y mejoras
redes sociales para que el lenguaje utilizado no . PRL
. h . gestionadas
contenga sesgos de género ni sea sexista.
Incluir en el manual de onboarding o de acogida
modulos de igualdad que incluyan: el Plan de Responsable de

4 |lgualdad vigente en la entidad, acceso a formacion A oct-25 2025 Evidencia del manual P PRL
de igualdad de oportunidades para nuevas
incorporaciones, folletos u otras pildoras formativas
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Enviar el compromiso que la empresa tiene con la
igualdad a las entidades formadoras para garantizar
que, los contenidos de los modulos y cursos de
formacion en igualdad de oportunidades, no B mar-25 2025 Evidencia del Responsable de
contengan sesgos de género ni utilicen un lenguaje compromiso enviado PRL
sexista. En caso de detectarlos, se tomaran medidas
inmediatamente y se informara a la comision de
seguimiento.
Crear un sistema de formacion continua basado en , .
. . ~ . Pildoras formativas 'y
pildoras formativas o campafas destinado a toda la Permanente
. . personas que han | Responsable de

plantilla para fomentar una constancia con el M durante la Anual .

) . L . . accedido a las PRL
compromiso de la igualdad real en el ambito de la vigencia .

. mismnas
empresa a todos los niveles.
Revisar la terminologia utilizada y corregirla, si fuese
necesario, en los procesos de seleccidn, Evidencia de Departamento
contratacion y promocion para que atiendan a . de selecciény
Y . . . B dic-25 2026 procesos

criterios neutros o inclusivos y /o haciendo uso de e Responsable de

. AP e s modificados
los colectivos en la denominacion y clasificacién PRL
profesional.
Incluir de manera explicita el compromiso con la . .
. A . Evidencia de Responsable de
igualdad de oportunidades en los documentos A jun-25 2025 . -

. T inclusion. Igualdad
estratégicos de la organizacion.
Copia del
: compromiso. Direcciony

Comunicar a las empresas colaboradoras el . . . .

. . M jun-25 Anual Evidencias aleatorias | Responsable de
compromiso de la empresa con la igualdad. .

del compromiso Igualdad
enviado
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NO

MEDIDA DETALLADA

La empresa actua como un agente socializador de

PRIORIDAD IMPLANTACION

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2. Afiadir la perspectiva de género a la comunicacioén corporativa de la empresa.

EVALUACION
\%

SEGUIMIENTO

INDICADORES

evidencia de pilforas

RESPONSABLE

género, por eso queremos incidir en la sensibilizacion Permanente . Direcciony
. . - . formativas y de
10 | de la plantilla mediante pildoras formativas y durante la Anual campafias de Responsable de
campanias de corresponsabilidad, conciliacion, vigencia R Igualdad
) . : sensibilizacion
igualdad, diversidad y acoso
Seguimiento por parte de la persona responsable de
ajuste social mediante entrevistas con todas las Permanente . Responsable de
. - Conclusiones de . .
11 | personas trabajadoras. Prestando atencion a los durante la Anual o ajuste social y
. . . . . seguimiento anual
posibles riesgos encontrados y tomando medidas al vigencia personal
respecto.
Campanas de union e integracién de la plantilla: Permanente . .
P - gracl P Estudio aleatorio de | Responsable de
12 | convivencias, desayunos, actividades culturales...para durante la Anual - .
. . i actividades realizadas PRL
toda la plantilla vigencia
~ . . Permanente . .
Campanas anuales de recogida de alimentos y Evidencia de Responsable de
131. durante la Anual ~ :
juguetes. . : campanas realizadas PRL
vigencia
Arum se compromete a seguir realizando campafas
para terceros, ademas de difundir esas campafias . .
. . . ~ Permanente . . Direcciony
entre su plantilla, y realizar mas campafias y eventos Evidencia de
14 dn 0 . durante la Anual ~ : Responsable de
para la sensibilizacién de las personas trabajadoras, . . campanas realizadas
vigencia Igualdad

sobre los distintos tipos de diversidad, igualdad e
inclusién social.
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PROGRAMACION DE ACTUACIONES

2025 2026 2027 2028 2029

HITOS/

o o o o o o o o o
SEMESTRES 1° SEM | 2° SEM | 1°SEM | 2°SEM | 1°SEM | 2°SEM | 1°SEM | 2° SEM | 1° SEM

Aprobacion y
Registro

Implantacién y
seguimiento

Evaluacion
Intermedia

Evaluacion Final

Seguimiento
anual

Nuevo
Diagndstico

CALENDARIO DE ACCIONES

La prioridad es (Alta en rojo, Media en amarillo y baja en verde). Los semestres colorados
son cuando se implanta y las x cuando se realiza el seguimiento.

= PRIORIDAD 0 0 0 6 O 6 O 0 0

VNN (WIN|F
x
x
x
x

EJE 03: FORMACION
Ne PRIORIDAD 01/25 | 02/25 01/26 02/26 01/27 | 02/27 01/28 02/28  01/29

X X

2 | |

X
4 [
5 ]

| 6 |
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7
8
9
10
11
12
04: PROMOCION PRO ONA
PRIORIDAD | O 0 01/26 | 02/26 O 0 01/28 | 02/28  01/29
1
2
3
4
05: CONDICIO DE TRABAJO
Ne 01/25 | 02/25 | 01/26 | 02/26 | 01/27 | 02/27 | 01/28 | 02/28 01/29
1
2
3
4
D6 i el [o A
PRIORIDAD O 0 01/26 | 02/26 0O 0 01/28 | 02/28  01/29
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
0 O CORRESPONSABLE DE LOS D DS DE CONCILIACION DE LA VIDA
DERSONAL EA AR Y | ABROR
PRIORIDAD 0 0 01/26 | 02/26 | 0 0 01/28 | 02/28  01/29
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
D8 0
PRIORIDAD @ O 0 01/26 | 02/26 O 0 01/28 | 02/28  01/29
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

| B - Bl - B -
X X
------_
X

EJE 09: PROTOCOLO DE Acoso SEXUAL Y Acoso POR RAZON DE SEXO. |
PRIORIDAD 01/25 | 02/25 01/26 02/26 01/27 | 02/27 01/28 02/28  01/29 |
| Cox x x X
|

|

[}

N

HH

s X - .
EJE 10 : VIOLENCIA DE GENERO
PRIORIDAD = 01/25 02/25 01/26 02/26 01/27 | 02/27 01/28 02/28  01/29

[}

N

EJE 11 : SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

PRIORIDAD 01/25 02/25 01/26 02/26 01/27 02/27 01/28 02/28  01/29
| x x

HIZO

X
|
X

©

RlR(R k|

8. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.
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VIGENCIA

La vigencia del presente plan de igualdad se ha acordado para un periodo de 4 afios, iniciando
con la firma el dia 22 de enero del 2025y finaliza el dia 21 de enero del 2029.

MODIFICACION Y REVISION

Si durante la vigencia se diese la necesidad de modificar o revisar el plan de igualdad, la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad se reunira para alcanzar un nuevo acuerdo, tal
como se indica en el RD 901/2020 de 13 de octubre, que dice en su articulo 9 lo siguiente:

2. Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, y
que habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los
planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

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

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

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

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

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razéon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara
la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la
medida necesaria.

4. Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en
relacién con la consecucion de sus objetivos.
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres establece
que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos a alcanzar, las estrategias a adoptar, el
establecimiento de sistemas de seguimiento y evaluacion de las acciones y objetivos.

El articulo 9.6 del RD 901/2020 establece que el seguimiento y evaluacion de las medidas
previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma periédica conforme se estipule en
el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule la comisién
de seguimiento.

Esta fase de seguimiento y evaluacion permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados
gue se alcancen en las diferentes areas de actuacién durante y después de su desarrollo e
implementacion, calendarizandose reuniones anuales y ademas se realizaran una evaluacion
intermedia y otra final durante la vigencia del Plan de Igualdad.

De acuerdo con los resultados de los seguimientos anuales y de las evaluaciones realizadas,
la Comision de Seguimiento formulara las propuestas de mejora que considere oportunas y
los cambios que deban incorporarse al Plan.

Informes de seguimiento

El informe anual debera recoger informacion sobre:

* Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

* El grado de cumplimiento de las medidas.

+ Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento.
« La identificacion de posibles acciones futuras.

Al finalizar la vigencia del Plan, realizard un informe final del | Plan de Igualdad (2025-2029)
que tendra en cuenta los siguientes indicadores de seguimiento:

+ Grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

* Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

+ Grado de consecucién de los resultados esperados.

* Nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

+ Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones.

« Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

« Cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
+ Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

* Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.
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Habrd que completar una ficha por cada una de las medidas que contendrd el grado de
satisfaccion alcanzado por la comision de seguimiento respecto a la implantacién de la

medida y ademas de los siguientes items:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

[Especificar)

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacién

Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los
indicadores incluidos en la
ficha de medidas [Anexo Vill de la

Indicadores de resultado

w O Pendiente O En ejecuciaon O Finalizada

Falta de recurscs humanos
Falta de recurscs materiales

Indicar el motivo por el que la Falta de tiempo

medida no se ha iniciado o Falta de participacion

completado totalmente Descoordinacion con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

OO0 00 0QE

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa
de la gjecucion de la medida
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COMISION DE SEGUIMIENTO

Constitucion.

Las partes firmantes del presente plan de igualdad acuerdan crear una Comisiéon de
Seguimiento para interpretar el contenido del plan y evaluar el grado de cumplimiento del
mismo, los objetivos marcados y las acciones programadas.

Composicion.

La Comision de Seguimiento estara compuesta de forma paritaria por 2 personas de la parte
empresarial y 2 personas de la parte social.

Por una parte, la representacion de la empresa:

. Rocio Vilchez Rodriguez — Quiroga: Responsable Servicio Ajustes Personal y Social.
. José Manuel Lunar Barrera: Supervisor

Por otra, la representacion sindical de las personas trabajadoras:

. Luisa Avila Gonzélez, en representacion de FESMC-UGT Andalucia
. Maria Trinidad Montes Martin, en representacién de FECCOO Andalucia

Se reconoce a ambas partes contar con asesoramiento y apoyo de personas expertas en la
materia quienes intervendran con voz, pero sin voto.

La comision de seguimiento se dota de un reglamento de funcionamiento interno.
Reglamento de funcionamiento
Confidencialidad.

Las personas que integran la Comision de Seguimiento, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a
aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

Funciones.
La Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

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

El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.
Velar por el cumplimiento de la organizacién del principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, junto con la implantacién de mecanismos o
propuestas para la sensibilizacion de los/as trabajadores/as de la importancia de
incorporar la Igualdad de Oportunidades en la politica de la empresa y la necesidad de
que participar en el desarrollo de las diferentes fases para arrancar el Plan de Igualdad.
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- Impulsar la difusion, conocimiento e implantacion del Plan de Igualdad dentro de la
empresa, asi como recoger y evaluar sugerencias sobre el mismo.

- Emitir, recopilar y conocer los informes, estadisticas y/o datos que evaluan la
consecucion de los objetivos marcados y que aparecen sefialados en el Plan de
Igualdad como instrumentos de recogida de informacién.

= Conocer el numero de casos que por acoso o por acoso sexual se hayan producido.

- Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

- Constatar la relacion o no de las acciones previstas.

- Constatar el grado de participacién de la plantilla en la elaboracién y aplicacion del
Plan.

- Constatar el cumplimiento del calendario de actuaciones previsto.

- Identificary buscar soluciones a los problemas que puedan surgir durante el desarrollo
del Plan de Igualdad.

- Formular recomendaciones para el mejor desarrollo del plan de igualdad.
- El asesoramiento, desde la perspectiva de género en cualquier materia.

- Reaccionar con nuevas acciones ante contingencias no previstas durante la aplicacion
del Plan.

- Elaboracion de una memoria anual, donde se recogera el trabajo realizado.
= Proposicién de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la

vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas.

Nombramiento de la secretaria de la comision.

La Comisién de Seguimiento acuerda que se nombre una persona de entre sus integrantes
que tendra el rol de la secretaria/o y una persona suplente.

MIEMBROS SECRETARIA DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

ROCIO VILCHEZ RODRIGUEZ QUIROGA JOSE MANUEL LUNAR BARRERA
(TITULAR) (SUPLENTE)

Seréan funciones de la Secretaria:

- Realizar las convocatorias con una antelacion de siete dias naturales, conteniendo el
orden del dia de las reuniones y la informacion sobre los temas que figuren en el
mismo, de acuerdo con las propuestas recibidas de las partes. La convocatoria de la
sesion se hara llegar a los miembros a través de correo electrénico.

= Moderar las reuniones
= Firmar las actas de reunién

- Levantar acta con el visto bueno de la Presidencia, con al menos, el siguiente
contenido:

- Nombre de las personas que hayan asistido a la reunion.

- Circunstancias de lugar y tiempo.

= Orden del dia.

- Puntos principales de las deliberaciones y propuestas sometidas a consideracion.
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Contenido y modo de adopcién de los acuerdos y, en el caso de que haya existido
votacion, resultado de la misma.

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la
Comision Negociadora recaigan la representacion empresarial.

Reuniones

La Comision de Seguimiento se reunira anualmente con caracter ordinario, y se podran
celebrar reuniones extraordinarias previa comunicacion escrita al efecto con una antelacién
minima de 7 dias, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

En todas las reuniones, pero especialmente aquellas en las de evaluacién intermedia y final,
la comision de seguimiento tendra que formular un informe con la propuesta de mejora,
incluyendo medidas, indicadores de evaluacién y plazos para cumplir satisfactoriamente con
los objetivos del plan de igualdad.

El objetivo de las reuniones

Sera realizar el seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad
acorde con lo indicado en el calendario de actuaciones del plan de igualdad.

En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hara constar:

v" El resumen de las materias tratadas.

v' Los acuerdos totales o parciales adoptados.

v" Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

v' Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

Adopcioén de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose
la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como
totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la
representacion de las personas trabajadoras que componen la Comision.

9. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

Se manifiesta la voluntad por parte de la parte empresarial y comisién sindical de negociacion
de actuar de buena fe, por ello se establece como primera fase una reunién extraordinaria de
la comisidn de seguimiento, con el fin de resolver las discrepancias que pudieran surgir de la
aplicacién del plan de igualdad.

En caso de no alcanzar un acuerdo las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al
Acuerdo Interconfederal sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (VI ASAC);
sujetandose integramente a los érganos de mediaciodn, y en su caso arbitraje, establecidos por
el SERCLA (Servicio Extrajudicial de Resolucién de Conflictos Laborales) de la Comunidad
Autonoma de Andalucia.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR
RAZON DE SEXO, CONDUCTAS CONTRARIAS
A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD
MORAL EN EL AMBITO LABORAL.

ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L.

,A\Arum UGT € LFesMC
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1.  AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

El presente protocolo busca garantiza los derechos reconocidos a todas las personas
vinculadas contractualmente a la empresa, aquellas que realicen trabajos en sus
instalaciones independientemente de la relacion contractual, incluyendo voluntariado,
personal en practicas, y el personal de cualquier empresa colaboradora que opere en los
centros de trabajo de ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L.

Para ello, aquellas empresas que en virtud de un contrato mercantil de prestacion de
servicios desarrollen su actividad en centros de trabajo de nombre empresa se adheriran al
contenido del presente protocolo, comprometiéndose a que sus profesionales tengan los
mismos derechos y obligaciones aqui reflejados. Las empresas subcontratistas colaboraran
en la instruccién de aquellos supuestos en los que se denuncie una situacién de acoso
sexual cuando sus profesionales estén relacionados de cualquier forma con ella.

Ambito temporal:

La vigencia de este Protocolo sera la misma que el Plan de Igualdad, es decir del 22 de enero
de 2025 hasta el 21 de enero de 2029

El presente protocolo tendra una vigencia de 4 afos sin perjuicio de que, en funcion de las
necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la
negociacién y acuerdo correspondiente con la Parte Social.

Ambito geografico o territorial:

El presente Protocolo se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, que ocurren
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo, tal como se
establece en el Convenio 190 de la OIT:

Lugares donde puede producirse el acoso.

» En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabajo.

» Enlos lugares donde se paga la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o
donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

» Enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.

» En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion.

* En el alojamiento proporcionado por la empresa.

* Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

2.  OBJETIVOS DEL PROTOCOLO
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El objeto del presente protocolo es adoptar las medidas preventivas y de procedimiento
adecuadas y eficaces para la erradicacion de todo tipo de acoso sexual y por razén de sexo
en el ambito laboral, asi como fomentar la elaboracién y la puesta en marcha de practicas
que establezcan un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, en el
que las mujeres y los hombres de la organizacion respeten mutuamente su integridad
humana.

Su finalidad es adoptar en el marco de las responsabilidades empresariales, cuantas
medidas sean necesarias para prevenir el acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito
laboral y arbitrar el procedimiento especifico para dar cauce a las denuncias y
comunicaciones que puedan formular quienes consideren que han sido objeto de los
mismos, cumpliendo asi con la obligacion legal establecida en el articulo 48, de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El presente protocolo persigue dos tipos de actuaciones: una preventiva y otra
procedimental. Para ello, trata de:

= Establecer medidas para prevenir situaciones susceptibles de constituir acoso sexual
o por razén de sexo

= Definir e implantar un procedimiento de actuacion para los supuestos en que se
produzcan denuncias sobre cualquier tipo de acoso sexual o por razén de sexo.

Y pretende entre otros objetivos:

1) Informar, formary sensibilizar a las empleadas y empleados en materia de acoso
sexual y acoso por razon de sexo, dando pautas para identificar dichas situaciones,
prevenir y evitar que se produzcan, renunciando al silencio y la complicidad con la
persona o personas acosadoras.

2) Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en todos los
ambitos y estamentos de la organizacion.

3) Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a las situaciones de acoso sexual
y por razon de sexo que puedan detectarse en cualesquiera estamentos de la
organizacion.

4) Facilitar la identificacion de las conductas constitutivas de acoso en sus distintas
modalidades de acoso sexual y por razén de sexo.

5) Implantar un procedimiento sencillo, rdpido y accesible de queja o denuncia
confidencial que permita a las victimas de acoso o personas testigo realizar una
denuncia de la situacion que estan sufriendo.

3. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

La empresa ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L., en adelante ARUM, con este protocolo
hace publico su compromiso con el objetivo de fomentar y mantener un entorno de trabajo
seguro y respetuoso con la dignidad, la libertad individual y los derechos fundamentales de
todas las personas que la integran.
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De acuerdo con ese compromiso, la empresa ARUM declara que las actitudes de acoso
sexual y acoso por razon de sexo representan un atentado grave contra la dignidad de las
personas y de sus derechos fundamentales. Por lo tanto, se compromete a:

1)

2)

3)

4)

5)

No permitir ni tolerar bajo ninguin concepto comportamientos, actitudes o situaciones
de acoso sexual y acoso por razén de sexo. Queda prohibida expresamente cualquier
accioén o conducta de acoso sexual o de acoso por razon de sexo siendo considerada
como posible causa de despido disciplinario.

No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso sexual y
acoso por razén de sexo que se puedan producir en su ambito

Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, con las debidas garantias de seguridad
juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.
Las actuaciones o diligencias se realizaran con la mayor prudencia y con el debido
respeto a todas las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo. Las partes afectadas podran ser asistidas en todo
momento, por una persona que las asesore o represente a lo largo del procedimiento.

Garantizar que no se producira ningun tipo de represalia ni contra las personas que
formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen en su
proceso de resolucion. Quedan prohibidas las represalias como garantia de
indemnidad contra las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o participen en
investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan o critiquen
cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras. La
adopcion de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los
sujetos sefalados (personas denunciantes, testigos o coadyuvantes) seran
consideradas nulas. Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la
victima o denunciantes del acoso durante el procedimiento, éstas seran, como
minimo, restituidas en las condiciones en que se encontraban antes del mismo, sin
perjuicio de cualesquiera otros procedimientos que quisieran iniciar a proposito de
esta situacion y de las consecuencias que de ello se deriven.

La presentacion deliberada de una queja o denuncia falsa de acoso sexual o por
razén de sexo constituyen un motivo de sancion muy grave. En el caso de que se
determine que no ha existido acoso y de existir pruebas objetivas de la falsedad de la
denuncia, que, a tenor de lo comprobado en la fase de instruccion, se puede
determinar que la persona denunciante ha actuado de mala fe, se adoptarian contra
esta persona las medidas disciplinarias correspondientes.

Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y condicionamientos
o actitudes, de conformidad con lo establecido en su Convenio Colectivo y en el Estatuto de
los Trabajadores.

Para la consecucion de este compromiso, la empresa exige de todas y cada una de las
personas que integran su organizacion, y en especial de aquellas que ocupan puestos
directivos y de mandos intermedios, que asuman las siguientes responsabilidades:
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= Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por
motivos de trabajo (empresas proveedoras, clientes, personal colaborador
externo, etc.) con respeto a su dignidad y a sus derechos fundamentales.

= Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser
ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.

= Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o
acciones: no ignorandolos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo,
impidiendo que se repitan o se agraven, comunicandolos a las personas
designadas al efecto, asi como prestando apoyo a las personas que los
sufren.

= Queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esta
naturaleza siendo considerada como posible causa de despido disciplinario
en el art. 54 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, Texto
Refundido de la Ley General del Estatuto de los Trabajadores.

0 En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo
sufra y evitar, con todos los medios posibles, que la situacién se repite.

0 En consecuencia, la empresay la representacion sindical se comprometen a
regular, por medio del presente protocolo, la problematica del acoso sexual o
por razon de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que
se aplique a la prevencioén y rapida solucion de las reclamaciones relativas al
acoso sexual o por razon de sexo, con las debidas garantias y tomando en
consideracién las normas constitucionales, laborales y las declaraciones
relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

4.  DEFINICIONES

Es importante diferenciar las situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo objeto
de este procedimiento de otras que no lo son y que, por tanto, no deben conllevar la
activacion del presente protocolo y que deberan seguir otras vias de gestion y resolucion.

4.1 CONCEPTO DE ACOSO SEXUAL

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
define en su articulo 7.1 el acoso sexual como:

“Cualquier comportamiento en el lugar de trabajo, verbal o fisico, de naturaleza sexual que

tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en

particular cuando se cree un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.
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Una persona acosada sera cualquier persona receptora de las conductas de acoso que
tengan lugar dentro de la organizacion y estructura de la empresa, con independencia del
vinculo que tenga con la empresa o la ubicacion del suceso.

Elementos a destacar: la naturaleza claramente sexual de la conducta de acoso, el que tal
conducta no es deseada por la victima, el tratarse de un comportamiento molesto, la
ausencia de reciprocidad y la imposicion de la conducta.

Constituyen un abanico de comportamientos muy amplio y abarcan desde acciones
aparentemente inocuas hasta acciones graves que suponen delito penal.

4.2 CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL.

Se consideran, a modo ejemplar y sin delimitar, los siguientes comportamientos como
susceptibles de ser considerados como acoso sexual:

Verbal

e Difundir rumores, preguntar y/o pedir explicaciones sobre la vida sexual y/o las
preferencias sexuales de una persona.

e Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.

e Hace comentarios soeces sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

e Ofrecer o presionar para concretar citas comprometidas o para participar en
actividades ludicas no deseadas.

e Hacer demandas de favores sexuales.

No verbal

e Miradas lascivas al cuerpo.

e Gestos obscenos.

e Uso de graficos, dibujos, fotografias o imagenes de internet de contenido
sexualmente explicito.

e Cartas, notas o mails de contenido sexual de caracter ofensivo.

Fisico

e Acercamiento fisico excesivo.

e Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

4.3 CONCEPTO DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

El articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres conceptualiza el acoso por razén de sexo como:

“Cualquier comportamiento en el lugar de trabajo realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”

4.4 CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Se consideran, a modo ejemplar y sin delimitar, los siguientes comportamientos como
susceptibles de ser considerados acoso por razén de sexo:
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Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

Ridiculizar y despreciar capacidades, habilidades y potencial intelectual de una
persona por razén de sexo.

Insultos basados en el sexo y/o la orientacion sexual de la persona trabajadora.
Utilizar humor sexista.

4.5. VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

Cuando

las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las

tecnologias de la informacién y la comunicacién, a través de internet, el teléfono y las redes
sociales (no es necesario que persona agresoray victima tengan un contacto fisico
presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las

recome

ndaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de Expertas en la Lucha contra

la Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge
que han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia digital: el acoso

en linea
violenci

y facilitado por la tecnologia*, el acoso sexual en linea y la dimensién digital de la
a psicoldgica, cada una con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Amenaza (sexual, econémica, fisica o psicolégica)

Dafio a la reputacién

Seguimiento y recopilacién de in- formacién privada. Spyware (software que tiene
dicho objetivo)

Suplantacion de identidad

Solicitud de sexo

Acoso con cémplices para aislarla

Acoso sexual en linea

Amenaza o difusién no consentida de imagenes o videos (porno venganza).

Toma, produccién o captacién no consentida de imagenes o videos intimos (Incluye
los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robaday
sexualizada) y la produccion de imagenes alteradas digitalmente en las que el rostro
o el cuerpo de una persona se superpone (“pornografia falsa”) utilizando inteligencia
artificial.).

Explotacidn, coaccién y amenazas (sexting, sextorsiéon, amenaza de violacién, doxing
(Revelar informacion personal o la identidad), outing(Revelar la orientacién sexual).
Bullying sexualizado (Rumores, publicaciéon de comentarios sexualizados,
suplantacion de la identidad, intercambio de contenidos sexuales o del acoso sexual
a otras personas, afectando asi a su reputacién y/o a su medio de vida).
Ciberflashing (Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones
de citas o de mensajeria, textos, o utilizando tecnologias Airdrop o Bluetooth).

Dimension digital de la violencia psicologica
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e Todas las formas tienen un impacto psicoldgico

Actos individuales no tipificados como delito al combinarse con la mentalidad de
masa y repeticion

Discurso de odio sexista

Intimidacioén, amenaza a las victimas o a su familia, insultos, vergiienza y difamacién
Incitacion al suicidio o a la autolesién

Abuso econémico (Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacién
crediticia de la victima mediante el uso de tarjetas sin permiso, o contratos
financieros sin consentimiento)

4.6 CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL

El art.12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten

la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la conducta
denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptara inmediatamente las medidas
cautelares necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dara traslado
urgente al Ministerio Fiscal.

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del Titulo
VIl del Codigo Penal, hay que diferenciar entre:

A) CAPITULO I. De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

B) CAPITULO Il. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afios (art.181, art.182,
art.183, art.183 bis).

C) CAPITULO lll. Del acoso sexual, (art.184).

D) CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacién sexual (art.185, art.186).

E) CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucién y a la explotacién sexual y
corrupcién de menores (art.187, art.188; art.189; art.189 bis; art.189 ter).

5.  MEDIDAS PREVENTIVAS.

Con el objetivo de prevenir, desalentar y evitar comportamientos catalogables como acoso
sexual 0 acoso por razon de sexo, se adoptaran, entre otras las siguientes medidas:

» Se publicara este Protocolo en la Empresa de forma que la plantilla lo conozca y
sepa la intervencion a seguir ante los casos de acoso, estara a disposicion de la
plantilla en la pagina web https://www.arumcee.es/ en el Portal del Empleado y en
los tablones de centros de trabajo.

= Asimismo, se desarrollaran campafias de sensibilizacion, haciendo hincapié en la
aclaracién de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

» Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y
casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo. La publicacién de estos datos se
hara con el maximo de profesionalidad y se mantendra, en todo momento, el
anonimato de las victimas.
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Se dara formacion basica sobre el acoso sexual y el acoso por razon de sexo para
toda la plantilla actual y las nuevas incorporaciones.

Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo a
personal que participe en los procesos de Recursos Humanos, personas que formen
parte de la comisién instructora, mandos intermedios y personal directivo.

Informar a todas las personas trabajadoras de su responsabilidad de ayudar a crear
un entorno de trabajo en el que se respete la dignidad de la persona. Especialmente,
las personas que ostenten puestos directivos o de responsabilidad seran garantes
de que haya un buen clima laboral.

La empresa promovera un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo,

inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto a todas las
personas y sus realidades, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

6.1 Principios rectores

El procedimiento de actuacion tendra las siguientes garantias y principios rectores:

a)

b)

f)

9)

Prevencién y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informacion y
accesibilidad de los procedimientos y medidas.

Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.
Todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen un deber de sigilo y
confidencialidad respecto de toda la informacion y documentacion a la que tengan
acceso durante su tramitacion. Desde el inicio del expediente se recomienda la
asignacién de codigos numéricos a las partes activas en el mismo.

Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona acosadora.

Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia
o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.

Diligencia y celeridad del procedimiento.
Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.

Derecho a la privacidad en el tratamiento de sus datos personales de conformidad a
lo establecido en la LO 3/18, de 5 de diciembre, y en especial de la regulacion
establecida en sus articulos 6 y 9. Se garantizara el respeto a los datos personales y
se perseguira la utilizacién indebida de los datos personales de cualquier trabajador
cuando contravenga la legislacién en materia de proteccion de datos.

6.2 Reglas generales
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No se abrira ningun protocolo de acoso si no consta por escrito la comunicacién de hechos
presentada por la persona trabajadora presuntamente afectada por una situacién de acoso
sexual o por razén de sexo, 0 una persona conocedora de los hechos.

En cualquier momento durante la tramitacion del protocolo de acoso sexual o por razéon de
sexo regulado en el presente documento la indicada persona trabajadora podra comunicar a
la Empresa o a la Comisién de investigacion su voluntad de no continuar con su tramitacion -
desistimiento-. El desistimiento tiene como consecuencia el archivo del expediente, pero no
determina que por la Empresa no se sigan realizando labores de investigacion sobre los
hechos inicialmente denunciados.

Todas las comunicaciones que se realicen durante la tramitacion del protocolo de acoso
sexual o por razén de sexo se realizaran por correo electrénico a la direccidon
denunciaacoso@arumcee.es.

La apertura del Protocolo no es ébice para que cualquier persona afectada por el mismo
pueda acudir a la via Jurisdiccional para ejercer su Derecho a la Tutela Judicial Efectiva.

6.3 Fases.

l.Conocimiento de los hechos.

La comunicacion de hechos podra ser realizada de forma directa por la persona trabajadora
presuntamente afectada por una situacién acoso sexual o por razon de sexo o por cualquier
persona trabajadora de la mercantil ARUM INTEGRACION ANDALUCIA, S.L. (mando
intermedio, compafiero/a de trabajo) que tenga conocimiento de una posible situacion de
esta naturaleza.

Dicha comunicacién de hechos se realizara siempre por escrito (cumplimentando el modelo
que se adjunta) y se hara por:

- Correo electronico a: denunciaacoso@arumcee.es
- Denuncia via canal habilitado por la empresa (canal de denuncias, en la web)
- Comunicacion ante la persona responsable de igualdad

Cuando la persona que realiza la comunicacion no sea la persona trabajadora
presuntamente afectada por una situacion de acoso sexual o por razén de sexo por la
Empresa se le informara que para que se inicie la tramitacion del Protocolo es muy
recomendable que sea la propia persona trabajadora presuntamente afectada por la
indicada situacion, la que inicie el procedimiento, pero puede autorizar a que sea otra
persona la que lo haga en su nombre.

Il.Admision a tramite.

Una vez que la comunicacién de hechos ha sido realizada por la persona trabajadora
afectada por una situacion de acoso sexual o por razén de sexo ésta llegara a la persona
responsable de Igualdad en la Compafiia. Para que de traslado a la comisidn de instruccion
que determinara si concurren los elementos esenciales de las situaciones de acoso sexual
y/0 por razon de sexo y entonces se comunicara a la persona trabajadora su admision a
tramite o no.
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Si se concluye que concurren indicios suficientes de la existencia de una situacion de acoso
sexual o por razén de sexo se acordara la apertura del Protocolo.

[ll.Apertura del protocolo.

Comisién de investigacidn.

Se constituird una Comision de investigacion e instruccién que estara integrada por cuatro
miembros:

Dos personas por la Parte Empresarial, y dos personas por la Parte Social. Durante el
proceso las partes podran contar con apoyo o asesoramiento de personas expertas en la
materia.

En el caso de que, durante la vigencia del plan, se produjera una eleccion de representacion
unitaria, se daria entrada a un maximo de 2 personas RLPT (siempre que fuesen de diferente
organizacion sindical y en funcién de la representatividad), manteniéndose a las 2 personas
que forman parte por los sindicatos firmantes u otras que ellas designen.

Las personas que sean designadas para formar parte de la Comision de Investigacion
deberdan tener formacion en la materia.

Se nombraran dos figuras:

1) Persona instructora del proceso. (recaera en la parte empresarial)
2) Persona responsable de acompafiamiento a la victima. (recaera en la parte social)

Se debera garantizar la objetividad e imparcialidad de las personas designadas para formar
parte de la Comision de investigacion. En ningun caso la persona o personas designadas por
la Empresa para formar parte de la comisidn de investigacion podra tener una vinculacion
organica y/o funcional, ni con el centro de trabajo, ni con las personas afectadas por las
diligencias de investigacion que se realicen. En ningun caso las personas designadas por la
Parte Social deberan tener vinculacién directa con las personas afectadas por el expediente.
Si existieran dichas vinculaciones la/as persona/as afectadas por las mismas se retiraran de
la comisidn de investigacion.

Expediente.

Una vez tomada la decision de admitir a tramite el Protocolo se dara traslado a la
representacion empresarial en la Comisién de Investigacién de la comunicacion de hechos'y,
en su caso, la documentacién e informacién adicional que se haya aportado, para que
informe sobre este extremo al resto de componentes de la indicada Comisién.

Por la Comisidn de Investigacion se creara un Expediente al que se le asignara un cédigo
alfanumérico y en el que se iran incorporando todos los documentos e informacién que se
genere durante la tramitacion del Protocolo.

El representante de la Empresa en la Comision de Investigacion sera la persona responsable
del expediente, debiendo impulsar y supervisar todas las actuaciones necesarias para su
adecuada tramitacion, hasta su resolucion, debiendo encargarse de realizar todos los
tramites que el mismo comporta citaciones, actas, ademas de tener un deber de custodia
sobre su contenido
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Inicio. Comunicacién a las partes.

Por |la persona responsable del expediente se realizara comunicacion en el plazo de 48
horas (correspondiente a dos dias laborables), con acuse de recibo, a las personas
afectadas, denunciante y denunciado, informandoles de la apertura del Protocolo como
consecuencia de una comunicacion de hechos que pudieran ser constitutivos de una
situacién de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo. La referida comunicacion se realizara,
aunque la indicada victima se encuentre en situacion de baja médica: en estos casos seran
dicha personas las que determinaran si la tramitacion del Protocolo continda o no.

Fase de investigacion.

En esta fase se realizaran todas las actuaciones/diligencias que se consideren necesarias
para comprobar la concurrencia, o no, de los hechos objeto de denunciay, en su caso, se
determinara si los mismos son subsumibles en los conceptos de acoso sexual y/o acoso
por razén de sexo.

Esta fase estara informada por los principios de celeridad, objetividad e imparcialidad y los
deberes de confidencialidad y sigilo.

La duracion de esta fase no superara con caracter general los 10 dias. Pudiendo prorrogarse
hasta la finalizacion del proceso de investigacion siempre y cuando se cumpla el principio de
celeridad.

En cualquier caso, se realizaran entrevistas personales a las personas denunciante, y
denunciada, a eventuales testigos, asi como aquellas personas trabajadoras del centro de
trabajo o servicio objeto de la investigacion que por el responsable del expediente se
considere oportuno. De las entrevistas realizadas se levantara acta que sera firmada por las
personas que hayan participado en las mismas pasando a quedar integradas en el
expediente.

Sera la persona instructora quien realice todas las diligencias de investigacion. Los demas
componentes de la comision de investigacion podran participar de forma directa en las
citadas diligencias.

En cualquier caso, todos los integrantes de la comision de investigacion tendran acceso al
expediente que se tramite en su integridad.

En cualquier caso, todas las personas integrantes de la comision de investigacion tendran
acceso al expediente que se tramite en su integridad. A tal efecto se deberd informar a las
personas afectadas por las mismas que todos los componentes de la comisién de
investigacion tendran acceso a los datos e informacion resultado de las diligencias
practicadas, con la finalidad exclusiva de la tramitacion del Protocolo y debiendo guardar el
deber de sigilo y de confidencialidad sobre su contenido.

En las citaciones/comunicaciones que se remitan a las personas a las que se van a realizar
las entrevistas se les informara sobre su derecho a ser asistidos por un/una representante
sindical y por cualquier persona de su confianza o profesional si asi lo desea.

Medidas cautelares:
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Durante toda esta fase la Comision de investigacion podra proponer a la Compafia ARUM la
adopcion de medidas cautelares.

Algunos indicadores que pueden sugerir la necesidad de solicitar la adoptacion de medidas
cautelares serian los siguientes:

- Afectacion manifiesta por la situacion
- Miedo

- Insomnio

- Incomprension en su entorno laboral
- Amenazas...

Algunas de estas medidas podrian ser: cambio de puesto de trabajo o reordenacion del
tiempo de trabajo.

La adopcién de medidas cautelares no supondrd, en ningun caso, una predeterminacion del
resultado del Protocolo ni en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o un
menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacion sustancial de las
mismas, salvo que medie causa justificada.

IV.Fase de resolucion.

Finalizada la fase de investigacion la persona instructora, con toda la informacién y
documentacioén incorporada al expediente elaborara un informe de conclusiones en el que
se incluiran:

= Antecedentes del caso.

= Medidas cautelares, en su caso.

= Diligencias de investigacion practicadas.
= Conclusiones y propuesta de acciones.

Dicho informe de conclusiones se presentara al resto de componentes de la comision de
investigacioén para su valoracién, como paso previo a su remision a la Direccion de la
Empresa, para que por esta se adopten las decisiones que se consideren oportunas en el
plazo de 7 dias. La decision de la Compafiia sera comunicada a la persona denunciante, a
la/as persona/as denunciadas y a la Comision de Investigacion en un plazo maximo de 3
dias.

En el caso de la persona denunciada, si con motivo del resultado de la investigacién se
decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas por la
Direccién, conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacion.

La Empresa ARUM adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacién

vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima.
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CENTRO ESPECIAL DE EMPLED

ANEXO I: MODELO DE DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL O ACOSO POR RAZON DE SEXO
EN LA EMPRESA ARUM INTEGRACION ANDALUCIA S.L.

DENUNCIANTE (marcar con X)

[l Persona denunciante

(1 Recursos Humanos o mandos intermedios de la empresa.
[l Persona acosada

[J Otros

TIPO DE ACOSO (marcar con X)

Acoso Sexual

Acoso por razén de sexo

Conductas contrarias a la libertad sexual
Conductas contrarias a la integridad moral
Sin especificar.

I I I A

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO

Nombre y apellidos:
NIF:

Teléfono de contacto:
Correo electrénico:

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO

Centro de trabajo:
Puesto de trabajo:

PERSONA QUE INFORMA DE LOS HECHOS (Si es distinta de la persona acosada)

Nombre y apellidos:
NIF:

Teléfono de contacto:
Correo electrénico:

DATOS DE LA PERSONA AGRESORA

Nombre y apellidos:

Nombre de la empresa:

Centro de trabajo:

Puesto de trabajo:

Vinculacién con la persona acosada:
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo personas implicadas, tipos de conductas, fechas y lugares en que
tuvieron lugar los hechos, siempre que sea posible:

POSIBLES TESTIGOS Y/O PRUEBAS

Nombre y apellidos:
Puesto en la empresa:
Se adjuntan las siguientes evidencias (indicar cuales)

AUTORIZACION DE SOLICITUD Y APERTURA DE EXPEDIENTE.

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso y se inicie el procedimiento previsto en el
protocolo:

En ,a__de___ del20_

Localidad y fecha
Firma de la persona denunciante:

A la atencién de la persona instructora de la empresa ARUM INTEGRACION ANDALUCIA S.L.
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Y para dar conformidad de la aprobacion del | plan de Igualdad de ARUM INTEGRACION

ANDALUCIA, S.L. incluyendo el acoso sexual y acoso por razén de sexo, se firma el documento
con fecha: 22 de enero de 2025.

REPRESENTACION EMPRESARIAL REPRESENTACION SINDICAL
ROCIO ViLCHEZ RODRIGUEZ Sindicat LUISA AVILA (:CTZA':;MC UGT
Responsable Ajustes Personal y Social indicato mas representativo ( )
JOSE MANUEL LUNAR BARRERA MARIA TRINIDAD MONTES MARTIN
Supervisor Sindicato mas representativo (FE CCOO)
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