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Il PLAN DE IGUALDAD DE AUSSA

AUSSA es una sociedad mercantil con sede en Sevilla que tiene una amplia experiencia
en la gestion de aparcamientos publicos de todo tipo, en estacionamientos regulados y
en servicios de retirada de vehiculos de la via publica. También gestionamos
aparcamientos en grandes eventos.

AUSSA esta formada por un equipo profesional, innovador y comprometido, capaz de
superar cualquier obstaculo y aportar soluciones a la medida del cliente, enfocadas
siempre a la mejora de la movilidad en las ciudades.

Nuestro dmbito de trabajo es nacional y, gracias a nuestra capacidad de adaptaciony a
la aplicacion de las ultimas tecnologias, tenemos presencia actualmente en tres
Comunidades Auténomas

AUSSA es una empresa comprometida con la sociedad, con su entorno y con el
desarrollo social, por ello apuesta claramente por participar de los cambios sociales que
afectan al entorno en el que se mueve.

Como empresa quiere abordar un claro compromiso social, ya que entendemos que los
valores éticos de la empresa no son sdélo un factor de identidad, sino que también un
factor de diferenciacion. Para ello realiza acciones habitualmente que promueve el
debate, el desarrollo ciudadano y social, la promocién del deporte y habitos saludables
o la concienciacién sobre las necesidades de nuestro entorno.

AUSSA dispone de un Sistema de Gestion Integrado, ya que entendemos que este es el
Unico modo de trabajo que nos permite ofrecer unos servicios que mejoren la
experiencia de nuestros clientes y que garantizan una adecuada prestacion de nuestros
servicios. Asimismo, nuestra empresa toma las medidas necesarias para prevenir,
eliminar o minimizar los riesgos que pueden presentarse en su actividad, incluyendo en
estas medidas tanto los riesgos penales como los riesgos de la actividad laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestiéon de los recursos humanos de la
Empresa.
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Marco legal en el que se enmarcan los planes

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal
que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad
del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla.

En marzo de 2019 se publicaba el 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 ocupacidn, y se establecia la obligatoriedad de implantar un
Plan de Igualdad en empresas de mas de 50 empleados

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, regula los planes de igualdad y su registro
y modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Los planes de igualdad, tienen como
objetivo general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier
posible discriminacién por razén de sexo en el dmbito de la empresa

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, tiene como finalidad garantizar la transparencia e igualdad retributiva entre
hombres y mujeres que realicen trabajos de igual valor, de forma que estos registros
permitiran a las empresas detectar facilmente desigualdades que no estén basadas
razones objetivas

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerdndose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos de la
Empresa.
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Compromiso de la empresa con la igualdad

AUSSA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres (Anexo 3), sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, excluyendo todo tipo de
discriminacién, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra organizaciéon, estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio
que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccién a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y
la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacidn indirecta.

AUSSA, declara su firme compromiso contra todo tipo de violencia laboral, asimismo,
como garante de proveer las condiciones dptimas de trabajo y elevar su proteccién en
materia de seguridad y salud contra todo tipo de riesgos, encuadrados en los dictdmenes
técnicos, como son los riesgos psico-sociales, se compromete a elaborar una Politica
contra la violencia de género laboral, un Protocolo contra el acoso sexual y por razén de
sexo, y un Protocolo de derechos laborales de las victimas de violencia de géneroe
implantaciéon en la organizacion.

La negociacion y posterior aprobacién del Il Plan de Igualdad de AUSSA ha sido
responsabilidad de la Comisién Negociadora.

Con motivo de la negociacion del Il plan de igualdad y de acuerdo con los articulos 2.2 y
5.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad vy su registro, y se modifica el Real Decreto 713/2020, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y el articulo 87 del
Estatuto de los Trabajadores, se conformé la Comisiéon negociadora.

La Comisidn negociadora esta compuesta de forma paritaria entre la parte empresarial
y la representacién de los trabajadores.
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Por la empresa:

Esperanza Toribio Garcia Drta. RRHH y Juridica

Javier Polo Brazo Dtor. Calidad, Medioambiente y PRL
M2 Luz Dominguez Sanchez Técnico/a RRHH

Maria M. Pacheco Gras Técnico/a RRHH

Por la representacion de los trabajadores

Inmaculada Naranjo Villadiego RLT AUSSA Comité de empresa Sevilla (UGT) y
representante de UGT como sindicato mas representativo.

Jorge Galan Cabezdn RLT AUSSA Comité de empresa Sevilla (UGT)

J. Alberto Rodriguez Rodriguez RLT AUSSA Delegado de Personal San Fernando
(Cadiz) (CSIF)

Félix Orta Diaz RLT AUSSA Delegado de Personal Huelva (UGT)

El Plan de Igualdad de AUSSA se aplica en todo el territorio espafiol y, por consiguiente,
engloba a la totalidad de la plantilla, asi como en su caso, a las personas cedidas por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacidon de servicio en la
empresa usuaria.

Igualmente, se aplicard a nuevas delegaciones que la empresa pudiera crear durante la
vigencia del presente Plan, en el dmbito territorial descrito en el parrafo anterior.

Dada la importancia estratégica que en AUSSA tiene la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, la vigencia del presente Plan tendra una duracion de 4 afios desde
el 28 de noviembre de 2023 al 28 de noviembre de 2027, quedando sometido a las
posibles modificaciones derivadas de las acciones de evaluacidon y seguimiento
realizadas por la Comisién de Igualdad.

No obstante, tres meses antes de la fecha de finalizacidn de la vigencia del plan, es decir
el 28 de agosto de 2027 las partes se reunirdn para constituir la nueva mesa de
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elaboracidn del siguiente Plan de Igualdad de AUSSA, que se reunira al menos 1 vez cada
diez dias durante los siguientes 6 meses, salvo que lleguen antes a un acuerdo. Mientras
no se firme el siguiente, seguird siendo de aplicacidn el presente Plan de Igualdad.

El seguimiento de este se hara con caracter anual, haciendo una evaluacién intermedia
en el segundo ano y una final a los 4, tal y como se establece en el punto de seguimiento
y evaluacién.

Una vez revisados la informacién cuantitativa y cualitativa de AUSSA en cuanto a las
materias a desarrollar en el Il Plan de Igualdad, pasamos a resumir los principales
resultados, puntos fuertes y areas de mejora, es decir las conclusiones, que nos serviran
como guia para el desarrollo y la negociacion del Il Plan de Igualdad de AUSSA

Seleccidon y contratacidn

Respecto a esta materia, AUSSA apuesta por garantizar la igualdad y transparencia en
todos los procesos de seleccidn y contratacidn, publicando todas las ofertas de empleo
en medios publicos y accesibles para todas las personas como es la web del SEPE. El
indice de personas trabajadoras con contrato indefinido en la Cia. es actualmente del
95% utilizando la contratacidon temporal de manera residual. El porcentaje de plantilla
fija respecto a la plantilla temporal por sexo es algo superior en el sexo femenino que
alcanza un 98% frente al 93% masculino.

No obstante, en el informe del diagndstico hemos detectado como areas de mejora
fomentar la formacidon en materia de Igualdad a todas las personas que participan en
dicho proceso.

De igual forma, hemos detectado infrarrepresentaciéon femenina en algunas dreas muy
masculinizadas, como gruista e inspector/a técnico/a de mantenimiento. Por lo que
habra que marcarse como objetivo la reduccién de la infrarrepresentacidon femenina en
estas dareas.

Promocion y clasificacion profesional

Las personas trabajadoras en AUSSA poseen una clasificacion profesional adoptadas de
los siguientes Convenios Colectivos:
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CONVENIOS APLICABLES

IV Convenio Ora Nacional 2013-2017

Convenio Colectivo Estacionamiento regulado en superficie La Rioja 2017-2019

Convenio Colectivo estacionamiento regulado en superficie CCAA Andalucia

Convenio Colectivo Estacionamiento regulado en superficie Regional Madrid 2019-21

Convenio Colectivo Aussa para el municipio de Sevilla (2020-2023)

Convenio colectivo Aparc. Y garajes Regional Andaluz 2016-2020

En cuanto a la promocién en AUSSA hemos detectado como punto fuerte la inclusidn en
las convocatorias a puestos de jornada completa a cualquier trabajador/a con reduccién
de jornada por guarda legal sin distincién alguna.

No obstante, como areas de mejora nos encontramos que se deberia de ampliar la
participacién en todos los procesos de promocion a todo el personal, publiciAndolo para
centros de trabajo de todas las provincias, como se viene realizando desde Enero de
2023.

Ademas, habria que impartir formacion en Igualdad para las personas que participen en
dichos procesos y poder asi minimizar los sesgos inconscientes de género.

Formacion

En cuanto a la formacién, AUSSA presenta un Plan Formativo para toda la plantilla
basandose en las necesidades detectadas por parte de los Directores/as, mandos de la
organizacién asi como solicitudes realizadas por la plantilla. Como punto fuerte
destacamos la realizacién de la totalidad de la formacién durante la jornada laboral.

Pero hemos detectado como areas de mejora aumentar la formacién sobre igualdad y
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Retribuciones

En este apartado destacamos que la brecha salarial en AUSSA es del -5,42%, es decir el
indice de brecha es favorable a las mujeres.

En este apartado, AUSSA aplica las retribuciones acordes a lo pactado en los Convenios
Colectivos de aplicacion. No obstante, habria que enfocarse en ampliar la transparencia
en relacién con los diferentes complementos salariales y percepciones extrasalariales,
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asi como asegurar herramientas en politica retributiva que nos ayude a conseguir la
plena igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ambito salarial.

Condiciones de trabajo

Se destaca en este punto la politica de Empresa Saludable realizada por la Cia. que incide
en la mejora de las condiciones laborales e incluso fuera del &mbito laboral.

Asimismo, es de destacar la flexibilidad de horarios y trabajo a distancia, en aquellos
puestos que no dependen de los servicios que presta la empresa para clientes.

Como areas de mejora seria la de incluir la perspectiva de género dentro de todos los
procedimientos de prevencién de riesgos laborales, desde las evaluaciones de riesgos,
asi como la solicitud de las adaptaciones de puestos.

De igual forma realizar un pequefio manual de buenas practicas para la desconexion
digital, aumentaria la concienciacidn de esta manera en toda la plantilla implantando la
cultura de la desconexidn de manera mas efectiva.

Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral

AUSSA ejerce una politica activa de conciliacién implementando medidas mas alla de las
pactadas en Convenio Colectivo.

Si embargo, como d4reas de mejora, cabria destacar el fomentar la cultura de la
corresponsabilidad a toda la plantilla, intentando que también los hombres de la
compaiiia ejerzan dichos permisos. Seria un punto a favor de la propia responsabilidad
social corporativa a poner en practica.

Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

Pese a que AUSSA posee un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, éste viene
incluido con el laboral y de acoso de terceros por lo que desde esta Comisién se va a
acordar el desligarlo para darle mayor entidad juridica.

Por otro lado, seria conveniente en el Il Plan de igualdad de AUSSA hacer hincapié en la
informacién y formacion de dicho protocolo a toda la plantilla para fomentar la cultura
de “centro de trabajo libre de acoso”.

En cuanto a la infrarrepresentacién femenina la hemos ido viendo a lo largo y de forma

transversal en todo el documento haciendo hincapié en dos cuestiones. Existen areas
muy masculinizadas como las categorias de gruista y de técnico/a de mantenimiento.
Pese a que esta infrarrepresentacién se debe a pardmetros sociales ajenos a la empresa,
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desde AUSSA a través del Plan de Igualdad, estableceremos politicas para romper estas
barreras y facilitar la incorporacion de mujeres en estas categorias profesionales,
basandonos en medidas que permitan atraer a las mujeres a estos puestos, formando y
atrayendo el talento femenino en puestos masculinizados.

Como punto fuerte de la empresa debemos destacar la feminizaciéon del Comité de
Direccién y Comité de Direccién ampliado.

De acuerdo con el RD 902/2020, la_auditoria retributiva tiene por objeto obtener la
informacién necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de
manera transversal y completa, cumple con la aplicacidn efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

En base a lo anterior, a continuacién, se incluyen las principales conclusiones derivadas
de la auditoria retributiva realizada:

Adicionalmente, AUSSA ha elaborado el registro retributivo equiparado, esto es,
ajustado al 100% de jornada (Normalizado), y ajustado al 100% del periodo de
referencia, donde no existes diferencias superiores al 25% salvo en la categoria de
Técnico Medio, que existe una brecha salarial favorable a las mujeres en un 29,57% en
promedio y en un 28,87% en mediana. Estas desviaciones se justifican por la mayor
antigliedad de las mujeres.

Se han encontrado en los registros retributivos promedio diferencias retributivas en las
categorias/puestos de trabajo de: Encargado/a: diferencias retributivas de -35,62%,
siendo estas diferencias del -18%, -15% y -13% en los registros de promedio
normalizado, mediana y mediana normalizado respectivamente. Estas diferencias se
justifican en que en el grupo de encargados hombres se incluyen dos trabajadores que
no han estado durante el aino completo.

Técnico Superior: en el registro de promedio de retribuciones, la diferencia es de
26,13%, siendo estas diferencias del 24,93% en el registro de promedio normalizado, y
del -22,12% en el registro de mediana y mediana normalizado. La diferencia en el
registro de promedio de retribuciones, no se refleja en el salario donde la brecha es de
-0,73%, es decir las mujeres obtienen un salario promedio un 0,73% superior a los
hombres. La diferencia se refleja en los complementos salariales en promedio de
retribuciones, pero no existen en los registros de las medianas donde la brecha es del -
19,43%, por lo que puede afirmarse que tampoco en los complementos salariales existe
una brecha salarial de género, ya que la mediana entre las mujeres y los hombres no
muestran un menor salario por sexo.

Pagina 8 de 19



——= AUSSA

Técnico Medio: la brecha salarial es del -25,36%. En esta categoria, la diferencia salarial
estd justificada en la diferencia de antigliedad existente entre las mujeres y los hombres
en esta categoria/puestos de trabajo, y asi puede comprobarse analizando las diferentes
retribuciones en el concepto salarial de antigiiedad.

La brecha salarial media de la plantilla en AUSSA es la siguiente:

BRECHA SALARIAL PROMEDIO DE RETRIBUCIONES -5,42%
-4,96%

BRECHA SALARIAL PROMEDIO NORMALIZADO DE RETRIBUCIONES

BRECHA SALARIAL MEDIANA RETRIBUCIONES -3,87%
0,74%

BRECHA SALARIAL MEDIANA RETRIBUCIONES NORMALIZADAS

Reduccidn de jornada:

»  Entorno al 28,46% de los contratos durante 2021 tienen algun tipo de
reduccion de jornada.

»  Enlinea con la representatividad de cada género el 71% de las reducciones de
jornada se corresponden con mujeres y el 28% con hombres.

Como resultado del diagndstico realizado y auditoria retributiva, AUSSA propondra las
siguientes medidas para la correccion y prevencion de las diferencias retributivas en los
siguientes ambitos de actuacion:

- Crear y mantener un registro de promociones Unico, que registre el puesto de
origen y al que se promociona, las pruebas que se han realizado para la
promocién, asi como otras cuestiones que permitan mejorar el sistema de
equilibrio y recoger las mejoras que implican esas promociones.

- Revisar los procedimientos de promocién interna recogidos en los convenios
colectivos y establecer un marco de analisis comun.

- Fomentar la promocidn interna de las mujeres de CRE, especialmente en areasy
puestos donde estan infrarrepresentadas

La auditoria retributiva incluida en el diagndstico del Il Plan de Igualdad, tendra la
vigencia y duracién del 1l Plan de Igualdad de AUSSA.
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AUSSA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razdn de sexo, excluyendo todo tipo de discriminacién, asi
como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y
la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta.

AUSSA, declara su firme compromiso contra todo tipo de violencia laboral, asimismo,
como garante de proveer las condiciones dptimas de trabajo y elevar su proteccién en
materia de seguridad y salud contra todo tipo de riesgos, encuadrados en los dictdmenes
técnicos, como son los riesgos psico-sociales, se compromete a elaborar una Politica
contra la violencia laboral, Protocolo contra el acoso laboral e implantacién en la
organizacion.

Objetivos generales:

— Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso, la seleccion, la contratacién, la promocién, la formaciéon y demas
condiciones laborales.

— Aplicar las politicas de igualdad de hombres y mujeres a todas las areas y
decisiones de la empresa.

— Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por igual trabajo y
trabajos de igual valor.

— Promover la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas
gue integran la plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

Atendiendo a las dreas de mejora identificadas en el Diagndstico de situacién, las
medidas positivas acordadas se organizacién en 8 ejes de actuacidn, a partir de los
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cuales se definen los objetivos generales de cada eje, las medidas, los indicadores, las
personas responsables y el calendario para llevarlas a cabo.

1.- EJE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo: Garantizar la transparencia en todos los procesos de seleccion, asi como
fomentar el acceso de las mujeres en puestos tradicionalmente masculinizados.

2.- PROMOCION

Objetivo: Implantar procesos de promocién transparentes para toda la plantilla y al
alcance de todos y todas, priorizando el potenciar el talento femenino dentro de la
Empresa sobre todo en areas masculinizadas.

3.- FORMACION

Objetivo: Fomentar la participacion de las personas trabajadoras de AUSSA en los planes
formativos.- Formacién en lgualdad para toda la plantilla.

4.- CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo: Favorecer la concienciacién sobre la desconexion digital.- Trabajar en la salud
laboral desde la perspectiva de género.- Trabajar en la aplicacién del articulo 34.8 del ET
en cuanto a forma, concrecidn y modalidad de trabajo.

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

Objetivo: Favorecer la corresponsabilidad en la empresa. Mejora en los permisos
retribuidos para favorecer e incrementar la conciliacién de la plantilla

6.- POLITICA SALARIAL

Objetivo: Garantizar el fundamento del articulo 28 del ET asi como el principio de
transparencia retributiva.

7.- EJE COMUNICACION

Objetivo: Trabajar en el modo en que la Empresa se comunica a la plantilla, no solo en
el uso del lenguaje inclusivo de cara a la plantilla sino de cara al publico. Informar sobre
el establecimiento de politicas de Igualdad a plantilla y dar a conocer las reivindicaciones
pendientes para promover la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

8.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO.
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Objetivo: Asegurar que las trabajadoras y trabajadores disfrutan de un entorno de
trabajo libre de situaciones de acoso.

EJE SELECCION Y CONTRATACION
la p ia en todos los p de seleccion, asi fi el acceso de las mujeres en puestos tradicional masculinizad
MEDIDAS INDICADORES PE LES CALENDARIO
1.1- 52 informara a la RLT de todos los procesos de seleccion incluidos NGmero de vacantes/ Implantacién: Antes del 31-12-
los de libre designacion. Anualmente se hara un recordatorio  1a | numerg de personas s 2024
T Seguimiento: Semestral
plateTia parn que actuolice gy ov enel portal del enylendo/e; presentadas/ finalistas. Evaluacion: Bienal, cada 2 afios,
1.2- Uevar un registro en cads proceso de seleccidn mediante
formato Excel desagregando las candidaturas y las personas Nimero de ov recibides/ Implantacion: Antes del 31-12-
ssleccionad " 2 RRHH 2024
ercianachs por sexo. numsce de finglisias/personas Seguimiento: Semestral
canlratadas. Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.,
1.3- Formacion en sesgos inconscientes de género pars todas las _
personas que intervengan en procesos de seleccidn y Nimsre de personas formadas 3;’:“““"“3 Antes del 31-12-
ié - RRHH
RontetaCOn; BeL ERnYRRleniaR anvales Seguimiento: Semestral
desagregadas por sexo. Evaluacidn: Bienal, cada 2 afios,

1.4- A igualdad de mérito y capacidad, se elegird al sexo menos
representado, de manera gue se equilibren las dreas mds Ne de procesos en los que sa .
masculinizadas de la empresa. ha aplicado laaccién positiva RRHH I;;g}:m‘lnn: Antes del 31-12-
Seguimiento; Semestral
Evaluacién: Bienal, cada 2 afios,
1.5- Hacer un andlisis y trasladar los resultados a la Comision de -
gui de las dificultades para la cobertura de una Izlgg‘l‘antacmn: Antes del 31-12-
& Informe gyalitativg. RRHH
vacante por personas de un determinado sexo. Seguimiento: Semestral
Evaluacidn: Bienal, cada 2 afos,
1.6~ Cubsir los puestos en caso de bajas por suspensidn del contrato
por nacimiento. Implantacton: Antes del 31-12-
Ne de hajas /n@ de sustituciangs, | RRHH 2024
por.estacausa Seguimiento: Semastral
Evaluacidn: Blenal, cada 2 afios,
EJE PROMOCION
de pr ign P para toda la plantilla y al alcance de todos y todas, el el talento fi ino dentro de la Empresa
sobre todo en dreas masculinizadas.
MEDIDA INDICADORES RERSOMA/S CALENDARIO
5 RESPONSABLES
o Creacion del documento.
1.1- Crear un documento que establezca de forma clara y objetiva los Implantacion: Antes del 31-12-
requisitos para las promociones que se usan en las convocatorias | Descripcion del puestos RRHH 2024
incluidas las de libre designacidn. criterios para la Seguimiento: Semestral
promocién. Evaluacidn: Bienal, cada 2 afios,
1.2- Formacion en sesgos inconscientes de género s las personas que .
intervienen en los procesos de promacisn incluides las y las Numege de personas formadas. Implantacién: Antes del 31-12-
mandes que participen (0jo una cosa es formacion en igualdad PALEONKOLALONAS anyales RRHH 2024
deopartunidades entre mujeres y hombres y otra diferente enes | 0853R(8RAMAS ROrsexp horas de Saguimiito; szl
it ¥ Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.|
sesgasi da género en seleccién y pr g formacidny contenidos,
N d
1.3- Facilitar la promocidn interna, y la gestion y retencldn del talento. i .
) promaociones/nimero de
Promover la transparencia y objetividad del desarrollo de los
¥ = g personasdentro de la empresa
P dep ion. Dar p ia, en la promecién T —
internaa todas aquellas personas del sexo menos representado pf:mnas e e RRHH ";9'3"“510“1 Antes del 31-12-
en caso de igualdad de méritos y capacidad, y que s les facilite s 3 e
7 . empresa seleccionadas. Seguimiento: Semestral
el mismotrato a todas laz personas para demostrar su capacidad Evaluacion: Bienal, cada 2 aftos.
en los puestos de mayor categoria. Recogida de documentos en caso
de proceder ala promocidn
Interna con justificacion de los
motivos.
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EJE FORMACION

la participacidn de las p bajad de AUSSA en los planes formativos
Formacion en lgualdad para toda la plantilla
PERSONA/S
MEDID INDICADORES CALENDARID
AS RESPONSABLES
Recogida anual de propuestas
i 5 o= ciatin tarfos e Implantacidn: Antes def 31-12
1.1- Recoger las inquietudes de formacion de tods la plantilla euisacidn data tormacisn — 20'2’0 : -12-
demanera que se tenga en cuenta para los planes de
E e realizada Seguimiento: Semestral
bl g Evaluacidn: Bienal, cada 2 afios.
Humere de propuestes apaciadss,
vs Dimer depropuestas
aceplades
1.2- Formacion Igualdad y protocolo de acoso sexual y por razon — T,
de sexo para toda la plantilla y una formacion especializada i :onvoapl ma s:s s ;';Iz’:a““dd"‘ Antes del 31-12-
z:r:m; que ¢ la de igacion desagregadas por sexoen RRIH Seguimiento; Semestral
. | ;
Incluirlo dentro de la formacidn inicial junte con la formacion fgualdach acoso sexualy por Evaluackin: Bienal, cada 2 alfos.
d S razon de sexoen convocatorias
v i g Independientes,
Implantacion: Antes del 31-12-
Horas de formacidn realizadas :::‘ T —
N . uimiento: Semestral
1.3- Priorizacion de |a formacion durante la jornada labaral, salvo fuera del horariolaboral RRHH Evaluacidn: Bienal, cada 2 afos.
causa justificada.
1.4- Informar y facilitar el acceso de la formacion para el N2 de informacidn RRHH Implantacion: Antes del 31-12-
F nal que se s do de por trasladada/ne de personasque _—
lactancia, o se BN en dencia por i
cuidado de odep pendi siempre gue ;:::;:"h formacion en esta Seguimiento: Semestral
no tengan otra actividadlaboral, Evahuacion: Blenal. cada 2 afios.
1,5- En caso de necesidad, dar formacidn de reciclaje a la vuelta Ne de informacion trasladada/ne Implantacién: Antes del 31-12-
de lospermisos por i adopciones, permisos sin dep jue realizan la RRHH 2024
2 i on en esta Seguimiento: Semestral
suelda o excedencias por guarda legal, cuando la Evaluacidn: Bienal, cada 2 afos.
haya sido
superior 8 4 meses.
EJE CONDICIONES DE TRABAIO
la sobre la d xidn digital
Trabajar en la salud laboral desde Ia perspectiva de género
Trabajar en la aplicacién del articulo 34.8 del ET en cuanto a forma, concrecién y modalidad de trabajo
PERSONA/S
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES CALENDARIO

- _ [Creacién del manual. Envio ala
1.1-Crear un manual de buenas pricticas sobre desconexion | nena ymplantacion: Antes del 31-12-2028

digital o bien usar unc de los muchos disponibles para general \Cuestionario bienal a la plantilla sobre RRHH BSeguimiento: Sermestral
la desconeidn digital efectiva y no solo de manera informal,  [desconexion digital e vaksacion: Bianal: cada 2 ahes.

Niumero de peticiones solicitadas

vs nimero depeticiones aprobadas
1.2-Recoger las peticiones de concrecion de modalidad de y rechazadas, RRHH Implaritacion: Antes del 31-12.2024
trabajo enbase al articulo 34.8 del ET. Faguansnio: St

Anexo con los motivos de rechazo. Evaluacin: Bienal, cada 2 afios.

. i lal s

de igualdad

Revisign de evaluacion de riesgos
13-Incluir la perspectiva de género en toda la actividad | psicosocialesusando modelos Comité de Seguridady Implartacién: Antes del 31-12-2024
preventiva desde |a evaluacion de puestos de trabajo, asi como | como €l Psico 4.0, salud Seguimiento: Semestral

Evaluacién: Bienal, cada 2 afios.
g .t 5 3
los riksgus g kcosocheins. Evaluaciones de pusstos de
trabajo solicitadasdesde la

perspectiva de género vs

Pagina 13 de 19



——= AUSSA

1.4-Informar a s Comisidn de Seguimiento del Plan de

vida taboral, personal y familiar. Ayuda escolar,

Numero de peticiones v de ayudas
aprobadas ydenegadas junto con
Justificacidn.

Igualdad, de lasevaluaciones de riesgos en los supuestos de ) Nlimerod.esn?ljcltuﬁu ) Comité de Seguridad y fimpiartacion: el 31-12.2024
mujeres embarazadas y periodo de lactancia natural y actualizar evaluadas/ nimero depeticiones Salud lseguimiento: Semestral
dichas evaluaciones de riesgo por embarazo y lactancia a la aceptadas y denegadas [Evaluacidn: Bienal, cada 2 afios.
normativa.
L.5-Intentar facilitar el vestuario de trabajo acorde al sexo ¥ Numere de peticianes/numearg Implantacidn: Antes del 31-12-2024
alasmu doras emb de uniformes(zclitades, . pegienientncSemestral
i [Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.
1.5-Personas con menores de 12 afios a su cargo, y su NG de &/ di
puesto de trabajo lo permita, facilitar el acceso a la modalidad de m:::z“ pr::;:‘;:;a:u::: o: RRHH implantacsdn: Antes del 31-12-2024
teletrabajo hasta el30% de su jormada. apn Y IR Seguimienta: Semestral
de aprebacicn o rechaze. Evaluacisn: Bienal, cada 2 afios.
Nimera de turnas continuos vs
1.7-5e oreard una comisidn paritaria sobre horarios de turnos partidosy porcentajes, Comisién de seguimientode lmptan  Antes del 31-12-2024
trabajo quepropondra medidas de mejora. harario jento: Semestral
Sy d‘e moifiicaclesy, [Evaluacidn: Bienal, cada 2 afios.
justificacion dedichas
modificaciones.
1.8-Gestionar subvenciones piblicas destinadas al Desglose documents deayudas, mptantscidn: Antes del 31-12-2024
establacimiento deayudas econdmicas para fa conciliacion de la RRHH :

[Seguimiento: Semestral
[Evaluacidn: Bienal, cada 2 afios.

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

F la [ enl
Mejora en los permi para e la conciliacion de la plantilla
MEDIDAS INDICADORES R:SE:;;:SIBIIS CALENDARIO
+ Diptico de medidas de
1.1-Realizacion de un diptico sobre las medidas de tonilladin. implantacién: Antes del 31-12-2024
comiliachon a lasque pusden 2o e las personas . Dﬂus.ddn del diptico de RRHH feguimiento: Semestral
trabajadoras de la empresa. medidas decanciliacin. Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.
2 de canales de difusidn.
1.2- 8 horas anuales para P
a asistencia médica a la Seguridad Social de hijos, hijas, Numero de geticignes anyales RRHH fmplantacion: Antes del 31-12-2023
padre, madre y personas dependientes a cargo de la desagregadas por sexg. fSeguimiento: Semestral
persona trabajadora, asi como alfla cényugeo pareja de Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.
hecho, en caso de necesidad de acompafiamiento
1.3-Facilitar el traslado al centro de trabajo mas
cercano a su domicilio para ejercer la conciliacidn de la
vida personal, laboral y famHlar siempre que se cumplan
las deor establecidas
por la empresa.
-Estudiar por parte de la Comision de Igualdad, la
de:
-Dar prioridad en |a concrecion del horario laboral para Himec e patitioaesss et da e
aguellas trabajadoras y trabsjadores que tengan petlcu)n@;apru??;s v_re;::za(!as con RRHH implantacion: Antes de! 31-12-2024
sus correspondientes justificaciones. eg!
de especial (). [Evaluacién: Bienal, cada 2 afios.
Dgs:endlenles con discapacidad...)que no afecten al
buen desarrollo del departamento/servicio/contrato.
-Otorgar cambios de turnos, horarios y cambios de
vacactones para facilitar la concillacidn de la vida
laboral, familiar ypersonal, u otras cuestiones
excepcionales (como supuestos de embarazo, etc,)
que no afecten al buen desarrollo del
departamento/servicio/contrato al que se
encuentre adscrito el trabajador/a,
1.4-Uso de la intranat y otras herramientas interactivas| de reuniones totales vs .
. 4 Nimers RRHH lantacidn: Antes del 31-12-2024
online pararealizar reuniones dentro de la empresa para mdemm segumugn[oc Semestral
euitar desplazamientos. videacanferancia- [Evaluacion: Bienal, cada 2 afios,
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1.5-Dos dias habiles por traslado del domicitic habitual
A X N2 de solicitudes implantacidn: Antes del 31-12-2024
por cambiode localidad RAHH el
§ feguimiento: Semestral
Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.

1.6-Eleccidn del turno de trabajo para aquellos/fas
jadores/as con con p co de primer grado
a su cargo, con dependencia reconocida o con discapacidad
severa: |a discapacidad intelectual, enfermedad mental y
pardlisis cerebral cuando es igual o superior del 33%, y la

Ng de solicitude: Implantacidn: Antes del 31-12-2024
discapacidad fisica o sensorial partir es igual o superior al 65%, O RRHH :Iseguiniensor: semestral
y ante i de cancer o dad grave (segin Anexo fEvaluacidn; Bienal, cada 2 afios.

del Real Decreto 1148/2011, de 25 de julio, para la aplicacion y
desarroflo, en el sistema de laSeguridad Social, de Ia prestacion
economica por cuidado de menores sfectados por céncer u otra
enfermedad grave.)

fmplantacion: Antes del 31-12-2024

1.7-Creacion de buzdn de sugerencias sobre medidas de Buzan RRHH keguimianto: Semestral
conciliacién. :
Bienal, cada 2 afios.
1.8-Eleccidn de turno de trabajo o acumulacidn de jornadas
completas apersonas que tengan reconocida por la Seguridad Ne de solicitudes RAHH Implantacidn: Antes del 31-12-2023
Social la prestacion por culdado de menores afectados por g |
cancer u otra enfermedad grave Evaluacitn: Bienal, cada 2 afios.
1.3-Reconocimiento de todos los permisos a las
N¢ de solicitudes RAHH fimplantacidn: Antes del 31-12-2023

parejas de hechocomunicadas, siempre que acrediten el keguimiento: Semestral
registro de unién de hecho. Evaluacion: Bienal, cada 2 afos.

1.10- Aumento de la edad delfa menor para la reduccidn de
jornada porguarda legal prevista en el articulo 27.6 del Estatuto
de los Trabajadares (ET) hasta los 14 afios, garantizando en Nt solicitudes [mplantacidn: Antes del 31-12-2023
caso de despido que Ia base utilizada para el cilculo de la RRHH [Seguimiento: Semestral
indemnizacidn sea como en los supuestos establecidos en el ET. levaluacidn: Bienal, cada 2 afios.

1.11- Aumento de la edad del/a menor hasta 4 afios para
acogerse a la excedencia por cuidado de hijo/a con reserva de
plaza prevista en el articulo 46,3 del ET, Este aumento de la
edad del/a menor serd hasta los 6 afios en los supuestos de
h i ¥ [ do, de un/amenor
por cancer | ¥
carcinomas), opor cualquier otra enfermedad grave, que
implique un ingreso hospitalario de larga duracidn y requiera la
necesidad del cuidado directo, continuo y permanente, del
progenitor/a, adoptante, guardador/a con fines de adopcidn o
acogedor/a, screditado por el informe del servicio publico de
salud u drgano administrativ io de la C idad

o

P 10 1

N? de solicitudes RRHH [mplantacidn: Antes del 31-12-2023
[Seguimiento: Semestral
[Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.

1.12- Establecer la posibilidad de retribucion flexible para
guarderias, estableciendo convenios con guarderias cercanas fimplantacidn: Antes del 31-12-2024
alos centros de trabaj 4 ficiaria al 1 con hijos e N# de solicitudes RRHH eguimi

hijas menores de 4 afios. [Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.

1.13- La Comisidn de Igualdad estudiara la posibilidad da que
elfla trabajador/a se ausente del trabajo en el Periodo de
adaptacitn y/o Comienzo del Curso en dos horas diarias al
comienzo o al final de su jornaday su recuperacion posterior sin
que afecte al Departamento/ ServiciofContrato al que se

encuentre adscrito el/la trabajador/a.

N2 de solicitudes RRHH implantacidn: Antes del 31-12-2024
[seguimiento; Semestral
[Evaluacidn: Bienal, cada 2 afios.

1.14- Medidas para la promocién de |a Corresponsabilidad: Comision de
-Campafia de ilizacicn dirigida a para seguimiento  plan de
que corresponsabilicen. igualdad
-En la bolsa de horas que se cree para la conciliacién, Campaiia

incentivar quese acojan al permiso altermnativamente ;nsg:antacibn: Antes del 3-32-

ambos sexos cuando ambos miembros de la pareja | Solicitudes de permisos de conciliacion

RRHH Seguimiento: Semestral
trabajen en la empresa desagregadas por sexo Evaluacion: Bienal,
-la reduccion y adaptacion horaria por motives
familiares es un derecho que puede ser ejercido tanto cada 2 affos,

por hombres como por mujeres, en esta empresa la
conciliacién no serd un impedimento de desarrollo
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el 1o 28 del ET asi como

"

de

MEDIDAS

INDICADORE

RESPONSABLES

FER0 CALENDARIO

1.1- Aplicar &l principio de transparencia retributiva en la
forma establecida en I3 normativa en vigor: art, 5.2 del
Real Decreto 9022020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres “5.2. £f registro
retributivo deberd incluir los valares medios de los
salarios, los complementos solariales ylos percepciones
extro-solariales de lo plontilla, desagregados por sexo y
distribuidos conforme a lo establecido en el arifculo 28.2
del Estatuto de fos Trabajodores. A tales efectos, deberdn
establecerse en el registro retributivo de codo empresa,
convenientemente desglosedos por sexo, la media

y la mediana de lo real percibido por
coda uno de estos conceptas en code grupo profesional,
cotegorio profesional, nivel, puesto o cuaiguier otro
sistema de clasificacion oplicoble. A su vey, esta

f in deberd estar greg en atencidn o la
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base,
codo uno de las complementos y coda una de los
percepciones extro-salarioles, especificande de modo
diferenciode coda percepcidn.”

5l tu centro de trabajo tiene RLT debes solicitar el acceso a

través de ellz, y si tucentro de trabajo no tiene ALT debes

solicitario a RRHH.

Begistro cetributivo 2022

Registrn etributivo 2023

Actualizacid de auditaria cetributi

bustificants entiega reglileg cetribuliva,

RRHH y Comisidn
seguimiento Plan de
Igualdad

implantacion:
31/01/2024

31/03/2024

A partir del 31/03/2024

Segulmiento: Semestral

Evaluasion: Biznal ceda 2 aligs

EJE COMUNICACION
Trabajar en el modo en que la Empresa se comunica a la plantilla, no solo en el uso del caraala sino de cara al pablico. Informar sobre el
dep de aplantilla y dar a conoger las pendi para la real y efectiva entre mujeres y hombres
MEDIDAS INDICADORES PER ¥ CALEMNDARIO
RESPONSABLES
1.1 Realizacion de campaiias en dias especiales como el n P
25N, 8, 11F.22F, 1M, Numerg de difusianes REHH implantacian: Antes del 31-12-2024
1.2- Uso de lenguaje inclusivo en los contratos de Comisidén de seguimiento
de 5 comunicaciones. 1602 An | 31-12-
trabajo y sus anexosasi como en todas las Divesizeades del Plan de igualdad mplantad e gel43-1: 2028
comunicaciones de [a empresa, E‘,‘;]m,;"- Bienal, cada 2 afios.
RRHH y Comisidn de Implantacion: Al mes de la firma
1.3- Editar el Plan de igualdad y realizar una campaiia Campaiia Seguimiento del Plande  [Seguimiento: Semestral
especifica dedifusion del mismo. Igualdad Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.
RRHH y Comisin de Implantacion: Al mes de la firma
1.4- Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, Carteles Seguimiento del Plande  [Seguimiento: Semestral
ouI%aﬂrdo enlos tablones e intranet la informacidn de esta Igualdad Evaluacidn: Bienal, cada 2 afios.
materia.
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EJE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Asegurar que las trabajad y trabajadores disf; de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.
PER:
MEDIDAS INDICADORES RES‘:‘OS:::BJ:ES CALENDARIO

1.1- Separacion del protocolo de acoso sexual y por razén de Comisién de seguimiento -
sexo paraque tenga su autonomia propia y actualizacian g Protocalo. dal Plan de iguald (mplantacién: Antes dE! 31-01-2024
i narmatie Evaluacion: Bienal, cada 2 afios.
vigenie

1.2- La empresa solicitara el cambio de contingencia a la RRHH y Comision de i
Seguridad Social, de IT a AT, en los casos probados de Ne de casas acoso que se cree al Implantacion: Antes ﬂE! 31-12-2024
acoso sexual o por razén de sexo, por la resolucién del efecto
expediente, segin el protocolo Evaluacién: Bienal, cada 2 aflos.

de Acpsg sexual o de aposo Bor.[aZaN de sexp de Aussa.
1.3- Creacion de protocolo para las trabajadoras victimas de

violencia de género en AUSSA, incluyendo:

~Hacer un seguimientn de las casos de violencia de género que

surjan y facilitar las medidas de desplazamiento/movilidad y

distribucion de horarios de trabajo

-Considerar como faltas justificadas, las que se acrediten como

Comision de seguimiento

motivadss por la situscién de violenchs, concretamente Elaborasion del pratacolo implantacion: Antes del 31-1-2024
asistencia a jurgados, comisaria o servicios asistenciales del Plan de Ig! i s 1
- Estudiar la posibliidad de otorgar préstamos [fuera de b E"",a]ua“-‘-’m Bienal, cada 2 afios.

establecido en los convenios colectivos de aplicacicn] para las
mujeres victimas de violencia de género.

- Estudiar v Facilitar las medidas de seguridad en cada caso
CONCreto que $Ea Necesario

-Lac empresac-proveedores que presten servicio en lad
instataciones de
AUSSA deberdn suscribir of protocolo de acoso finalments

Recursos: El desarrollo del Plan de Igualdad contard con las instalaciones, equipos,
medios, recursos humanos y econdmicos suficientes para cumplir los objetivos
propuestos.

5. Aplicacidon y seguimiento

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de AUSSA,
permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacidn durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard cada seis meses y facilitard informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento
posibilitard su cobertura y correccidn, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria
para su éxito.

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

Se realizard una evaluacidn bienal y una evaluacién final a la terminacién del Plan de
Igualdad que incluira un estudio comparativo con el Diagndstico Inicial.

6. Evaluacion y revision

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizard la Comisidn de Igualdad que
interpretard el contenido del Plan y evaluara el grado de cumplimiento de éste, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas.
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Composicién

Se establece una Comisién Paritaria de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad
gue, esta constituida por dos representantes de la Direccidon de la empresa por un lado,
y por el otro por una Representacion del sindicato firmante del presente acuerdo y por
la Presidenta del Comité de Empresa de Sevilla.

Funciones

La Comision de Igualdad tendra las siguientes funciones:

Promover el principio de igualdad y no discriminacion

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de igualdad
Asesoramiento en la forma de adopcidn de las medidas previstas

Conocimiento y resolucidon de los conflictos derivados de la aplicacién e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva la
intervencién de la Comisién, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas mediante la elaboracién de un
informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro
de la empresa, con el fin de comprobar la eficacia de las medidas puestas en
marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo en su caso, medidas
correctoras.

Los acuerdos que adopte la Comisidn en cuestiones de interés general, se consideraran

parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Atribuciones especificas

Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas aplicadas.

Elaborar de forma anual un informe de conclusiones que contenga el estado de
ejecucion de las medidas.

Hacer posible una buena transmision de la informacidn entre las areas y/o
departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda
ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta a las nuevas situaciones y
necesidades segun vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas a las necesidades de la plantilla y de
la eficiencia del Plan.
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Ne Medidas N2 Medidas Implantadas
Programada

EJE DE ACTUACION 2024 2025 2026 2027

El Plan de Igualdad mantendra su aplicacién y vigencia siempre que no se produzcan
alteraciones sustanciales en las circunstancias en que el mismo ha sido objeto de
negociacién, y que su contenido deviniera de dificil aplicacion a criterio razonado de las
partes.

En todo caso, debera realizarse una revisidon del Plan de Igualdad cuando concurra
alguna de las circunstancias a las que se refiere el art. 9 del RD. 901/2020 de 13 de
octubre. En tales casos, las partes podran comunicar dicha circunstancia en el dmbito de
la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, pudiéndose abrir un nuevo proceso
negociador con toda la RLT para lograr la adecuacién del Plan al nuevo contexto,
realizando las modificaciones oportunas y manteniendo su vigencia y aplicacion hasta
alcanzar un acuerdo. 72

Las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, evaluacion,
modificacion o revisidn de las medidas del Plan de Igualdad, se intentaran resolver en el
seno de la propia Comisidn de Seguimiento, si bien, en caso de falta de consenso y
conflicto entre las partes, se acuerda acudir a los érganos de mediacién del Servicio
Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA) o la autoridad laboral competente en
cada caso.
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