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DISPOSICIONES GENERALES
CIUDAD AUTONOMA DE CEUTA

692.- ANUNCIO

El Pleno de la Asamblea de la Ciudad de Ceuta, en sesion celebrada el dia 30 de junio de 2022, ha aprobado inicialmen-
te el expediente de modificacion presupuestaria.

El expediente n° 36.909/22 estuvo expuesto por un plazo de quince dias habiles, contados a partir del siguiente a la pu-
blicacion en el Boletin Oficial de la Ciudad, BOCCE EXTRAORDINARIO n° 43 de 5 de julio de 2022, sin que se presentasen
reclamaciones o enmiendas.

Con fecha 9 de septiembre, la Excma. Sra. Consejera de Hacienda, Economia y Funcion Pubica firmoé el Decreto para
su aprobacion definitiva, que ahora se publica.
Firmado digitalmente en Ceuta a la fecha indicada
Enrique Avila Pérez

Secretario U.N.E.D. Ceuta
Fecha 26/09/2022
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695.- Decreto de la Consejera de Hacienda, Economia y Funcién Publica, Dofia Kissy Chandiramani Ramesh, para la
ampliacion del presupuesto de la sexta convocatoria, (plazo de presentacion de ayudas 01/08/2022 al 30/09/2022) relativa
a las ayudas establecidas para dar impulso a las start ups que formen parte del ecosistema del Angulo de Ceuta (Proyecto
Ceuta Open Future), facilitindoles la realizacion de gastos e inversiones necesarias para la puesta en marcha de su pro-
yecto emprendedor, en el marco del Programa Operativo FEDER para Ceuta 2014-2020 Eje Prioritario 3 “Mejorar la
competitividad de las pymes”, Prioridad de Inversion 3c “Apoyo a la creacion y ampliacion de capacidades avanzadas
para el desarrollo de productos y de servicios”, Objetivo Especifico 3.3.1.

ANTECEDENTES DE HECHO

Mediante Resolucion de fecha 4 de febrero de 2021 publicada en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta niimero 6.069 de 12 de
febrero de 2021, se establecid el marco regulador del concurso, en régimen de concurrencia competitiva, para la concesion de
ayudas y subvenciones publicas a “Proyectos de Desarrollo e Innovacién empresarial”, mediante el impulso a las start ups que
formen parte del ecosistema del Angulo de Ceuta (Proyecto Ceuta Open Future), facilitindoles la realizacion de gastos e inver-
siones necesarias para la puesta en marcha de su proyecto emprendedor, en el marco del Programa Operativo FEDER para Ceuta
2014-2020 Eje Prioritario 3 “Mejorar la competitividad de las pymes”, Prioridad de Inversion 3¢ “Apoyo a la creacion y amplia-
cion de capacidades avanzadas para el desarrollo de productos y de servicios”, Objetivo Especifico 3.3.1., gestionado a través de
PROCESA SOCIEDAD DE DESARROLLO DE CEUTA S.A. en virtud de encargo realizado mediante acuerdo del Pleno de la
Asamblea de Ceuta de 29 de diciembre de 2016, por el que se aprueba el Presupuesto General de la Ciudad Autéonoma de Ceuta
para 2017 y sus Bases de Ejecucion, publicado en el BOCCE de n° 42 de 30 de diciembre de 2016.

Mediante Resolucion de fecha 16 de mayo de 2022 se aprueban las dos convocatorias de ayudas que cierran el ejercicio 2022 (6°
y 7%), resultando su publicacion mediante extracto publicado en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta numero 6.202 de fecha
24 de mayo de 2022. Con posterioridad, mediante Resolucion de fecha 14 de junio de 2022 se corrige, tras detectarse un error
material en el documento, la Resolucion anteriormente citada y seguidamente se realiza una publicacion en el BOCCE numero
6.211 de fecha 24 de junio de 2022.

El Programa Operativo FEDER para Ceuta 2014-2020 fue aprobado por la Comisién Europea el dia 22 de julio de 2015. Los
criterios de seleccion de operaciones fueron aprobados en Comité de Seguimiento celebrado el 15 de octubre de 2015.

La designacion de PROCESA como Organismo Intermedio se realizé el 22 de diciembre de 2016, contando con el informe favo-
rable de la Autoridad de Gestion de fecha 21 de diciembre de 2016. Considerando lo dispuesto en el Reglamento (CE)
1303/2013, del Consejo, de 17 de diciembre de 2013, por el que se establecen las disposiciones generales relativas al Fondo Eu-
ropeo de Desarrollo Regional, al Fondo Social Europeo, y al Fondo de Cohesion, ademas de lo previsto en el Reglamento (CE)
1299/2013, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 17 de diciembre, relativo al apoyo del Fondo Europeo de Desarrollo Re-
gional al objetivo de cooperacion territorial europea, y el Reglamento CE 1301/2013, en el marco de su funcion, el FEDER esta
destinado a contribuir a la correccion de los principales desequilibrios regionales dentro de la Comunidad.

Considerando lo dispuesto en el Reglamento 651/2014 de la comision de 17 de junio de 2014, por el que se declaran determina-
das categorias de ayudas compatibles con el mercado interior en aplicacion de los articulos 107 y 108 del tratado de funciona-
miento de la Unidon Europea (Reglamento General de Excepcidn por Categorias).

Estas ayudas estan acogidas al régimen de minimis, establecido en el Reglamento (EU) n° 1407/2013, de la Comision de 18 de
diciembre de 2013; en virtud del cual la ayuda total de minimis, concedida a una unica empresa determinada no podra ser supe-
rior a 200.000 euros, durante cualquier periodo de tres ejercicios fiscales. Este limite se aplicara independientemente de la forma
de la ayuda de minimis o del objetivo perseguido e indistintamente de si la ayuda concedida por el Estado miembro esta finan-
ciada total o parcial-mente mediante recursos de origen comunitario. Antes de la concesion de la ayuda la empresa debera apor-
tar una declaracion escrita, sobre cualquier ayuda recibida durante los dos ejercicios fiscales anteriores y durante el ejercicio fis-
cal en curso.

El citado Reglamento se aplicara a las ayudas concedidas mediante estas bases reguladoras, y no seran acumulables con ninguna
otra ayuda correspondiente a los mismos gastos subvencionables, si dicha acumulaciéon da lugar a una intensidad de la ayuda
superior a la establecida para cada caso en el Reglamento 651/2014.

Las subvenciones objeto de las presentes bases seran cofinanciadas con cargo al Programa Operativo FEDER para Ceuta 2014-
2020. El importe de los créditos disponibles para atender las subvenciones relativas a Proyectos de Mejoras de la competitividad
de las PYMES, como Objetivo Tematico 3, con cargo al Estado de Gasto e Ingresos de PROCESA, sera establecido en cada con-
vocatoria.

Asi mismo, el crédito presupuestario no aplicado por la renuncia a la subvencion de alguno de los beneficiarios podra utilizarse
por el 6rgano concedente para acordar, sin necesidad de una nueva convocatoria, la concesion de la subvencion al solicitante o
solicitantes siguientes a aquél, en orden de su puntuacion.

Las convocatorias seran abiertas de conformidad con lo previsto en el articulo 59 del Reglamento de la Ley General de Subven-
ciones; cuando a la finalizacién de un periodo se hayan concedido las subvenciones correspondientes sin que se hubiera agotado
el importe maximo a otorgar, se podra trasladar la cantidad no aplicada a las posteriores convocatorias.

Excepcionalmente, la convocatoria podra fijar, ademads de la cuantia total maxima dentro de los créditos disponibles, una cuantia
adicional cuya aplicacion a la concesion de subvenciones no requerira de una nueva convocatoria.

La convocatoria del concurso en régimen de concurrencia competitiva de las ayudas y subvenciones publicas relativas a
“Proyectos de Desarrollo e Innovaciéon empresarial”, mediante el impulso a las start ups que formen parte del ecosistema del
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Angulo de Ceuta (Proyecto Ceuta Open Future), facilitindoles la realizacion de gastos e inversiones necesarias para la puesta en
marcha de su proyecto emprendedor, en el marco del Programa Operativo FEDER para Ceuta 2014-2020 Eje Prioritario 3
“Mejorar la competitividad de las pymes”, Prioridad de Inversion 3¢ “Apoyo a la creacion y ampliacion de capacidades avanza-
das para el desarrollo de productos y de servicios”, Objetivo Especifico 3.3.1 proyectos basados en Proyectos de Desarrollo e
Innovacién empresarial en la Ciudad de Ceuta, en el marco del Programa Operativo FEDER 2014-2020, establecié en régimen
de convocatorias abiertas, el siguiente periodo de presentacion de solicitudes correspondientes al ejercicio 2021 y primer se mes-
tre del 2022:

1°. — Desde el dia siguiente a la publicacion de la convocatoria en el BOCCE y hasta el 31 de marzo de 2021.
2°. — Desde el 1 de abril de 2021 y hasta el 31 de julio de 2021.

3°. — Desde el 1 de agosto de 2021 y hasta el 30 de noviembre de 2021.

4°. — Desde el dia 1 de diciembre de 2021 y el 31 de marzo de 2022.

5°.- Desde el 1 de abril de 2022 y el 31 de julio de 2022.

Para el segundo semestre del 2022, los periodos de convocatorias abarcan los siguientes plazos:

6°.- Desde el 1 de agosto de 2022 y el 30 de septiembre de 2022.
7°.- Desde el 1 de octubre de 2022 y el 31 de diciembre de 2022

El importe de los créditos disponibles para atender las ayudas y subvenciones, en las distintas convocatorias indicadas en los
apartados 1°, 2°, 3°, 4° y 5° anteriores fue de TRESCIENTOS MIL EUROS (300.000 Euros) cantidad a la que se le adiciona a la
5* convocatoria la cantidad total de CIEN MIL EUROS (100.000 Euros), lo que hace un presupuesto total de CUATROCIEN-
TOS MIL EUROS (400.000 Euros), para atender las ayudas a Proyectos de Desarrollo e Innovacion empresarial en la Ciudad de
Ceuta, Objetivo Tematico 3 “Mejorar la competitividad de las pymes”, Prioridad de Inversion 3¢ “Apoyo a la creacion y amplia-
cioén de capacidades avanzadas para el desarrollo de productos y de servicios”, Objetivo Especifico 3.3.1, que seran imputados
con cargo al Programa Operativo FEDER 2014-2020 y con cargo al Estado de Gastos e Ingresos de la Sociedad Publica de Desa-
rrollo PROCESA, denominada “Ayudas FEDER”. No podran otorgarse subvenciones por cuantia superior a la determinada en
las distintas convocatorias.

Dicho importe qued6 desglosado y asignado a cada convocatoria de la siguiente forma:

1°. - Desde el dia siguiente a la publicacion de la convocatoria en el BOCCE y hasta el 31 de marzo de 2019, el importe asignado
asciende a TRESCIENTOS MIL EUROS (300.000 euros).

2°. - Para la 5* convocatoria, cuyo periodo se establecia entre el 1 de abril de 2022 y el 31 de julio de 2022, el importe adicional
asignado asciende a CIEN MIL EUROS (100.000 euros).

3°.- Para los siguientes periodos de presentacion de solicitudes, el remanente no asignado en el periodo anterior, hasta acabar el
presupuesto asignado. Cuando a la finalizaciéon de un periodo se hayan concedido las subvenciones correspondientes y no se
haya agotado el importe maximo a otorgar, se podra trasladar la cantidad no aplicada a las posteriores resoluciones que recaigan,
de conformidad con lo establecido en el art. 59 del Real Decreto 887/2006, de Reglamento de la Ley General de Subvenciones.
4°.- Se anularan los periodos de presentacion de solicitudes que no tuvieran consignacion presupuestaria, por haberse agotado ya
en convocatorias anteriores.

Las ayudas contempladas en estas bases revestiran la forma de subvencion. El importe concedido, que debera ser fijado en la
resolucion de concesion, no podra ser rebasado por desviaciones en la ejecucion.

Las subvenciones recibidas por el beneficiario final constituyen un ingreso computable a efectos fiscales, en el correspondiente
impuesto de sociedades (art.15 LIS) o en el impuesto sobre la renta de las personas fisicas (art. 33 LIRPF).

La intensidad maxima de ayuda se establece en el 80% de los costes subvencionables para las empresas pequefias en términos de
equivalente de subvencion.

Los proyectos presentados deben tener todas las condiciones que se requieren en las bases reguladoras de la medida.
Asi mismo, el expediente debera completarse con los anexos y documentos complementarios que se requieran en las bases regu-
ladoras de la medida (BOCCE 6069 de 12 de febrero de 2021).

La ausencia de la documentacion correspondiente sera motivo de denegacion o cancelacion de la ayuda.

La presentacion de la solicitud supone la aceptacion expresa y formal, por parte de la entidad solicitante, de todos los requisitos
contenidos en las bases Reguladoras.

FUNDAMENTOS JURIDICOS

A los efectos previstos en el articulo 6 de la Ley General de Subvenciones, las subvenciones concedidas por cualquiera de las
Administraciones Publicas definidas en el articulo 3 de la Ley que hayan sido financiadas total o parcialmente con cargo a fon-
dos de la Union Europea se regularan por la normativa comunitaria y por las normas nacionales de desarrollo o transposicion de
aquéllas. Ademas, resultaran de aplicacion supletoria los procedimientos de concesion y de control previstos en la citada Ley.

Dado que, las ayudas establecidas para dar impulso a las start ups que formen parte del ecosistema del Angulo de Ceuta
(Proyecto Ceuta Open Future), facilitandoles la realizacion de gastos e inversiones necesarias para la puesta en marcha de su
proyecto emprendedor, en el marco del Programa Operativo FEDER para Ceuta 2014-2020 Eje Prioritario 3 “Mejorar la compe-
titividad de las pymes”, Prioridad de Inversion 3¢ “Apoyo a la creacion y ampliacion de capacidades avanzadas para el desarro-
llo de productos y de servicios”, Objetivo Especifico 3.3.1., estan teniendo unos elevados niveles de compromiso en relacion a
las cantidades programadas, se entiende como necesario ampliar los recursos financieros disponibles en las convocatorias actual-
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mente vigentes y ampliar ademas los periodos de la convocatoria, al objeto de atender correctamente todas las solicitudes y hasta
la finalizacion del crédito total asignado a esta actuacion en el Programa Operativo.

El Reglamento de la Ley General de Subvenciones, en su articulo 58.2 establece que, “excepcionalmente, la convocatoria podra
fijar, ademads de la cuantia total médxima dentro de los créditos disponibles, una cuantia adicional cuya aplicacion a la concesion
de subvenciones no requerira de una nueva convocatoria. La fijacion de esta cuantia adicional estara sometida a las siguientes
reglas:

a) Resultara admisible la fijacion de la cuantia adicional a que se refiere este apartado cuando los créditos a los que re-
sulta imputable no estén disponibles en el momento de la convocatoria pero cuya disponibilidad se prevea obtener en
cualquier momento anterior a la resolucion de concesion por depender de un aumento de los créditos (...)

En uso de las atribuciones que me confieren los Decretos de la Presidencia de la Ciudad de Ceuta, de 2 de marzo de 2020
(Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta extraordinario 19, de 3 de marzo de 2020) y el Decreto de la Presidencia de la Ciudad de
8 de octubre de 2020 por el que se modifica la organizacion funcional de la Ciudad Autéonoma de Ceuta (Decreto de la Presiden-
cia de 8 de octubre de 2020, publicado en BOCCE 6.034 de 12 de octubre de 2020), HE RESUELTO:

PRIMERO: modificar la Resolucion de la Consejeria de Hacienda, Economia y Funcion Publica de fecha 16 de mayo de 2022
por la que se aprueban las dos convocatorias de ayudas que cierran el ejercicio 2022 (6* y 7%), resultando su publicacion median-
te extracto publicado en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta niimero 6.202 de fecha 24 de mayo de 2022. Dicha Resolucion
es corregida con posterioridad mediante Resolucion de fecha 14 de junio de 2022, tras detectarse un error material en el docu-
mento y seguidamente se realiza una publicacion en el BOCCE niimero 6.211 de fecha 24 de junio de 2022, destinadas a las ayu-
das para dar impulso a las start ups que formen parte del ecosistema del Angulo de Ceuta (Proyecto Ceuta Open Future), facili-
tandoles la realizacion de gastos e inversiones necesarias para la puesta en marcha de su proyecto emprendedor, en el marco del
Programa Operativo FEDER para Ceuta 2014-2020 Eje Prioritario 3 “Mejorar la competitividad de las pymes”, Prioridad de
Inversion 3¢ “Apoyo a la creacion y ampliacion de capacidades avanzadas para el desarrollo de productos y de servicios”, Obje-
tivo Especifico 3.3.1, incrementando el presupuesto de la convocatoria 6 para el actual periodo de convocatoria, esto es, del 1 de
agosto del 2022 y el 30 de septiembre del 2022 en DOSCIENTOS MIL EUROS (200.000,00 €) resultando por tanto un presu-
puesto total para la actuacion de SEISCIENTOS MIL EUROS (600.000,00 euros).

Dicho importe queda desglosado y asignado a cada convocatoria de la siguiente forma:

1°. — Desde el dia 1 de agosto de 2022 hasta el 30 de septiembre de 2022 el importe incrementado ascenderia a DOSCIENTOS
MIL EUROS adicionales (200.000,00 euros).

2°. — Para el siguiente periodo de presentacion de solicitudes, que abarcarian la séptima (1 de octubre al 31 de diciembre de
2022), el remanente no asignado en el periodo anterior, hasta acabar el presupuesto asignado. Cuando a la finalizacion de un
periodo se hayan concedido las subvenciones correspondientes y no se haya agotado el importe maximo a otorgar, se podra tras-
ladar la cantidad no aplicada a las posteriores resoluciones que recaigan, de conformidad con lo establecido en el art. 59 del Real
Decreto 887/2006, de Reglamento de la Ley General de Subvenciones.

3°.- Se anularan los periodos de presentacion de solicitudes que no tuvieran consignaciéon presupuestaria, por haberse agotado ya
en convocatorias anteriores.

SEGUNDO: Dar publicidad en debida forma a la presente modificacion del presupuesto de la convocatoria de las ayudas ante-
riormente sefialadas en el Boletin Oficial de la Ciudad.

TERCERO: Contra el presente acto, que agota la via administrativa, podra interponer recurso de potestativo de reposicion, en el
plazo de un mes, de conformidad el articulo 123 y siguientes de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, Procedimiento Administrativo
Comun de las Administraciones Publicas, o recurso contencioso administrativo, de conformidad con lo previsto en la Ley de
29/1998 de 13 de julio, Reguladora de la Jurisdiccion Contencioso Administrativa, en el plazo de dos meses a contar desde la
recepcion de la presente notificacion, o cualquier otro recurso que estime conveniente en defensa de su derecho.

KISSY CHANDIRAMANI RAMESH ) Incorporado al Registro de Decretos
CONSEJERA DE HACIENDA, ECONOMIA y Resoluciones .
Y FUNCION PUBLICA MARIA DOLORES PASTILLA GOMEZ
FECHA 26/09/2022 SECRETARIA GENERAL

FECHA 26/09/2022
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DELEGACION DEL GOBIERNO EN CEUTA

AREA DE TRABAJO E INMIGRACION

688.- VISTO el texto del Plan de Igualdad de la empresa AUTOBUSES HADU ALMADRABA de caracter obligatorio,
aprobado con acuerdo por la Comision negociadora con fecha 14 de diciembre del 2021, y una vez comprobado que reu-
ne el contenido minimo establecido en el art.8.2 del Real Decreto 901/2020,de 13 de octubre por el que se regulan los pla-
nes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de conve-
nios y acuerdos colectivos de trabajo y de conformidad con lo dispuesto en el art.11 del citado Real Decreto,

ESTA DELEGACION DEL GOBIERNO
ACUERDA

Primero: Ordenar la inscripciéon del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de Convenios y Acuerdos
Colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electronicos de este Centro Directivo, con notificacion a la
Comision Negociadora.

Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Ciudad.

LA DELEGADA DEL GOBIERNO,
EL SECRETARIO GENERAL
P.S.(Art. 22.4 Ley 6/97)

Fdo.: ISMAEL KASROU CONTIOSO
Fecha 22/09/2022
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PLAN DE IGUALDAD DE: AUTOBUSES HADU ALMADRABA S.L.

(B11900339)

I PLAN IGUALDAD AUTOBUSES HADU ALMADRABA S.L. (B11900339)

Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta - Plaza de Africa S/N

1.986




BOCCE N°6.239 1T Viernes 30 de Septiembre de 2022

1. INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal que se recoge en los textos internacionales
que regulan y garantizan los derechos humanos, entre los que destaca la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por
Espafa en 1983. La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea; desde la entrada en vigor del Tratado
de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualda-
des entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y de sus miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constituciéon proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion, y la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al traba-
jo en igualdad de oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al em-
pleo, en la formacion y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Ademas del deber general de las empre-
sas de respetar el principio de igualdad en el &mbito laboral, se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igual-
dad en las empresas de mas de cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo reglamentario se encuentra con-
tenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente vigente, este Plan de Igualdad es fruto del
firme compromiso de nuestra empresa por trabajar en favor de una sociedad mas justa e igualitaria entre mujeres y hombres, en
el ambito laboral, que favorezca su avance y desarrollo, y en la que se respeten los derechos fundamentales y las libertades de
todas las personas que la componen.

El proceso de elaboracion del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo de la Comision negociadora, y en la nego-
ciacion previa con los diferentes interlocutores de la organizacion. Ha sido fundamental para su consecucion el compromiso de
la direccion, la voluntad de la empresa y de la representacion legal de las personas trabajadoras y de todos los miembros de la
plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacion previa del Diagnostico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacion de la empresa con perspectiva de géne-
ro, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones y se han establecido una serie de medidas de actuacion necesarias para avanzar
en la igualdad de trato y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible; es un plan ambicioso, que pretende eli-
minar cualquier forma de discriminacion, favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y la corresponsabilidad
entre hombres y mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco a poco la perspectiva de género en todos los procesos de organi-
zacion y gestion, asi como la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y, en definitiva, mejorar las condiciones en que se
desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio laboral.

2. CONTEXTO DE LA ORGANIZACION
Datos de la organizaciéon

El plan de igualdad se enmarca en un contexto organizativo y societario determinado que es definido en los siguientes apartados:

Titularidad de la empresa
Privada

Tamaiio de la organizacion
50 a 100 personas trabajadoras

Nombre o razon social
AUTOBUSES HADU ALMADRABA S.L.

NIF
B11900339

Sector de actividad donde opera la organizacion (CNAE 4 digitos)
493

Cadigos de los convenios de aplicacion
51000442011997- C. Colectivo. Convenio Colectivo de Empresa de AUTOBUSES HADU ALMADRABA, S.L. de Ceuta

Lugar de realizacion de actividades empresariales
Espafia

Miembros de la organizacion

La Entidad cuenta con un equipo experimentado, motivado y convencido de que la formacion continua es clave para ser capaces
de satisfacer a sus clientes. El equipo esta coordinado y dirigido bajo una estructura organizativa horizontal, que permite prestar
un servicio de mayor calidad, eficiencia y agilidad en la toma de decisiones.

Datos del Plan de igualdad
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Determinacion del alcance objetivo y subjetivo del plan de igualdad, planificacion, duracion prevista, recursos asignados y su
vinculacion a los convenios colectivos vigentes en la organizacion.

Obligacion de la implantacién

Plantilla con mas de 50 personas (art. 45.2 Ley Igualdad)

Negociacion

El plan se ha pactado con la totalidad de la representacion de las personas trabajadoras.

Ambito territorial
Ciudad Auténoma de Ceuta

Ambito funcional
Empresa

Extension

El presente plan de igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa, con independencia del contrato
laboral por el que estuvieran prestando sus servicios.

Planificaciéon y recursos para realizar el plan de igualdad

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estata-
les.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, consideran-
do que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion 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 Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no discriminacién por razon de
sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igual-
dad 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 aprobacion de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hom-
bres suprimiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y para
ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la em-
presa, considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
empresa.

Ademas, recientemente se incorpora otra normativa como es el nuevo Decreto-Ley 6/2019. Este texto trac novedades importan-
tes sobre igualdad de género en el &mbito laboral en la elaboracion e implantacion de los Planes de Igualdad. En concreto lo mas
resefiable hace referencia a los plazos de implantacion de los mismos segun el tamafio de empresa:

Un afio para las empresas entre 150 y 250 trabajadores (hasta el 7 de marzo de 2020). Dos afios para las empresas entre 100 y
150 trabajadores (hasta el 7 de marzo de 2021). Tres afios para las empresas entre 50 y 100 trabajadores (hasta el 7 de marzo de
2022).

*Los plazos empezaron a contar desde la publicacion del Decreto-Ley en el BOE, el 7 de marzo de 2019.

Por ultimo, se debe atender también a lo recogido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los pla-
nes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, a cuyo contenido debe sujetarse el plan de igualdad (Cap. III).

El compromiso de la Direccion de AUTOBUSES HADU ALMADRABA S.L. con este objetivo y la implicacion de la plantilla
en esta tarea es una obligacion si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima
laboral, de la optimizacion de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida
y el aumento de la productividad, y no un mero documento realizado por imposicion legal.

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la situacion y posicion de las mujeres y hombres
dentro de la empresa, para detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie de medidas
para su eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razon de sexo (igualdad de trato), sino también conse-
guir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo,
la promocion, la formacion, la retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.
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Vigencia

Desde 07/03/2022

Hasta 07/03/2026

Firma del plan de igualdad

Manuel Cuellar Rivas. Representacion de la empresa

Juan Jos¢ Borras Aguilera. Representacion de la empresa

Miguel Angel Parre Ferragut. Representacion de la empresa

Jose Antonio Blanco Zampetti. Representacion de los trabajadores
Bilal Mohamed Mohamed. Representacion de los trabajadores
Juan José Garcia Dominguez. Representacion de los trabajadores

Compromiso y Liderazgo

Compromisos acordados por el drgano de gobierno para demostrar el liderazgo y compromiso en relacion con el plan de igual-
dad.

Mediante escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del 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 deposito de conve-
nios y acuerdos colectivos de trabajo, la empresa AUTOBUSES HADU ALMADRABA S.L.,N.L.LF. B11900339 y domicilio so-
cial en AVENIDA DE MADRID,N°2 C.P. 51001 CEUTA (CEUTA), con CNAE 493 —-OTRO TRANSPORTE TERRESTRE DE
PASAJEROS y C. Colectivo. Convenio Colectivo de Empresa de AUTOBUSES HADU ALMADRABA, S.L. de Ceuta, pro-
mueve la negociacion de su plan de igualdad y diagndstico previo.

Politica empresarial y cultura organizacional

Autobuses Hadu-Almadraba S.L., es la actual concesionaria del servicio de transportes urbano de la Ciudad Auténoma de Ceuta.
Esta empresa fue constituida el 6 de Febrero de 1.947 por D. Isaac B. Alfon, D. Rafael Sanz Ortiz y D. José Martinez Segarra,
las cuales se asociaron para la adquisicion y explotacion de la linea de autobuses entre Ceuta y Hadu e iniciaron sus andaduras
con una flota formada por doce vehiculos de las marcas Dodge, Chevrolet y Ford.
Alla por los afios 40, circulaban por Ceuta los primeros autobuses de la linea que unian el casco urbano con las distintas barria-
das y campo exterior. Eran estos, autobuses que pertenecian a distintos propietarios. En 1947, se asociaron para fundar la actual
compaiiia que tan primordial servicio ofrece a la Ciudad Auténoma de Ceuta. Aquellos renqueantes autobuses, que tenian que
pararse como para respirar a fondo y tomar nuevas energias para afrontar la subida completa hasta el Morro y cuyos armazones
se construian en el garage Parres de la barriada de Hadu, cumplian un inestimable servicio al ciudadano ceuti.

Aquel proyecto de ilusion, dedicacion y trabajo, fue el origen de lo que hoy conocemos como "AUTOBUSES HADU ALMA-
DRABA S.L., empresa formada actualmente por un equipo humano de 80 personas y por una moderna flota de 27 autobuses.

Toda esta evolucion, es el resultado de un duro trabajo a lo largo de los afios encaminado a dinamizar la empresa segun las
nuevas tecnologias y la demanda del mercado .

Comisién Negociadora

El equipo de profesionales y representantes a los que se les ha encomendado el diagndstico de la organizacion y la elaboracion
del plan de igualdad es el siguiente:

Miembros de la comision negociadora

Nombre y apellidos Email Cargo/Rol Departamento/
Area

Manuel Cuellar Rivas Representante de la empresa

Juan José Borras Aguilera Representante de la empresa

Miguel Angel Parre Ferragut Representante de la empresa

Jose Antonio Blanco Zampetti Representante de los trabajadores

Bilal Mohamed Mohamed Representante de los trabajadores

Juan José Garcia Dominguez Representante de los trabajadores

Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta - Plaza de Africa S/N 1.989




BOCCE N°6.239 1T Viernes 30 de Septiembre de 2022

Fecha de constitucion de la Comisién Negociadora
21/02/2022

Han negociado:

El comité de empresa

Funciones asociadas a la comision

e Velar por que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
e Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para desarrollar un Plan de Igualdad.

Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de Oportunidades en la politica de la empresa y la
necesidad de que participe activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

Facilitar informacién y documentacion de la propia organizacion para la elaboracion del diagnédstico.

Participar activamente en la realizacion del diagnostico, y una vez finalizado proceder a la aprobacion del mismo.
Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que se propongan para la negociacion.
Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la empresa, y promover su implantacion.

Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad

.Han suscrito el plan todos los participantes en la negociacion? SI

. Tienen formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el Ambito laboral las personas que
integran la comision negociadora? SI

.Las personas integrantes de la comisién negociadora han recibido formacion en materia de igualdad entre hombres y
mujeres en el Ambito laboral, por parte de la empresa, con caracter previo a la realizacion del diagnostico y a la negocia-
cion del plan de igualdad? NO

La comisién negociadora ;ha contado con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mu-
jeres y hombres en el Aambito laboral? SI

. Cuales?
De consultoria externa.
Del Servicio de Asesoramiento para Planes y medidas de Igualdad del Instituto de la mujer.

;Durante el proceso de negociacion del plan se ha acudido a la comisién paritaria del convenio o a érganos de solucién
autonoma de conflictos laborales para resolver las discrepancias existentes?

NO
Comunicacion y registro
Programa de comunicacién al personal

La plantilla ha sido informada via correo electronico y mediante publicacion en tablon de anuncios con escrito y comunicado
oficial sobre la disposicion de la empresa de implantar y negociar el Plan de Igualdad.

.La comision negociadora realizara las funciones de implantacion y seguimiento del plan?
SI

Atribuciones de la comision de seguimiento del plan

e Revisar las medidas del plan de igualdad de forma periddica conforme se estipula en el calendario de actuaciones del plan
de igualdad.

e Revision en cualquier momento a lo largo de la vigencia del plan.

e Afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcidén
de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

e Realizacion de informes de seguimiento.
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En caso de discrepancia sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las medidas contempladas en el plan, el sistema
de solucion de conflictos sera:

e Ante la comision paritaria del convenio.

e Ante los 6rganos de solucion autonoma de conflictos laborales.
3. DIAGNOSTICO

El diagnoéstico ha sido elaborado por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, atendiendo a los criterios especificos sefia-
lados en el anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacion de este diagndstico son:

e  Obtener informacion pormenorizada de las caracteristicas de la organizacion y de la composicion de la plantilla que la con-
forma, las précticas de gestion de los recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de
las personas trabajadoras sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que dificulten el avance en la consecu-
cion de la igualdad de oportunidades dentro de la empresa.

e  Promover cambios bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
e Servir de base para la realizacién de un Plan de Igualdad.

La informacion recogida en este informe es fruto del analisis de los siguientes ambitos:

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo.

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

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La infrarrepresentacion femenina se ha analizada de forma transversal en todos los &mbitos objeto de nuestro diagndstico. Todo
este trabajo se recoge en un Informe de Diagndstico del que extraemos las siguientes conclusiones y objetivos generales de nues-
tro Plan de Igualdad.

Conclusiones y objetivos
Se han analizado las siguientes areas:
Proceso de seleccion y contratacion. Retribuciones y auditorias retributivas.

Teniendo en cuenta:

e Altas y bajas: causa, edad, vinculacion, tipo de relacion laboral, tipo de contratacién y jornada, nivel jerarquico, puesto de
trabajo y circunstancias personales y familiares.

e Criterios y canales de comunicacion utilizados en los procesos de seleccion y contratacion.

e Diagndstico en materia salarial de los datos relativos tanto al salario base, como complementos, asi como a todos y cada uno
de los restantes conceptos salariales y extrasalariales,

o Criterios en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos salariales.

e Registro retributivo y auditoria retributiva.

e Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

Conclusiones:
Las principales causas que motivan los procesos de seleccion y contratacion son las posibles sustituciones del personal.

Los sistemas de reclutamiento son los siguientes:
* Ofertas de empleo mediante CV recibidos

Los criterios salariales estan definidos por la ley y convenio colectivo aplicable.
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Formacion y promocién profesional

Teniendo en cuenta:

e (riterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos de formacion, promocion profesional y re-
tencion del talento.

e Lenguaje y contenido de los formularios para participar en procesos de formacioén y promocion.

e Datos del nimero de personas que han recibido formacion por areas y/ o departamentos en los tltimos afios, diferenciando
también en funcion del tipo de contenido de las acciones formativas, horario de imparticion, permisos otorgados para la
concurrencia exdmenes y medidas adoptadas para la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos
de formacion profesional.

e Datos de las promociones: nivel de formacion de origen y de los puestos a los que se ha promocionado y las caracteristicas
de los puestos de trabajo objeto de promocion.

Conclusiones:

La propia empresa se guia por un Plan de Formacion propio basado esencialmente en las actualizaciones normativas en relacion
con los conductores, asi como la actualizacion de conocimientos para los mecanicos y administrativos, siendo sobre éstos temas
principalmente los cursos que se imparten. A pesar de ello, las distintas necesidades que se van detectando en cuento a formacion
se realizan en el trabajo del dia a dia, segin los problemas que puedan plantearse en la realizacion del trabajo.

Las ofertas de formacién que la empresa realiza siempre son comunicadas, bien por el Comité de Empresa o colgadas en el ta-
blon de anuncios, pudiendo asistir aquellos trabajadores/as a los cuales en curso se corresponda con su competencia profesional
y su categoria, siendo los relacionados con actualizaciéon de normativa obligatorio para todos. Generalmente, la realizacion de
los cursos se desarrolla fuera del lugar de trabajo y fuera de la jornada laboral, ofreciendo la empresa facilidades o compensacio-
nes como convalidar esas horas por descansos.

Por otro lado, si hablamos de la promocién, la empresa no tiene Plan de Carrera dentro de su organizacion. Por tanto, los méto-
dos o criterios que generalmente se utilizan para la promocion son la competencia en la categoria profesional y la preparacion
académica que el trabajador pose o vaya adquiriendo. Para poder visualizar esa evolucion del trabajador, se realizan pruebas
practicas de pericia cada cierto tiempo, siendo la Direccion de la Empresa las personas que intervienen en la evaluacion para la
toma de decisiones.

Clasificacion Profesional

Teniendo en cuenta:

o  Criterios para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo.
e Descripcion de los criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas, funciones.

e  Criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, analizando la posible existencia de sesgos de gé-
nero.

e Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en procesos de seleccion,
formacion y promocion.

e Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion y retencion del talento y formacion en igualdad.
e Sistema de clasificacion profesional y promocidn en el trabajo, detallando el puesto de origen y destino.

Conclusiones:
La valoracion de puestos de trabajo se realiza conforme al convenio colectivo de aplicacion
Condiciones de trabajo

Teniendo en cuenta:

Jornada de trabajo.

Horario y distribucion del tiempo de trabajo, horas extraordinarias y complementarias.
Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos incentivos.

Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

Permisos y excedencias: motivo, edad, tipo de contratacion y jornada, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, puestos
de trabajo y nivel de formacion, responsabilidades familiares.

Conclusiones:

Se establecen condiciones de conciliacion seglin convenio colectivo aplicable
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Teniendo en cuenta:

e Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y promover el ejercicio corres-
ponsable de dichos derechos.

e  Criterios y canales de informacion y comunicacion utilizados para informar sobre los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

e Analisis del modo en que las prerrogativas empresariales afectan particularmente a las personas con responsabilidades de
cuidado

Conclusiones:
Se establecen condiciones de conciliacion seglin convenio colectivo aplicable
Infrarrepresentacion femenina. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Teniendo en cuenta:

e La participaciéon de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales.
e La correspondencia entre los grupos profesionales y el nivel formativo y experiencia de las trabajadoras y trabajadores.

e Distribucion de la plantilla en la empresa, midiendo el grado de masculinizacion o feminizaciéon que caracteriza a cada de-
partamento.

e La presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores y en el 6rgano de segui-
miento de los planes de igualdad.

e Comunicacion y lenguaje no sexista. Violencia de género.

e Descripcion de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacion, prevencion, deteccion y actuacion contra del acoso se-
xual y al acoso por razén de sexo, asi como de la accesibilidad de los mismos.

e Identificacion de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.
Conclusiones:

La principal causa de infrarrepresentacion femenina en alguna de las areas departamentales es debido principalmente a la falta
de perfiles femeninos con la formacidn requerida.

La empresa cumple con la obligatoriedad de disponer de un Protocolo de Acoso Sexual.
Resultados de la Auditoria retributiva

En el caso concreto de AUTOBUSES HADU ALMADRABA S.L. no existe discriminacion ni brecha salarial en ninguna de sus
categorias profesionales.

4. OBJETIVOS GENERALES

E1 OBJETIVO PRINCIPAL que se persigue con la implantacion de este Plan de Igualdad de Oportunidades es el de implantar de
forma efectiva la igualdad de oportunidades en AUTOBUSES HADU ALMADRABA S.L. Alrededor del mismo, se han estable-
cido asimismo una serie de OBJETIVOS ESPECIFICOS, los cuales son imprescindibles para la inclusion del principio de igual-
dad en la organizacion:

e Introducir en la empresa el compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de manera que se con-
vierta en un principio rector de la Organizacion.

e Introducir la perspectiva de género en las actuaciones que la empresa lleva a cabo en materia de Responsabilidad Social
Corporativa.

e  Trabajar por la eliminacion de la segregacion horizontal y vertical.
e Velar porque el sistema retributivo no contemple ningtn tipo de discriminacion por razon de género.

e Garantizar la ausencia de la discriminacion de género que se pueda derivar de las condiciones de la formacién impartida a
hombres y mujeres.

e  Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razéon de género que pueda introducirse en los procesos de promocion
de personal.

e  Garantizar que no se produzca ninguna situacion de acoso sexual o por razon de sexo. Ayudar a las trabajadoras victimas de
violencia de género.

e Implantar medidas de conciliacién de la vida laboral y personal de las que se puedan beneficiar hombres y mujeres.
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Trabajar porque la negociacion colectiva sea una herramienta que garantice el compromiso con la igualdad de oportunida-
des.

Potenciar la inclusion de la perspectiva de género en el sistema de prevencion de riesgos de la empresa.

Propiciar la comunicacion y efectiva difusion de los principios de igualdad de oportunidades.

4. OBJETIVOS Y MEDIDAS

De conformidad con los resultados del Diagnostico, realizado como paso previo, se detallan a continuacion los objetivos y medi-
das que conforman este Plan de Igualdad que se ha elaborado conforme al capitulo III del titulo IV de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y al RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
Planes de Igualdad y su registro.

ACCESO A LA EMPRESA Y PROCESOS DE SELECCION

Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables de la seleccion de personal

Formar al equipo directivo, al departamento de RRHH, tribunales de seleccion, etc., en igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres y en gestion de recursos humanos desde una perspectiva de género.

Difundir el protocolo/manual de seleccion entre las personas que intervienen en los procesos de seleccion y en la decision
de contratacion.

Garantizar que la seleccion de personal se realice a través de procedimientos que no tengan en cuenta el género.
Redaccion de un Protocolo de procedimiento de seleccion basado en criterios objetivos y no discriminatorios.
Revisar el lenguaje y contenidos de cualquier documento utilizado en la seleccion de personal para asegurar su objetividad.

Revisar y actualizar las practicas de comunicacion existentes (anuncios, demandas de empleo, vacantes internas...) para
incorporar un lenguaje neutro y eliminar estereotipos de género.

Potenciar la participacion femenina en los tribunales o comités de seleccion.
Consensuar los criterios de los procesos de seleccion con la Comision de Igualdad.

Informar por escrito a empresas externas de seleccion sobre los criterios empresariales y los compromisos acordados en la
Comision de Igualdad.

Utilizar curriculums ciegos en los procesos de seleccion.
Dar igualdad de acceso a la empresa a ambos géneros ante igualdad de méritos y experiencia.

Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas por sexo. Esta declaracion de inten-
ciones se podra justificar con los finalistas en los procesos selectivos.

Establecer la revision periddica del equilibrio por sexos en la plantilla.
Fomentar la contratacion indefinida, estableciendo porcentajes de conversion de temporales en fijos, dando preferencia a las
mujeres, en el caso de que concurrieran las circunstancias idoneas para ello, atendiendo al esfuerzo y al compromiso de la

persona trabajadora.

Disefiar sistemas que permitan el desarrollo de jornadas a tiempo completo al personal que actualmente desarrolla jornadas
a tiempo parcial.

Ofertar a la plantilla que trabaja a tiempo parcial las vacantes que se produzcan para trabajar a tiempo completo.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con criterios no discriminatorios
Elaborar una descripcion objetiva de los puestos de trabajo y las competencias de cada uno de ellos.
Mantener una base de datos desagregada por sexos segun el departamento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Informar a la Comision de Igualdad de los datos estadisticos relativos a la distribucion de hombres y mujeres por departa-
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mentos, por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.
e  Alcanzar un equilibrio de género en los grupos profesionales, puestos de trabajo y condiciones laborales

e Para determinados grupos profesionales es muy dificil encontrar candidatas, por ser titulaciones muy masculinizadas, no
obstante, la empresa promovera determinadas acciones a los efectos de conseguir le citado equilibrio, si bien en determina-
das areas seran mas dificiles de alcanzar por no existir oferta en el mercado laboral que permitan a mujeres optar por el
puesto ofertado por la empresa.

e Implementar medidas destinadas a igualar las condiciones laborales de hombres y mujeres por grupos profesionales.

o Implementar medidas de accion positiva para corregir la subrepresentacion de mujeres en puestos masculinizados, siempre
que exista la demanda al puesto de trabajo a ocupar.

PROMOCION PROFESIONAL

o Fomentar la promocion profesional de la mujer, siempre que en ella concurran los criterios objetivos designados por la Di-
reccion de la empresa relativas al concurso de méritos y competencias.

e Dar prioridad a las mujeres en los procesos de promocioén interna para cubrir puestos en departamentos masculinizados,
teniendo siempre en cuenta su idoneidad, competencia, capacidad y compromiso si en ellas concurrieran tales circunstan-
cias.

e Disefiar programas de informacion y motivacion para impulsar la participacion de las trabajadoras en los procesos de pro-
mocion profesional.

e  Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de promocion

e Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los procesos de promocion asegurando neutralidad en
cuanto al género.

e Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios profesionales de la empresa.
e  Garantizar las mismas oportunidades de promocion a toda la plantilla independientemente de su jornada.
e Compromiso de la empresa para incentivar la promocion a los trabajadores acogidos a medidas de conciliacion familiar.

e Establecer medidas para limitar los periodos de disponibilidad horaria fuera de la jornada laboral en puestos de responsabili-
dad.

e Potenciar la participacion de la Comision de Igualdad en los tribunales o comités de promocion.

e Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades y acoso, para ello la empresa difundira a la plantilla la existencia
de un protocolo de acoso sexual y campaiias de sensibilizacion sobre este asunto.

e Potenciar la formacioén en igualdad de oportunidades al conjunto de la empresa.
e Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y género para las personas de RRHH.
e Formar a las personas que integran la Comision de Igualdad, en materia de igualdad, acoso sexual y por razon de sexo.

e Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que contribuyan a su desarrollo profesional en la em-
presa de forma equilibrada

e Elaboracion de herramientas de deteccion de necesidades formativas, haciendo especial hincapi¢ en las deficiencias técnicas
o habilidades a desarrollar de manera que en la medida que fuere posible las mujeres, puedan obtener capacitaciéon para ocu-
par puestos desempefiados mayoritariamente por hombres.

e Elaborar y revisar el Plan de Formacion Anual para todos los trabajadores que contribuya a su desarrollo profesional y a
equilibrar la plantilla.

e Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el personal que se incorpora tras un permiso de nacimiento y cuidado del menor
y/o excedencia, asi como a mujeres victimas de violencia de género que se han visto obligadas a optar por la suspension de
la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo.

e Programar acciones formativas especificamente dirigidas a trabajadoras para facilitar su promocioén a puestos de responsabi-
lidad y a categorias profesionales u ocupaciones en las que estén subrepresentadas.
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Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la empresa, asegurando que las convocatorias sean conocidas por
toda la plantilla.

Aprobar medidas de compensacion del tiempo empleado en formacion fuera del horario de trabajo.

Informar a la Comision de Igualdad de los resultados de la formacion anual desagregados por sexo, en caso de que en la
oferta hubiera diferencia entre hombre y mujer.

CONDICIONES SALARIALES

Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema retributivo
Establecer una Politica Retributiva clara y transparente a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

Informar a la Comision de Igualdad peridodicamente de las retribuciones medias de mujeres y hombres por nivel jerarquico,
asi como de cualquier cambio de criterio para el cobro de los diferentes complementos salariales.

Velar por la equidad salarial en relacion a toda su plantilla
Realizar un estudio de Brecha Salarial.
Creacion del Registro salarial y mantenimiento periddico del mismo.

Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razdn de sexo detectadas.

TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida laboral y familiar

Garantizar que todos los derechos de conciliacion sean conocidos y accesibles por toda la plantilla, independientemente del
sexo, modalidad contractual o antigiiedad.

Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes como de los disfrutes de los permisos relacio-
nados con la conciliacion de la vida familiar.

Informar periédicamente a la Comision de Igualdad sobre el disfrute de licencias y permisos relacionados con la concilia-
cién de la vida familiar y laboral.

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y
laboral no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocion.

Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades concretas de conciliacion y faciliten su ejercicio

Facilitar el cambio de turno o movilidad geografica voluntaria para los casos de situaciones parentales relacionadas con re-
gimenes de visitas de hijos/as u otras situaciones de padres o madres separados/as.

Facilitar la movilidad geografica y solicitud de cambio de centro, cuando el motivo de la solicitud sea por cuidados de per-
sonas dependientes (menores y familiares), siempre contando con la existencia de vacantes en destino solicitado.

Implantar medidas de conciliacion ampliadas para casos de adopcion internacional.

Equiparar a las parejas de hecho y sus hijos con los matrimonios en todo lo que tiene que ver con los derechos de concilia-
cion familiar y laboral.

Priorizar el cambio de turno a las personas trabajadoras que, previa acreditacion y siempre que la organizacion del trabajo lo
permita, se hallen en procesos de técnicas de reproduccion asistida.

Ampliar las medidas de proteccion legales para las victimas de violencia de género.

Mantener el derecho a todos los beneficios sociales, como si se estuviera en activo, durante los periodos de suspension por
riesgo durante el embarazo o lactancia, o excedencias por cuidado de hijos u otros familiares.

Fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las responsabilidades familiares

Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la empresa los distintos permisos, derechos y medidas de con-
ciliacion existentes de acuerdo a la legislacion vigente, incentivando su uso entre la plantilla masculina.

Realizar acciones para sensibilizar, formar e informar a la plantilla masculina sobre igualdad de obligaciones en materia de
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responsabilidades familiares y reparto equilibrado de tareas, a la vez que se les informara explicitamente sobre las medidas
de conciliacion existentes en la empresa.

EXTINCION DEL CONTRATO

e Evitar la pérdida de personal femenino, si bien es cierto que la empresa no tiene rotaciéon y la mayoria de las bajas que se
producen en la empresa son de caracter voluntario.

e Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a los motivos de finalizacion del contrato laboral para eva-
luar e implantar medidas correctoras.

e Informar a la Comision de Igualdad de los datos estadisticos relativos a las extinciones de contrato informando siempre del
motivo.

PREVENCION DE LA SALUD LABORAL
e Introducir la dimension de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales

e Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracte-
risticas fisicas, psiquicas, biologicas y sociales de los trabajadores y trabajadoras.

e Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado por sexo e informar periddicamente a
la Comision de Igualdad.

e Evitar riesgos para la salud de las mujeres

e  Evaluar los riesgos laborales fisicos y psiquicos desde una perspectiva de género.

e Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas durante el embarazo y la lactancia.

e Considerar las trabajadoras en etapa menopausica como grupo especialmente protegido en relacion a la salud.
e Prevencion del acoso sexual y por razén de género

e Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por razoén de sexo

e Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa.

e Elaboracion de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar el compromiso de la Direccidn para la prevencion y
eliminacion del acoso por razoén de sexo y del acoso sexual.

e Elaborar un protocolo de prevencion y actuacion en caso de acoso sexual o por razon de sexo.
e Difundir el protocolo de acoso sexual y/o moral a toda la plantilla.
e Impartir formacion especifica sobre prevencion del acoso sexual o por razon de sexo.

e Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, donde se incluya un Canal de
denuncias.

e  Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la victima.
e Ayudar a las personas en situacion de acoso o violencia de género

e  Ofrecer asesoramiento y apoyo profesional psicologico y médico a las trabajadoras victimas de acoso sexual o por razon de
sexo.

6. DETALLE DE MEDIDAS

Acceso a la empresa v procesos de seleccion

Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables de la seleccion de personal
MEDIDA

Formar al equipo directivo, al departamento de RRHH, tribunales de seleccion, etc., en igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres y en gestion de recursos humanos desde una perspectiva de género.
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DESCRIPCION

Se programaran acciones de formacion (talleres presenciales, entrega de documentacion, etc.) para que las personas que intervie-
nen en los procesos de seleccion eviten discriminaciones de género tanto en momentos concretos de los procesos de seleccion
(publicacion de ofertas de empleo, criba curricular, entrevistas y pruebas dentro del proceso), como en las decisiones tomadas y
también en la comunicacion con las personas candidatas (mensaje, tono, lenguaje no verbal...).

Responsable: RRHH.

Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion. Indicadores:
e N°de modulos de formacion impartidos durante la vigencia del plan.
e Listado de personas que han recibido la formacion y valoracion de los asistentes.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Difundir el protocolo/manual de seleccion entre las personas que intervienen en los procesos de seleccion y en la decision de
contratacion.

DESCRIPCION

Cualquier persona que intervenga en un proceso de seleccion debe conocer el Protocolo de seleccion de la empresa, para que le
sirva de guia en la aplicacion de criterios homogéneos de seleccion no sexistas, objetivos y neutros, que no contemplen aspectos
de contenido personal o estereotipos de género.

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion.

Indicadores:

e Protocolo de seleccion de personal

Fecha limite: 07-03-2023

Acceso a la empresa y procesos de seleccion

Garantizar que la seleccion de personal se realice a través de procedimientos que no tengan en cuenta el género

MEDIDA
Redaccion de un Protocolo de procedimiento de seleccion basado en criterios objetivos y no discriminatorios

DESCRIPCION

Se redactara (o revisard en caso de que lo tenga) un Protocolo de seleccion que regule todo el proceso (anuncios, criba curricular,
entrevistas, pruebas, seleccion de candidatos...), y asegure la valoracion por cuestiones relacionadas directamente con el desem-
pefio del puesto de trabajo sin tener en cuenta el género, asi como la utilizacion de técnicas de seleccion neutras y que omitan la
informacion personal (estado civil, cargas familiares, etc.). La valoracion de cada candidatura debe, asimismo, realizarse por
escrito, reflejando criterios observables y cuantificables, evitando interpretaciones subjetivas y estereotipos de género. También
se redactaran formularios de seleccion del personal con criterios claros, objetivos y transparentes que eviten la discriminacion
por sexo.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion. Indicadores:

e Existencia de una Politica/Protocolo de seleccion de personal.
e Estadistica de contratacion e incremento de mujeres en plantilla.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA

Revisar el lenguaje y contenidos de cualquier documento utilizado en la seleccion de personal para asegurar su objetividad.
DESCRIPCION

Todos los documentos utilizados en los procesos de seleccion de personal (formularios de solicitudes de empleo, cuestionarios
de seleccion, comunicacién de vacantes) se revisaran (lenguaje y contenidos) para asegurar su objetividad y eliminar referencias
sexistas. En todos los procesos de reclutamiento y seleccion en los que intervengan entidades externas, se les exigira que se ten-
gan en cuenta los principios de igualdad y se respete el protocolo de procesos de seleccion de la empresa. Se recogera por escrito
en los contratos o convenios con las empresas externas.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH - Seleccion.
Indicadores:

e  Documentos de seleccion revisados
Fecha limite: 07-03-2023
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MEDIDA

Revisar y actualizar las practicas de comunicacion existentes (anuncios, demandas de empleo, vacantes internas...) para incorpo-
rar un lenguaje neutro y eliminar estereotipos de género.

DESCRIPCION

La definicion y descripcion del puesto de trabajo y del perfil profesional necesario para cubrirlo debe realizarse de forma neutra.
Las competencias requeridas deben especificarse de modo objetivo, sin que su descripcion deje entrever estereotipos de género,
evitando cualquier tipo de connotacion que las asocie como propias de mujeres u hombres exclusivamente y puedan influir en la
autoexclusion de potenciales candidatos. Utilizar modelos de solicitud de empleo y cuestionarios de seleccion en los que no fi-
gure referencia al sexo del candidato y evitar que contengan sesgos de género que pudieran influir en la autoexclusion de poten-
ciales candidaturas a la hora de completarlos.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion.
Indicadores:

e  Verificacion de su inclusion en la politica de seleccion de personal.
e Modelos de modelos de comunicacion utilizados durante la vigencia del plan.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Potenciar la participacion femenina en los tribunales o comités de seleccion.

DESCRIPCION

Conformar equipos de seleccion (en los casos en que la empresa considere necesario) compuestos por mujeres y hombres en una
proporcion similar para contribuir a que los resultados incluyan la perspectiva de género.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion.
Indicadores:

e  Composicion de comités de seleccion en el tltimo afio.
e Estadistica de contratacion e incremento de mujeres en plantilla.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Consensuar los criterios de los procesos de seleccion con la Comision de Igualdad.

DESCRIPCION

La Comision de Igualdad debe tener un papel importante para ayudar a implantar en la empresa procesos que aseguren la igual-
dad en todos los ambitos. Los procesos que se implanten para la seleccion de personal se revisaran de forma conjunta.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: Comision de igualdad
Indicadores:

e  Documento con los criterios consensuados.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Informar por escrito a empresas externas de seleccion sobre los criterios empresariales y los compromisos acordados en la Comi-
sion de Igualdad.

DESCRIPCION

En todos los procesos de reclutamiento y seleccion en los que intervengan entidades externas, se les exigira que se tengan en
cuenta los principios de igualdad y se respete el protocolo de procesos de seleccion de la empresa. Se recogera por escrito en los
contratos o convenios con las empresas externas.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: Empresas externas que intervengan en los procesos de seleccion.
Indicadores:

e Convenios de colaboracion / Contratos con empresas de seleccion.

Fecha limite: 07-03-2023
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MEDIDA
Utilizar curriculums ciegos en los procesos de seleccion.

DESCRIPCION

El curriculum ciego carecera de foto y de referencias personales, tales como edad, sexo, nombre y nacionalidad. En caso de no
contar con curriculums ciegos, se debe realizar el analisis y la comparacion de las candidaturas de forma “ciega”, sin visualizar
los datos de identificacion personal, especialmente en la fase de cribado, pero si es posible también en etapas posteriores.
Respecto a los puestos de trabajo cuya seleccidon no pueda hacerse a ciegas, se recomienda comunicar dicha imposibilidad de
forma explicita en la oferta de empleo.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion.
Indicadores:

e Verificacion de su inclusion en la politica de seleccion de personal.
eEstadisticas de contratacion segregadas por sexo

Fecha limite: 07-03-2023
Acceso a la empresa y procesos de seleccion

Dar igualdad de acceso a la empresa a ambos géneros ante igualdad de méritos y experiencia
Medidas asociadas

MEDIDA
Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas por sexo, que se podra justificar con los
finalistas en los procesos selectivos

DESCRIPCION

Se analizara el nimero de solicitudes que se han recibido para cada puesto de trabajo ofertado, asi como las contrataciones que
se han llevado a cabo durante el periodo de tiempo determinado para valorar y, en su caso, aplicar medidas, a través de la politi-
ca de seleccion de personal, tendentes a conseguir una composicion igualitaria de la plantilla.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion.
Indicadores:

eEstadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Establecer la revision periddica del equilibrio por sexos en la plantilla.

DESCRIPCION

Con periodicidad anual o bianual se debe revisar el equilibrio de sexos en la plantilla, por grupos profesionales para, a la vista de
los resultados, adoptar las medidas necesarias para corregir las desigualdades que se pudieran detectar a través de las nuevas
contrataciones, de modo que a condiciones equivalentes, si se produjeran, de idoneidad y competencia, acceda la persona del
sexo menos representado

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion.
Indicadores:

eEstadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Establecer colaboraciones con centros educativos para publicitar ofertas de trabajo, si existiera, dirigidas a mujeres para ocupar
puestos mayoritariamente masculinizados y crear una bolsa de trabajo con las aspirantes

DESCRIPCION

Si existe posibilidad, se firmaran convenios de colaboracion con centros educativos y con organismos publicos y/o asociaciones
con especial relacion con el desarrollo y ocupacion de la mujer. También se colaborara con los servicios de empleo ayuntamien-
tos y otros organismos que tengan programas de formacion e insercion laboral de mujeres en puestos masculinizados.

Responsable: RRHH - Seleccion.

Destinatario: RRHH y cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion. Indicadores:
Convenios de colaboracion firmados.

Fecha limite: 07-03-2023
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Modalidades de contratacion vy tipos de jornada

Hacer extensivos los beneficios de los trabajadores a tiempo completo a los trabajadores a tiempo parcial.

MEDIDA
Establecer la revision periddica del equilibrio por sexos en la plantilla.

DESCRIPCION

Para evitar desigualdades entre la plantilla contratada a tiempo completo y la contratada a tiempo parcial (usualmente con predo-
minio de mujeres) esta Gltima debe tener acceso a los mismos beneficios que los trabajadores a tiempo completo.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: Personal contratado a tiempo parcial.
Indicadores:

e Listado de beneficios y personal que lo disfruta por tipos de contrato.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA

Fomentar la contratacion indefinida, estableciendo porcentajes de conversion de temporales en fijos, dando preferencia a las
mujeres, en el caso de que concurrieran las circunstancias idoneas para ello, atendiendo al esfuerzo y al compromiso de la perso-
na trabajadora.

DESCRIPCION

Para equiparar a mujeres y hombres de la empresa en la estabilidad laboral, se fomentara la conversion de contratos temporales
en contratos indefinidos, especialmente si son mujeres aquellas que estan contratadas de manera temporal. Se determinara una
cuota maxima de contratacion temporal, aplicable para cada uno de los sexos.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: Trabajadores temporales
Indicadores:

e Listado de contratos temporales que han pasado a ser indefinidos.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Disefar sistemas que permitan el desarrollo de jornadas a tiempo completo al personal que actualmente desarrolla jornadas a
tiempo parcial.

DESCRIPCION

A las personas trabajadoras (mayoritariamente mujeres) con contratos a tiempo parcial que quieran pasar a realizar una jornada
completa, siempre que existan vacantes, se les ofrecera una alternativa de organizacion del trabajo con la aplicacion de medidas
de flexibilidad interna para respetar la conciliacion de la vida laboral y personal.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: Personal a tiempo parcial
Indicadores:

e N.° de ofertas realizadas y cuantas han sido aceptadas o no.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Ofertar a la plantilla que trabaja a tiempo parcial las vacantes que se produzcan para trabajar a tiempo completo.
DESCRIPCION

A través de los medios de comunicacion habituales de la empresa se publicitaran las vacantes de puestos a tiempo completo en-
tre los trabajadores a tiempo parcial. En los procesos para cubrir las vacantes a tiempo completo, a igualdad de condiciones y
capacidades, tendran preferencia los trabajadores a tiempo parcial. Responsable: RRHH. Destinatario: Trabajadores a tiempo
parcial. Indicadores: - N.° de mujeres y A través de los medios de comunicacion habituales de la empresa se publicitaran las va-
cantes de puestos a tiempo completo entre los trabajadores a tiempo parcial. En los procesos para cubrir las vacantes a tiempo
completo, a igualdad de condiciones y capacidades, tendran preferencia los trabajadores a tiempo parcial.

Responsable: RRHH - Seleccion.
Destinatarios: Trabajadores a tiempo parcial
Indicadores:

e N.° de mujeres y hombres distribuidos por tipologia de contrato distribuidos por tipologia de contrato
Fecha limite: 07-03-2023
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Clasificacion profesional

Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con criterios no discriminatorios
Medidas asociadas

MEDIDA
Elaborar una descripcion objetiva de los puestos de trabajo y las competencias de cada uno de ellos.

DESCRIPCION

De manera objetiva y clara, se elaborara la descripcion de cada clasificacion profesional por grupos profesionales, donde se deta-
llan las tareas asignadas a cada puesto de trabajo, equipo de trabajo o areas de actividad. En el caso que haya polivalencia de
tareas, es decir, que haya trabajos que puedan asignarse a varias clasificaciones profesionales, se detallara en la definicion de la
categoria donde se realice mas habitualmente. Todo el personal estara adscrito en alguna de las clasificaciones profesionales, no
quedando nadie fuera de ello. Estas descripciones de las diferentes categorias profesionales estaran accesibles a todo el personal
para que puedan consultarlas en cualquier momento.

Responsable: RRHH y Responsable del departamento. Destinatarios: Toda la plantilla.
Indicadores:

e Listado de clasificaciones profesionales que existen en la empresa.

e Estadistica de evaluacion el incremento de mujeres en plantilla por puestos y categorias.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA

Mantener una base de datos desagregada por sexos segun el departamento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

DESCRIPCION
Con el proposito de realizar un control periddico de la distribucion de la plantilla por sexo, en esta base de datos se detallara:
nimero de hombres y mujeres por departamento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Responsable: RRHH
Destinatarios: Toda la plantilla, representantes legales de los trabajadores
Indicadores:

e Base de datos accesible.

e Constatar con la estadistica de evaluacion el incremento de mujeres en plantilla por puestos y categorias.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA

Informar a la Comision de Igualdad de los datos estadisticos relativos a la distribucion de hombres y mujeres por departamentos,
por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

DESCRIPCION

Cumpliendo con la obligacion legal establecida, la Comision de Igualdad, creada para el seguimiento y control de la aplicacion
del Plan de Igualdad, estaré informada de los datos estadisticos de redistribucion los departamentos entre hombres y mujeres, por
tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Responsable: RRHH
Destinatarios: Comision de Igualdad.
Indicadores:

e Acuse de recibo del envio de informacion.
Fecha limite: 07-03-2023

Clasificacion profesional
Alcanzar un equilibrio de género en los grupos profesionales, puestos de trabajo y condiciones laborales
Medidas asociadas

MEDIDA
Implementar medidas destinadas a igualar las condiciones laborales de hombres y mujeres por grupos profesionales.

DESCRIPCION
Para llegar una mayor igualdad entre toda la plantilla, la empresa debe equiparar todas las condiciones laborales, para evitar
agravios comparativos por razon del sexo.

Responsable: RRHH
Destinatarios: Toda la plantilla
Indicadores:
e Documento donde se constate qué departamentos han sido equiparados y cudles quedan pendientes y para aquellos que

no es posible, justificar la imposibilidad.
Fecha limite: 07-03-2023
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MEDIDA

Implementar medidas de accion positiva para corregir la subrepresentacion de mujeres en puestos masculinizados, siempre que
exista la demanda al puesto de trabajo a ocupar.

DESCRIPCION
Se implementaran acciones que corrijan la ausencia de mujeres en algunos puestos detectados, por ejemplo: plan de formacion
dirigido a mujeres en capacitacion profesional especifica dirigida a estos puestos.

Responsable: RRHH
Destinatarios: Toda la plantilla
Indicadores:

e N°de acciones implementadas.
Fecha limite: 07-03-2023

Promocion profesional

Fomentar la promocion profesional de la mujer
MEDIDA

Dar prioridad a las mujeres en los procesos de promocion interna para cubrir puestos en departamentos masculinizados, teniendo
siempre en cuenta su idoneidad, competencia, capacidad y compromiso si en ellas concurrieran tales circunstancias.

DESCRIPCION

Para avanzar hacia un sistema de liderazgo inclusivo, es decir, en la equiparacion de mujeres u hombres en puestos de responsa-
bilidad, en aquellas promociones internas que se realicen, se debera dar prioridad a la candidatura de la mujer, a igualdad de mé-
ritos y capacidad, para aquellas areas donde priorice la presencia masculina hasta cubrir un porcentaje minimo del 50% de los
convocados.

Responsable: RRHH
Destinatarios: Toda la plantilla
Indicadores:
e Cuotas de género para los diferentes departamentos.

e Listado de mujeres que han sido convocadas y promocionadas en el ultimo afo.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Disefar programas de informacion y motivacion para impulsar la participacion de las trabajadoras en los procesos de promocion
profesional.

DESCRIPCION
Las comunicaciones de la apertura de procesos de promocion profesional deben estar orientada para que las mujeres de la planti-
lla se vean motivadas para su participacion, especialmente para puestos masculinizados.

Responsable: RRHH y Departamento con puesto promocionable.
Destinatarios: Mujeres de la plantilla.
Indicadores:

e Programa de comunicacion e informacion que se realiza.
Fecha limite: 07-03-2023

Promocién profesional

Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de promocion

MEDIDA
Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los procesos de promocion asegurando neutralidad en
cuanto al género.

DESCRIPCION

Para garantizar un proceso de promocion profesional correcto, la empresa se asegurard que se realiza bajo unos criterios objeti-
vos, teniendo en cuenta los méritos, capacidades, aptitudes e idoneidad de las personas candidatas para evitar estereotipos o con-
notaciones de género y garantizar la igualdad e oportunidades. La comunicacion de vacantes, requisitos y condiciones debe ha-
cerse de forma efectiva para facilitar a la toda la plantilla la posibilidad de optar a la promocion.

Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Indicadores:
e Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con responsabilidades familiares y N.° de promociones re-

chazadas y la causa.
Fecha limite: 07-03-2023
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MEDIDA
Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios profesionales de la empresa.

DESCRIPCION

El Departamento de RRHH, dentro de un plan de comunicacion, informara a toda la plantilla de qué itinerarios profesionales
existen en la empresa, sin ningun tipo de discriminacion por razoén de sexo.

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

Indicadores:
. Listado de vacantes publicadas y qué personas se han presentado.
. Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con responsabilidades familiares y N.® de promociones recha-

zadas y la causa.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Garantizar las mismas oportunidades de promocion a toda la plantilla independientemente de su jornada.

DESCRIPCION
La empresa se compromete a garantizar que la realizacion de jornadas a tiempo parcial y jornadas reducida no sera un condicio-
nante que perjudique las oportunidades de promocion.
Responsable: RRHH.
Destinatarios: Personal con jornada parcial o reducida
Indicadores:
e  Compromiso escrito de la Direccion.
e Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con responsabilidades familiares y N.° de promociones recha-

zadas y la causa.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Compromiso de la empresa para incentivar la promocion a los trabajadores acogidos a medidas de conciliacion familiar.

DESCRIPCION
Se plasmara por escrito el compromiso de la empresa para potenciar la promocion de los trabajadores que se hayan acogido a
medidas de conciliacion familiar y garantizar asi que no queden excluidas de la promocion profesional.
Responsable: RRHH.
Destinatarios: Personal con jornada reducida.
Indicadores:
e Compromiso escrito de la Direccion.
e Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con responsabilidades familiares y N.° de promociones recha-

zadas y la causa.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Establecer medidas para limitar los periodos de disponibilidad horaria fuera de la jornada laboral en puestos de responsabilidad.

DESCRIPCION
Para evitar que la disponibilidad horaria, en general relacionada con la conciliacion familiar, sea un factor negativo para la pro-
mocidn profesional, se acordaran unos limites en los horarios de obligado cumplimiento para todas las categorias profesionales
Responsable: RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Indicadores:

e  Documento de beneficios sociales.

e Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con responsabilidades familiares y N.° de promociones recha-

zadas y la causa.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Potenciar la participacion de la Comision de Igualdad en los tribunales o comités de promocion.

DESCRIPCION

Para evitar posibles desigualdades en los procedimientos de promocion, la Comision de Igualdad participara en dichos procedi-
mientos.

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Comision de igualdad

Indicadores:
e Estadistica de promociones realizadas especificando los procesos de promocion en los que ha participado la Comision de
Igualdad.

Fecha limite: 07-03-2023

Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta - Plaza de Africa S/N 2005




BOCCE N°6.239 1T Viernes 30 de Septiembre de 2022

Formacion profesional

Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades y acoso

MEDIDA
Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades al conjunto de la empresa.

DESCRIPCION
Con el fin de que toda la plantilla esté¢ formada en igualdad, se procurard que en todos los cursos formativos que se impartan
haya un moédulo especifico sobre igualdad de oportunidades y acoso sexual y/o por razon de sexo

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatarios: Toda la plantilla
Indicadores:

e Listado de cursos que dentro del plan de Formacion y cudntos de ellos tiene el médulo de igualdad.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y género para las personas de RRHH.

DESCRIPCION
Como principales actores en seleccion y gestion de personal, las personas integrantes del departamento de RRHH son las prime-
ras personas que deberan estar formadas en materia de igualdad de género.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatarios: RRHH
Indicadores:
e Programa de acciones formativas y n.° de participantes.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Formar a las personas que integran la Comision de Igualdad, en materia de igualdad, acoso sexual y por razdn de sexo.

DESCRIPCION
Dado que la Comision es la encargada de elaborar el Plan de Igualdad y velar por el cumplimiento del mismo sera prioritario
formar a sus miembros en materia de igualdad.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatarios: Miembros de la Comision de Igualdad.
Indicadores:

e Programa de acciones formativas y n.° de participantes.
Fecha limite: 07-03-2023

Formacion profesional

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

MEDIDA

Elaboracion de herramientas de deteccion de necesidades formativas, haciendo especial hincapi¢ en las deficiencias técnicas o
habilidades a desarrollar de manera que en la medida que fuere posible las mujeres, puedan obtener capacitacion para ocupar
puestos desempefiados mayoritariamente por hombres.

DESCRIPCION

Con la finalidad de detectar las necesidades formativas de la plantilla se registraran todas las carencias detectadas en las entrevis-
tas de evaluacion y sugeridas por los propios trabajadores (a través de encuestas, entrevistas, canal de sugerencias, etc.). Se pres-
tard especial atencion a las carencias formativas de las mujeres para que puedan formarse y ocupar puestos desempefiados mayo-
ritariamente por hombres.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatarios: RRHH - Formacion
Indicadores:

e Listado de carencias formativas detectados por los mandos de la empresa.
e Listado de sugerencias formativas solicitadas por la propia plantilla.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Elaborar y revisar el Plan de Formacién Anual para todos los trabajadores que contribuya a su desarrollo profesional y a equili-
brar la plantilla.
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DESCRIPCION

El Plan de Formacion recogera todas las necesidades del personal identificadas por la empresa, y tendra como objetivo mejorar
el crecimiento de la misma y la capacitacion de sus trabajadores. Se revisaran con perspectiva de género los contenidos y mate-
riales que se imparten en todos los cursos de formacion para asegurar que no contengan estereotipos ni connotaciones de género
en lenguaje, ejercicios, ejemplos, etc.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatarios: Toda la plantilla.
Indicadores:
e Plan de Formacion.
o Estadisticas de formacion desagregada por sexos.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA

Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el personal que se incorpora tras un permiso de nacimiento y cuidado del menor y/o
excedencia, asi como a mujeres victimas de violencia de género que se han visto obligadas a obtar por la suspension de la rela-
cion laboral con reserva de puesto de trabajo.

DESCRIPCION
Para evitar que la ausencia de el trabajador no repercuta en su desarrollo profesional se programaran cursos de reciclaje y se ga-
rantizara el acceso a los cursos de formacién impartidos durante su ausencia.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatario: La plantilla reincorporada tras el disfrute de derechos de conciliacion o excedencia.
Indicadores:

e Listado de cursos que se repiten para la plantilla reincorporada y N.° de personas inscritas.

e Estadisticas de formacion desagregada por sexos.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Programar acciones formativas especificamente dirigidas a trabajadoras para facilitar su promocion a puestos de responsabilidad
y a categorias profesionales u ocupaciones en las que estén subrepresentadas.

DESCRIPCION
Para avanzar en la equiparacion de mujeres u hombres en puestos de responsabilidad la empresa dara formacion especifica a las
mujeres promocionables tanto a puestos de responsabilidad como a puestos tradicionalmente masculinizados.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatario: Trabajadoras de la plantilla.
Indicadores:
e N°de formaciones y listado de mujeres participantes.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la empresa, asegurando que las convocatorias sean conocidas por toda
la plantilla.

DESCRIPCION
La empresa se asegurara que el programa de formacion llegara al conocimiento de toda la plantilla para que hombres y mujeres,
de cualquier centro de trabajo y grupo profesional puedan optar a alguna de las acciones formativas que se establezcan.
Responsable: RRHH - Formacion
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:

e Medio de comunicacion del programa.

e Estadisticas de formacion desagregada por sexos.

e N°de acciones formativas.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Aprobar medidas de compensacion del tiempo empleado en formacion fuera del horario de trabajo.

DESCRIPCION
Como regla general la formacion se realizara dentro de la jornada laboral pero cuando no sea posible, el tiempo invertido en la
formacion extra jornada, se compensara, para facilitar la asistencia de personas trabajadoras con cargas familiares.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:
e Listado de medidas compensatorias y personas beneficiadas.

e Estadisticas de formacion desagregada por sexos.
Fecha limite: 07-03-2023
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MEDIDA
Informar a la Comision de Igualdad de los resultados de la formacion anual desagregados por sexo, en caso de que en la oferta
hubiera diferencia entre hombre y mujer.

DESCRIPCION
Con el fin de que la Comision de Igualdad pueda hacer un seguimiento de las medidas formativas adoptadas por la empresa se le
dara acceso a un informe detallado de todos los cursos formativos impartidos disgregados por sexos.

Responsable: RRHH - Formacion
Destinatario: Comision de Igualdad.
Indicadores:

e  Estadisticas de formacion desagregada por sexos.
Fecha limite: 07-03-2023

Condiciones salariales

Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema retributivo

MEDIDA
Establecer una Politica Retributiva clara y transparente a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

DESCRIPCION

Se definira con claridad la politica retributiva de la empresa, garantizando la objetividad de los criterios que definen cada uno de
los niveles salariales que existen en funcion de la valoracion analitica de los puestos de trabajo y procurando asi un sistema retri-
butivo transparente.

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:

e Politica Retributiva de la empresa.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Informar a la Comision de Igualdad periddicamente de las retribuciones medias de mujeres y hombres por nivel jerarquico, asi
como de cualquier cambio de criterio para el cobro de los diferentes complementos salariales.

DESCRIPCION
Para evitar posibles discriminaciones se informara periddicamente a la Comision de Igualdad sobre las retribuciones medias de
mujeres y hombres de la empresa y sobre cualquier cambio de criterio para el cobro de complementos salariales, prestando ma-
yor atencion aquellos relacionados con puestos especialmente feminizados o masculinizados.
Responsable: RRHH
Destinatario: Comision de igualdad
Indicadores:
e Informe periddico de las retribuciones medias.
e Listado de todos los cambios de criterios para el cobro de determinados complementos salariales.

e Acuse de recibo de informacioén a la Comision de Igualdad.
Fecha limite: 07-03-2023

Condiciones salariales
Garantizar la equidad salarial. Acabar con la brecha salarial

MEDIDA
Realizar un estudio de Brecha Salarial.

DESCRIPCION
Con el fin de tener una politica retributiva igualitaria sin fisuras por género, se realizara un estudio detallado de la politica sala-
rial de la empresa y la retribucion de todos los trabajadores desagregado por sexo.
Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:
e  Analisis detallado de cada grupo profesional y la retribucion, especificando persona y sueldo.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Creacion del Registro salarial y mantenimiento periodico del mismo.

DESCRIPCION

El registro salarial contendra los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual
valor tal como exige el art. 28 del Estatuto de los Trabajadores.
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Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:

e Creacion del Registro, que incluya, en caso de que la diferencia de retribuciones entre sexos sea de mas de un 25%, la justi-
ficacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razon de sexo detectadas.

DESCRIPCION

Mediante negociacion con los representantes de los trabajadores se procurara establecer incrementos adicionales en un plazo de
tiempo determinado hasta lograr su equiparacion y la aplicacion en la empresa del principio de "igualdad de retribucion por tra-
bajos de igual valor".

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:

e  Parametros de reduccion de la brecha salarial para cada afio.

e Revision periddica de las retribuciones medias de mujeres y hombres.
Fecha limite: 07-03-2023

Tiempo de trabajo v conciliacion

Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar

MEDIDA
Garantizar que todos los derechos de conciliacion sean conocidos y accesibles por toda la plantilla, independientemente del sexo,
modalidad contractual o antigiiedad.

DESCRIPCION

Se dara difusion a través de los medios habituales de comunicacion interna de los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacién familiar que contempla la legislacion, asi como las mejoras por convenio y Plan de Igualdad, con el objetivo de que
toda la plantilla pueda utilizar estas medidas.

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:

e Canales de comunicacion de la empresa.

e Campaiias de informacion realizadas.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes como de los disfrutes de los permisos relacionados
con la conciliacion de la vida familiar.

DESCRIPCION
Se habilitard un canal de denuncias para que la empresa detecte los casos en los que se limiten los derechos laborales de conci-
liacion en departamentos concretos.

Responsable: RRHH
Destinatario: Toda la plantilla
Indicadores:

e N.° de denuncias realizadas.

e Enumeracion de acciones llevadas a cabo para solventar las limitaciones.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Informar periddicamente a la Comision de Igualdad sobre el disfrute de licencias y permisos relacionados con la conciliacion de
la vida familiar y laboral.

DESCRIPCION
En cumplimiento de la obligacion legalmente establecida, se informara peridédicamente a la Comision de Igualdad sobre los dis-
frutes de las distintas licencias y permisos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Responsable: RRHH
Destinatario: Comision de igualdad

Indicadores:
e Informes enviados a la Comision con acuse de recibo. Enumeracion de acciones llevadas a cabo para solventar las limitacio-
nes

Fecha limite: 07-03-2023
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MEDIDA
Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y la-
boral no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocion.

DESCRIPCION

La empresa garantizara que el disfrute de permisos, licencias, excedencias o reducciones de jornada no pueda constituir algin
tipo de discriminacion o perjuicio en términos de promocion y ascensos, retribucion, acceso a la formacion, asi como una dismi-
nucion en el resto de condiciones laborales.

Responsable: RRHH

Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:

e Estadistica de personas promocionadas acogidas a derechos de conciliacion.

Fecha limite: 07-03-2023

Tiempo de trabajo v conciliacién
Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades concretas de conciliacion y faciliten su ejercicio.

MEDIDA
Facilitar el cambio de turno o movilidad geografica voluntaria para los casos de situaciones parentales relacionadas con regime-
nes de visitas de hijos/as u otras situaciones de padres o madres separados/as.

DESCRIPCION

Para situaciones parentales relacionadas con regimenes de visitas de hijos/as u otras situaciones de padres o madres separados/as
la empresa puede facilitar el cambio de turno o el cambio de centro de trabajo.

Responsable: RRHH y el departamento del trabajador

Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:

e Documento Politicas Sociales de la empresa.

e N.° de solicitudes presentadas y aceptadas.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Facilitar la movilidad geografica y solicitud de cambio de centro, cuando el motivo de la solicitud sea por cuidados de personas
dependientes (menores y familiares), siempre contando con la existencia de vacantes en destino solicitado.

DESCRIPCION

Si una persona trabajadora necesita cambiar de centro de trabajo para poder atender a un familiar, de primero o segundo grado,
que dependa de ella, la empresa facilitara la movilidad geografica siempre que las tareas asignadas a su puesto de trabajo lo per-
mitan y exista una vacante en el destino solicitado.

Responsable: RRHH.

Destinatario: Toda la plantilla con familiar dependiente.

Indicadores:

e N.° de solicitudes presentadas y aceptadas.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Implantar medidas de conciliaciéon ampliadas para casos de adopcion internacional.

DESCRIPCION
Para los casos de adopciones internacionales se garantizara un permiso retribuido para realizar las gestiones administrativas y se
ampliard el tiempo de excedencia legalmente establecido.

Responsable: RRHH.
Destinatario: Toda la plantilla.
Indicadores:

e  Documento Politicas Sociales de la empresa.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Equiparar a las parejas de hecho y sus hijos con los matrimonios en todo lo que tiene que ver con los derechos de conciliacion
familiar y laboral.

DESCRIPCION

Las parejas de hecho y sus hijos podran disfrutar de los mismos derechos que la Ley concede a los matrimonios y sus hijos en
materia de conciliacion familiar, personal y laboral.

Responsable: RRHH.

Destinatario: Personas trabajadoras que tienen pareja de hecho.

Indicadores:

e  Documento Politicas Sociales de la empresa.

e N.°de solicitudes aceptadas y N.° de solicitudes rechazadas con su justificacion.
Fecha limite: 07-03-2023
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MEDIDA
Priorizar el cambio de turno a las personas trabajadoras que, previa acreditacion y siempre que la organizacion del trabajo lo
permita, se hallen en procesos de técnicas de reproduccion asistida.

DESCRIPCION

Con el fin de fin de ayudar a las personas trabajadoras que se hallen en procesos de técnicas de reproduccion asistida, la empresa
les dara prioridad en la eleccion de cambio de turno, previa acreditacion y siempre que la organizacion del trabajo lo permita.
Responsable: RRHH.

Destinatario: Personal que esté en procesos de reproduccion asistida o sean victimas de violencia de género.

Indicadores:

e N.° de solicitudes aceptadas.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Ampliar las medidas de proteccion legales para las victimas de violencia de género.

DESCRIPCION

Con el fin de ayudar a la persona trabajadora victima de violencia de género, se mejoraran los derechos legalmente establecidos
en el ET (art. 37.8) y la LO 1/2004, de medidas de proteccion integral contra la violencia de género (arts. 21 y ss.), en la forma
que se detalla en el Documento de beneficios sociales de la empresa.

Responsable: RRHH.

Destinatario: Trabajadoras victimas de violencia de género.

Indicadores:

e Documento de beneficios sociales.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Mantener el derecho a todos los beneficios sociales, como si se estuviera en activo, durante los periodos de suspension por ries-
go durante el embarazo o lactancia, o excedencias por cuidado de hijos u otros familiares.

DESCRIPCION

Para evitar una merma econdémica para el personal en periodos de suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia, o exce-
dencias por cuidado de hijos u otros familiares, la empresa mantendra el derecho, de este colectivo, a todos los beneficios socia-
les que la plantilla en activo disfruta.

Responsable: RRHH.

Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:

e Documento de beneficios sociales.

e Carta de compromiso de la empresa
Fecha limite: 07-03-2023

Tiempo de trabajo v conciliacién
Fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las responsabilidades familiares

MEDIDA
Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la empresa los distintos permisos, derechos y medidas de concilia-
cion existentes de acuerdo a la legislacion vigente, incentivando su uso entre la plantilla masculina.

DESCRIPCION

Se dara difusion a través de los medios habituales de comunicacion interna de los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion familiar que contempla la legislacion, asi como las mejoras por convenio y Plan de Igualdad, con el objetivo de que
la plantilla masculina sea consciente de la posibilidad de acogerse a estas medidas.

Responsable: RRHH.

Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:

e Canales de comunicacion de la empresa.

e Campaias de informacion realizadas.
Fecha limite: 07-03-2023

Extincion del contrato
Evitar la pérdida de personal femenino

MEDIDA
Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a los motivos de finalizacién del contrato laboral para evaluar e
implantar medidas correctoras.

DESCRIPCION

Con la finalidad de asegurar que los contratos que se extingan no sean consecuencia de alguna discriminacion o desigualdad por
razén de género, se mantendra una base de datos desagregada por sexo, donde consten los diferentes contratos de trabajo que se
ha extinguido y los motivos de su finalizacion.
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Responsable: RRHH.
Destinatario: RRHH
Indicadores:

e Base de datos de las bajas producidas.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Informar a la Comision de Igualdad de los datos estadisticos relativos a las extinciones de contrato informando siempre del moti-
Vo.

DESCRIPCION

La Comision de Igualdad recibird anualmente una estadistica que recoja los motivos de extinciéon de contratos por sexos y cate-
goria profesional para que analice si las causas de extincion pueden deberse a situaciones de discriminacion o desigualdad por
razon de género y proponer medidas correctoras.

Responsable: RRHH.
Destinatario: Comision de igualdad
Indicadores:

e Estadistica de extincion de contratos por grupos profesionales y sexo.
Fecha limite: 07-03-2023

Prevencion de la salud laboral
Introducir la dimension de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales

MEDIDA
Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristi-
cas fisicas, psiquicas, biologicas y sociales de los trabajadores y trabajadoras.

DESCRIPCION

Revision del Plan de Prevencion de Riesgos Laborales para introducir la dimension de género en todas las medidas y herramien-
tas en que no se han tenido en cuenta las necesidades especificas de las personas trabajadoras segun su sexo. Incluir en el plan
las actuaciones preventivas referidas a los riesgos especificos que afectan a los trabajadores, tales como los riesgos psicosociales,
ergondémicos y laborales durante embarazo y lactancia.

Responsable: Comité de seguridad y salud laboral.

Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:

e Plan de Prevencion de RRLL.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado por sexo e informar periddicamente a la
Comision de Igualdad.

DESCRIPCION

Se pondra en marcha un Registro de siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado por sexos para estudiar la casuisti-
ca y plantear medidas correctoras. Este registro se mantendra permanentemente actualizado. La Comision debe estar informada
de los resultados y participar en la implantacion de medidas.

Responsable: Comité de seguridad y salud laboral.

Destinatario: Toda la plantilla - Comision de Igualdad.

Indicadores:

e Documentacion acreditativa de la realizacion del registro.

Fecha limite: 07-03-2023

Prevencion de la salud laboral
Evitar riesgos para la salud de las mujeres

MEDIDA
Evaluar los riesgos laborales fisicos y psiquicos desde una perspectiva de género.

DESCRIPCION

Realizar una evaluacion de riesgos laborales fisicos y psiquicos, desde una perspectiva de género, poniendo especial atencion a
la prevencion de los riesgos especificos que afectan a trabajadoras durante el embarazo y la lactancia, y desarrollar las corres-
pondientes actuaciones preventivas que se articularan en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.

Responsable: Comité de seguridad y salud laboral.

Destinatario: Toda la plantilla

Indicadores:

e Documentacion acreditativa de la realizacion de la evaluacion y Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.

Fecha limite: 07-03-2023
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MEDIDA
Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas durante el embarazo y la lactancia.

DESCRIPCION

Durante la vigencia de este Plan de Igualdad se pondran en marcha las siguientes medidas:

-Habilitar un espacio y/o mobiliario adecuado para los descansos de las embarazadas y lactancia natural.

-Eximir a las mujeres durante el embarazo y la lactancia de realizar turnos nocturnos, sin merma de su retribucion (con derecho a
percibir el complemento de nocturnidad correspondiente).

-Adecuar la ropa de trabajo para adaptarlo a las caracteristicas fisicas especiales de la mujer en estado de gestacion.
Responsable: RRHH y Comité de seguridad y salud laboral.

Destinatario: Trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia.

Indicadores:

e N°de medidas y acciones implementadas y evaluacion de su incidencia.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Considerar las trabajadoras en etapa menopausica como grupo especialmente protegido en relacion a la salud.

DESCRIPCION

Disefar una politica especifica para las trabajadoras que sufren los sintomas de la menopausia y repercuten de forma negativa en
su desempefio laboral.

Responsable: RRHH y Comité de seguridad y salud laboral.

Destinatario: Trabajadoras en periodo menopausico.

Indicadores:

e  Documentacion de la politica y su implementacion.

Fecha limite: 07-03-2023

Prevencion del acoso sexual y por razén de género
Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa

MEDIDA
Se elaborard un informe anual que detallara los casos de acoso notificados a la empresa, las medidas que se implementaron y su
resolucion.

DESCRIPCION
Disefar una politica especifica para las trabajadoras que sufren los sintomas de la menopausia y repercuten de forma negativa en
su desempefio laboral.

Responsable: RRHH
Destinatario: Representantes de los trabajadores, Comision de Igualdad.
Indicadores:

e Base de datos y revision semestral de los casos
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Elaboracion de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar el compromiso de la Direccion para la prevencion y
eliminacion del acoso por razon de sexo y del acoso sexual.

DESCRIPCION

Esta declaracion de principios se comunicara a toda la plantilla, incidiendo en la responsabilidad de cada una de las partes en
garantizar un entorno laboral exento de acoso, fomentando de esta manera un clima en el que éste no pueda producirse.
Responsable: Direccion de la empresa.

Destinatario: Toda la plantilla.

Indicadores:

e Comunicacion enviada a toda la plantilla.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Elaborar un protocolo de prevencion y actuacion en caso de acoso sexual o por razon de sexo.

DESCRIPCION

Se elaborard, mediante negociacion colectiva, un protocolo de prevencion y actuacion en caso de acoso sexual y por razon de
sexo, que incluird una declaracion de principios de la empresa contra el acoso sexual, definicion de ambos conceptos y la tipolo-
gia de acoso que se dan en el mercado laboral, con ejemplos de este tipo de conductas, establecimiento de un procedimiento de
actuacion (forma de hacer la denuncia, medidas cautelares, tramitacion de la investigacion, confidencialidad de la misma, tipifi-
cacion de ambos tipos de acosos como falta muy grave) y referencias normativas, garantizando en todo momento la urgencia en
resolucion y la confidencialidad durante todo el proceso.

Responsable: RRHH y Comité de Prevencion.

Destinatario: Toda la plantilla.

Indicadores:

e Protocolo de acoso.

Fecha limite: 07-03-2023
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MEDIDA
Difundir el protocolo de acoso sexual y/o moral a toda la plantilla.

DESCRIPCION

El protocolo se difundira por los distintos medios de comunicacién de la empresa para garantizar que llegara al conocimiento de
toda la plantilla y se incluird, en el formato que se considere oportuno, en la documentacion de bienvenida de las nuevas incorpo-
raciones.

Responsable: RRHH

Destinatario: Toda la plantilla.

Indicadores:

e Comunicacion enviada a la plantilla.

e Triptico o folleto.

e N.° de campafias periddicas de difusion del protocolo de acoso.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Impartir formacion especifica sobre prevencion del acoso sexual o por razon de sexo.

DESCRIPCION

Se incluird en la formacion obligatoria de la empresa cursos sobre prevencion del acoso sexual o por razoén de sexo o bien se in-
cluird un modulo especifico sobre esta materia en las distintas formaciones impartidas en el ambito laboral especialmente la for-
macion destinada a la promocion en la empresa.

Responsable: RRHH - Formacion

Destinatario: Toda la plantilla.

Indicadores:

e N.° de cursos realizados y personas que lo reciben.

Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razon de sexo, donde se incluya un Canal de denun-
cias.

DESCRIPCION

Aunque el procedimiento de denuncia esta incluido en el Protocolo de acoso, es importante que se divulgue de forma clara y pre-
cisa donde y como denunciar los casos de acoso sexual y por razdn de sexo.

Responsable: RRHH

Destinatario: Toda la plantilla.

Indicadores:

e  Documentos de divulgacion del canal de denuncias.

e N.° de campaiias informativas.

e N.° de denuncias recibidas.
Fecha limite: 07-03-2023

MEDIDA
Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la victima.

DESCRIPCION

Para la maxima proteccion de la victima de acoso sexual o por razon de sexo la empresa velard por garantizar su confidencialidad
desde el momento en que tenga conocimiento de la situacion. Las personas encargadas de tramitar los casos de acoso firmaran un
documento de confidencialidad.

Responsable: RRHH

Destinatario: Trabajadores victimas de acoso sexual o por razén de sexo.

Indicadores:

e Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexo.

e Documento de confidencialidad de la empresa.
Fecha limite: 07-03-2023

Prevencion del acoso sexual y por razén de género
Ayudar a las personas en situacion de acoso o violencia de género

MEDIDA
Ofrecer asesoramiento y apoyo profesional psicoldgico y médico a las trabajadoras victimas de acoso sexual o por razon de sexo.

DESCRIPCION

La empresa les facilitara asesoramiento y apoyo profesional, psicoldgico y médico, haciéndose cargo de los gastos.
Responsable: RRHH

Destinatario: Trabajadores victimas de acoso sexual o por razdn de sexo.

Indicadores:

e N.°de casos a los que se le ofrece asesoramiento.

e  Documentos acreditativos del pago.
Fecha limite: 07-03-2023
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7. CALENDARIOS DE ACTUACION

Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas del plan de igualdad
para el primer aiio de ejecucion (2022):

sexual o por razén de sexo.

de acoso sexual o por razon de

Sexo

Fecha limite  |Estado Medida Objetivo Materia
07-03-2023 En curso  [Formar al equipo directivo, al departamento de RRHH, tribunales de [Sensibilizar y formar en materia de |Acceso a la empresa y
seleccidn, etc., en igualdad de oportunidades entre hombres y [igualdad a las personas responsa- |procesos de seleccion
mujeres y en gestién de recursos humanos desde una perspectiva |bles de la seleccidn de personal
de género.
07-03-2023 En curso  |Garantizar que todos los derechos de conciliacién sean conocidos y [Facilitar y promover el ejercicio de [Tiempo de trabajo vy
accesibles por toda la plantilla, independientemente del sexo, mo- [los derechos de conciliacién de la |conciliacion
dalidad contractual o antigliedad. vida laboral y familiar
07-03-2023 En curso  [Implantar medidas de conciliacion ampliadas para casos de adop- [Establecer medidas que tengan en [Tiempo de trabajo vy
cion internacional. cuenta necesidades concretas de |conciliacién
conciliacidn y faciliten su ejercicio
07-03-2023 En curso  [Facilitar la movilidad geogréfica y solicitud de cambio de centro, |Establecer medidas que tengan en |Tiempo de trabajo y
cuando el motivo de la solicitud sea por cuidados de personas de- |cuenta necesidades concretas de |conciliacion
pendientes (menores y familiares), siempre contando con la existen- [conciliacidn y faciliten su ejercicio
cia de vacantes en destino solicitado.
07-03-2023 En curso  [Facilitar el cambio de turno o movilidad geografica voluntaria para [Establecer medidas que tengan en [Tiempo de trabajo vy
los casos de situaciones parentales relacionadas con regimenes de |cuenta necesidades concretas de |conciliacion
visitas de hijos/as u otras situaciones de padres o madres separa- |conciliacidn y faciliten su ejercicio
dos/as.
07-03-2023 En curso  [Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los dere- [Facilitar y promover el ejercicio de [Tiempo de trabajo vy
chos relacionados con la conciliaciéon de la vida familiar y laboral no |[los derechos de conciliacién de la |conciliacion
vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibili- |vida laboral y familiar
dades de promocién.
07-03-2023 En curso  |[Informar periddicamente a la Comision de Igualdad sobre el disfrute [Facilitar y promover el ejercicio de [Tiempo de trabajo vy
de licencias y permisos relacionados con la conciliacién de la vida [los derechos de conciliaciéon de la |conciliacion
familiar y laboral. vida laboral y familiar
07-03-2023 En curso  [Establecer una Politica Retributiva clara y transparente a fin de facili- |[Garantizar la objetividad de la |Condiciones salariales
tar su control antidiscriminatorio. estructura salarial y la transparen-
cia del sistema retributivo
07-03-2023 En curso  |Informar a la Comisién de Igualdad de los resultados de la formacién |Facilitar el acceso de mujeres y |[Formacion profesional
anual desagregados por sexo, en caso de que en la oferta hubiera [hombres a especialidades formati-
diferencia entre hombre y mujer. vas que contribuyan a su desarro-
llo profesional en la empresa de
forma equilibrada
07-03-2023 En curso  |Aprobar medidas de compensacion del tiempo empleado en forma- |Facilitar el acceso de mujeres vy [Formacién profesional
cion fuera del horario de trabajo. hombres a especialidades formati-
vas que contribuyan a su desarro-
llo profesional en la empresa de
forma equilibrada
07-03-2023 En curso  [Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la empresa, |Facilitar el acceso de mujeres y |[Formacion profesional
asegurando que las convocatorias sean conocidas por toda la planti- [hombres a especialidades formati-
lla. \vas que contribuyan a su desarro-
llo profesional en la empresa de
forma equilibrada
07-03-2023 En curso  |Equiparar a las parejas de hecho y sus hijos con los matrimonios en [Establecer medidas que tengan en [Tiempo de trabajo vy
todo lo que tiene que ver con los derechos de conciliacion familiar y |cuenta necesidades concretas de [conciliacidn
laboral. conciliacion y faciliten su ejercicio
07-03-2023 En curso  |Ampliar las medidas de proteccidn legales para las victimas de vio- [Establecer medidas que tengan en [Tiempo de trabajo vy
lencia de género. cuenta necesidades concretas de [conciliacién
conciliacidn y faciliten su ejercicio
07-03-2023 En curso  [Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el personal que se incor- |Facilitar el acceso de mujeres y |[Formacion profesional
pora tras un permiso de nacimiento y cuidado del menor y/o exce- [hombres a especialidades formati-
dencia, asi como a mujeres victimas de violencia de género que se |vas que contribuyan a su desarro-
han visto obligadas a obtar por la suspensién de la relacién laboral [llo profesional en la empresa de
con reserva de puesto de trabajo. forma equilibrada
07-03-2023 En curso  |Considerar las trabajadoras en etapa menopdusica como grupo espe- |Evitar riesgos para la salud de las |Prevencién de la salud
cialmente protegido en relacidn a la salud. mujeres laboral
07-03-2023 En curso  |Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimi- [Prevenir y atender las situaciones |Prevencién del acoso
dad de la victima. de acoso sexual o por razon de|sexual y por razén de
sexo [género
07-03-2023 En curso  [|Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del [Prevenir y atender las situaciones |Prevencién del acoso
acoso por razén de sexo, donde se incluya un Canal de denuncias. de acoso sexual o por razén de|sexual y por razén de
sexo |género
07-03-2023 Encurso |impartir formacion especifica sobre prevencidon del acoso sexual o |Prevenir y atender las situaciones |Prevencion del acoso
por razén de sexo. de acoso sexual o por razon de|sexual y por razén de
sexo |género
07-03-2023 En curso  [Difundir el protocolo de acoso sexual y/o moral a toda la plantilla. Prevenir y atender las situaciones |Prevencion del acoso
de acoso sexual o por razon de|sexual y por razon de
sexo género
07-03-2023 En curso  |Elaborar un protocolo de prevencion y actuacion en caso de acoso [Prevenir y atender las situaciones |Prevencién del acoso

sexual y por razdon de
[género
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trabajar a tiempo completo.

07-03-2023  JEn curso  |Elaboracion de una declaracién de principios con el objetivo de mostrar el compromi- |Prevenir y atender las situaciones de |Prevencion del acoso
so de la Direccion para la prevencion y eliminacion del acoso por razén de sexo y del |acoso sexual o por razén de sexo sexual y por razon de
acoso sexual. |género

07-03-2023  JEn curso |Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa. Prevenir y atender las situaciones de |Prevencion del acoso

acoso sexual o por razén de sexo sexual y por razon de
|género

07-03-2023  JEn curso |Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas durante el |Evitar riesgos para la salud de las |Prevencion de la salud
lembarazo y la lactancia. mujeres laboral

07-03-2023  [Encurso |Mantener el derecho a todos los beneficios sociales, como si se estuviera en activo, |Establecer medidas que tengan en |[Tiempo de trabajo vy
durante los periodos de suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia, o |cuenta necesidades concretas de |conciliacion
lexcedencias por cuidado de hijos u otros familiares. conciliacion y faciliten su ejercicio

07-03-2023  [En curso  |Evaluar los riesgos laborales fisicos y psiquicos desde una perspectiva de género. Evitar riesgos para la salud de las |Prevencién de la salud

mujeres laboral

07-03-2023  |[En curso |Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado [Introducir la dimension de género en |Prevencion de la salud
por sexo e informar periddicamente a la Comision de Igualdad. la politica y herramientas de preven- |[laboral

cion de riesgos laborales

07-03-2023  [En curso |Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de riesgos laborales con el fin de |Introducir la dimension de género en |Prevencion de la salud
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales |la politica y herramientas de preven- [laboral
de los trabajadores y trabajadoras. cion de riesgos laborales

07-03-2023  [En curso |Informar a la Comisidn de Igualdad de los datos estadisticos relativos a las extincio- [Evitar la pérdida de personal femenino |Extincion del contrato
nes de contrato informando siempre del motivo.

07-03-2023  [En curso  |Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a los motivos de |Evitar la pérdida de personal femenino |Extincion del contrato
[finalizacion del contrato laboral para evaluar e implantar medidas correctoras.

07-03-2023  [En curso |Realizar acciones para sensibilizar, formar e informar a la plantilla masculina sobre |Fomentar en la plantilla el principio de [Tiempo de trabajo vy
igualdad de obligaciones en materia de responsabilidades familiares y reparto equili- |corresponsabilidad en las responsabili- |conciliacién
brado de tareas, a la vez que se les informard explicitamente sobre las medidas de [dades familiares
conciliacion existentes en la empresa.

07-03-2023  [En curso |Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la empresa los distintos |Fomentar en la plantilla el principio de [Tiempo de trabajo vy
permisos, derechos y medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la legislacion |corresponsabilidad en las responsabili- |conciliacion

igente, incentivando su uso entre la plantilla masculina. dades familiares

07-03-2023  JEn curso [Programar acciones formativas especificamente dirigidas a trabajadoras para facilitar |Facilitar el acceso de mujeres y hom- |Formacion profesional
su promocidn a puestos de responsabilidad y a categorias profesionales u ocupacio- |bres a especialidades formativas que
nes en las que estén subrepresentadas. contribuyan a su desarrollo profesio-

nal en la empresa de forma equilibra-
da

07-03-2023  [En curso [Elaborar y revisar el Plan de Formacién Anual para todos los trabajadores que contri- |Facilitar el acceso de mujeres y hom- |Formacidn profesional
buya a su desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla. bres a especialidades formativas que

contribuyan a su desarrollo profesio-
nal en la empresa de forma equilibra-
da

07-03-2023  [En curso [Difundir el protocolo/manual de seleccién entre las personas que intervienen en los |Sensibilizar y formar en materia de |Acceso a la empresa y
procesos de seleccion y en la decision de contratacion. igualdad a las personas responsables |procesos de seleccion

de la seleccion de personal

07-03-2023  [En curso [Establecer la revision periddica del equilibrio por sexos en la plantilla. Dar igualdad de acceso a la empresaa |Acceso a la empresa y

ambos géneros ante igualdad de |procesos de seleccion
méritos y experiencia

07-03-2023 |En curso |Fomentar la contratacion indefinida, estableciendo porcentajes de conversion de [Fomentar la contratacion indefinida Modalidades de contrata-
temporales en fijos, dando preferencia a las mujeres, en el caso de que concurrieran cion y tipos de jornada
las circunstancias idoneas para ello, atendiendo al esfuerzo y al compromiso de la
persona trabajadora.

07-03-2023  |En curso |Hacer extensivos los beneficios de los trabajadores a tiempo completo a los trabaja- |Garantizar la igualdad de trato en las |Modalidades de contrata-
dores a tiempo parcial. distintas modalidades de contratacién |cidn y tipos de jornada

07-03-2023  |En curso |Establecer colaboraciones con centros educativos para publicitar ofertas de trabajo |Dar igualdad de acceso a la empresa a |Acceso a la empresa y
dirigidas a mujeres para ocupar puestos mayoritariamente masculinizados y crear |ambos géneros ante igualdad de [procesos de seleccidn
una bolsa de trabajo con las aspirantes. Esta medida se establece como consecuen- |méritos y experiencia
cia de los diferentes acuerdos que la empresa tiene con los centros educativos y la
cual se estd cumpliendo a fecha actual, fomentando la proactividad de la empresa
para publicitar las ofertas de
trabajo.

07-03-2023 |En curso |Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contrataciones realiza- |Dar igualdad de acceso a la empresa a |Acceso a la empresa y
das por sexo, que se podra justificar con los finalistas en los procesos selectivos. ambos géneros ante igualdad de |procesos de seleccion

méritos y experiencia

07-03-2023  |En curso |Ofertar a la plantilla que trabaja a tiempo parcial las vacantes que se produzcan para |Fomentar la contratacion indefinida Modalidades de contrata-

cion y tipos de jornada
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07-03-2023 JEn curso  |Utilizar curriculums ciegos en los procesos de seleccion. Garantizar que la seleccion de personal se realice a través |Acceso a la empresa y
de procedimientos que no tengan en cuenta el género procesos de seleccion
07-03-2023 |Encurso  |Informar por escrito a empresas externas de seleccion sobre los |Garantizar que la seleccion de personal se realice a través |Acceso a la empresa y
criterios empresariales y los compromisos acordados en la Comision |de procedimientos que no tengan en cuenta el género procesos de seleccién
de Igualdad.
07-03-2023 |En curso  |Consensuar los criterios de los procesos de seleccidon con la Comi- |Garantizar que la seleccion de personal se realice a través |Acceso a la empresa y
sion de Igualdad. de procedimientos que no tengan en cuenta el género procesos de seleccion
07-03-2023 |En curso  |Potenciar la participacion femenina en los tribunales o comités de |Garantizar que la seleccion de personal se realice a través |Acceso a la empresa y
seleccion. de procedimientos que no tengan en cuenta el género procesos de seleccion
07-03-2023 |Encurso  |Revisar y actualizar las practicas de comunicacion existentes |Garantizar que la seleccion de personal se realice a través |Acceso a la empresa y
(anuncios, demandas de empleo, vacantes internas...) para incorpo- |de procedimientos que no tengan en cuenta el género procesos de seleccion
rar un lenguaje neutro y eliminar estereotipos de género.
07-03-2023 |En curso  |Revisar el lenguaje y contenidos de cualquier documento utilizado |Garantizar que la seleccién de personal se realice a través |Acceso a la empresa y
len la seleccion de personal para asegurar su objetividad. de procedimientos que no tengan en cuenta el género procesos de seleccion
07-03-2023 JEn curso  |Redaccidn de un Protocolo de procedimiento de seleccién basado |Garantizar que la seleccion de personal se realice a través |Acceso a la empresa y
len criterios objetivos y no discriminatorios. de procedimientos que no tengan en cuenta el género procesos de seleccion
07-03-2023 JEn curso  |Disefiar sistemas que permitan el desarrollo de jornadas a tiempo |Fomentar la contratacion indefinida Modalidades de contrata-
lcompleto al personal que actualmente desarrolla jornadas a tiem- cion y tipos de jornada
po parcial.
07-03-2023 JEn curso  [Elaborar una descripcion objetiva de los puestos de trabajo y las [Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con |Clasificacion profesional
[competencias de cada uno de ellos. criterios no discriminatorios
07-03-2023 JEn curso  [Elaboracion de herramientas de deteccion de necesidades formati- |Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades |Formacion profesional
as, haciendo especial hincapié en las deficiencias técnicas o habili- [formativas que contribuyan a su desarrollo profesional
dades a desarrollar de manera que en la medida que fuere posible |en la empresa de forma equilibrada
las mujeres, puedan obtener capacitacion para ocupar puestos
desempefiados mayoritariamente por hombres.
07-03-2023 JEn curso  [Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles |Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de |Promocién profesional
itinerarios profesionales de la empresa. promocion
07-03-2023 JEn curso  |Formar a las personas que integran la Comision de Igualdad, en |[Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades |Formacion profesional
materia de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo. ly acoso
07-03-2023 JEn curso  |Realizar una formacidn especifica en materia de igualdad y género |Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades |Formacion profesional
para las personas de RRHH. ly acoso
07-03-2023 [Encurso  |Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades al conjunto |Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades |Formacién profesional
de la empresa. ly acoso
07-03-2023 [En curso  |Potenciar la participacion de la Comision de Igualdad en los tribu- |Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de |Promocidn profesional
nales o comités de promocion. promocion
07-03-2023 |Encurso  [Establecer medidas para limitar los periodos de disponibilidad |Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de|Promocion profesional
horaria fuera de la jornada laboral en puestos de responsabilidad. promocion
07-03-2023 |Encurso  [Compromiso de la empresa para incentivar la promocion a los |Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de|Promocion profesional
trabajadores acogidos a medidas de conciliacion familiar. promocion
07-03-2023 |En curso  |Garantizar las mismas oportunidades de promocion a toda la planti- |Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de|Promocion profesional
lla independientemente de su jornada. promocion
07-03-2023 |En curso  [Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos |Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de|Promocion profesional
len los procesos de promocidn asegurando neutralidad en cuanto al [promocion
Eénero.
07-03-2023 |Encurso  [Mantener una base de datos desagregada por sexos seguin el depar- [Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con [Clasificacion profesional
tamento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional. criterios no discriminatorios
07-03-2023 |Encurso  [Disefar programas de informacién y motivacidon para impulsar la [Fomentar la promocion profesional de la mujer Promocion profesional
participacion de las trabajadoras en los procesos de promocion
profesional.
07-03-2023 |Encurso  [Dar prioridad a las mujeres en los procesos de promocion interna [Fomentar la promocion profesional de la mujer Promocion profesional
para cubrir puestos en departamentos masculinizados, teniendo
siempre en cuenta su idoneidad, competencia, capacidad y compro-
miso si en ellas concurrieran tales
circunstancias.
07-03-2023 [Encurso  |Implementar medidas de accidn positiva para corregir la subrepre- [Alcanzar un equilibrio de género en los grupos profesiona- |Clasificacion profesional
sentacion de mujeres en puestos masculinizados, siempre que exista [les, puestos de trabajo y condiciones laborales
la demanda al puesto de traﬁjo aocupar.
07-03-2023 |Encurso  [Implementar medidas destinadas a igualar las condiciones laborales [Alcanzar un equilibrio de género en los grupos profesiona- |Clasificacion profesional
de hombres y mujeres por grupos profesionales. les, puestos de trabajo y condiciones laborales
07-03-2023 [Encurso  |Informar a la Comisidn de Igualdad de los datos estadisticos relati- [Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con |Clasificacion profesional
os a la distribucion de hombres y mujeres por departamentos, por [criterios no discriminatorios
tipo de contrato, puesto y grupo profesional.
07-03-2023 |En curso  [Ofrecer asesoramiento y apoyo profesional psicolégico y médico a [Ayudar a las personas en situacion de acoso o violencia de |Prevencion del  acoso
las trabajadoras victimas de acoso sexual o por razén de sexo. lgénero sexual y por razén de
género
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Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento v evaluacion de las medidas del plan de igualdad

para los siguientes afios hasta fin de vigencia (2024).

Se realizara una revision anual del cumplimiento de las medidas establecidas para el primer afio y se iran afiadiendo de
forma periodica segun necesidades y situacion de la empresa:

Fecha limite |Estado Medida Objetivo Materia
07-03-2024  |Programada |Formacion en igualdad a todos/as los trabajadores/as de la empresa. [Sensibilizar y formar en materia de igualdad [Acceso a la empresa y
procesos de seleccion
07-03-2024  |Programada |lmplantar medidas de conciliaciéon ampliadas Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades [Tiempo de trabajo vy
concretas de conciliacion y faciliten su ejercicio conciliacion
07-03-2024  |Programada |Facilitar el cambio de turno o movilidad geografica voluntaria Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades [Tiempo de trabajo vy
concretas de conciliacion y faciliten su ejercicio conciliacion
07-03-2024  |En curso Informar periddicamente a la Comisidn de Igualdad sobre el disfrute |Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de |[Tiempo de trabajo vy
07-03-2025 de licencias y permisos relacionados con la conciliaciéon de la vida |conciliacién de la vida laboral y familiar conciliacion
familiar y laboral.
07-03-2024  JEn curso Establecer una Politica Retributiva clara y transparente a fin de facili-|Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la|Condiciones salariales
07-03-2025 ftar su control antidiscriminatorio. transparencia del sistema retributivo
07-03-2024  JEn curso Informar a la Comision de Igualdad de los resultados de la formacion|Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialida-|Formacion profesional
07-03-2025 anual desagregados por sexo, en caso de que en la oferta hubieral|des formativas que contribuyan a su desarrollo profe-
diferencia entre hombre y mujer. sional en la empresa de forma equilibrada
07-03-2024  |En curso [Ampliar las medidas de proteccion legales para las victimas de violen- |[Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades|Tiempo de trabajo vy
07-03-2025 cia de género. concretas de conciliacion y faciliten su ejercicio conciliacion
07-03-2024  |Programada |Facilitar el acceso a cursos de todo el personal Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialida-|Formacién profesional
des formativas que contribuyan a su desarrollo profe-
sional en la empresa de forma equilibrada
07-03-2024  |En curso Garantizar méxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimi-|Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por|Prevenciéon del acoso
07-03-2025 dad de la victima. razén de sexo sexual y por razén de
|§énero
07-03-2024 |Programada |Difundir el protocolo de acoso sexual y/o moral a toda la plantilla,|Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por|Prevencion del acoso
07-03-2025 anualmente, de forma actualizada razon de sexo sexual y por razon de
Eénero
07-03-2024  JEn curso Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa|Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por|Prevencion del acoso
07-03-2025 anualmente. razon de sexo sexual y por razon de
|§énero
07-03-2024  [En curso Mantener el derecho a todos los beneficios sociales Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades|Tiempo de trabajo vy
07-03-2025 concretas de conciliacion y faciliten su ejercicio conciliacion
07-03-2024  [En curso Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesiona-|Introducir la dimensién de género en la politica y herra-|Prevencion de la salud
07-03-2025 les desagregado por sexo e informar periddicamente a la Comision de|mientas de prevencidn de riesgos laborales laboral
Igualdad, anualmente.
07-03-2024  [En curso Informar a la Comisidn de Igualdad de los datos estadisticos relativos a|Evitar la pérdida de personal femenino Extincion del contrato
07-03-2025 las extinciones de contrato informando siempre del motivo, anual-
mente.
07-03-2024  [En curso Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo alEvitar la pérdida de personal femenino Extincion del contrato
07-03-2025 los motivos de finalizacion del contrato laboral para evaluar e implan-
tar medidas correctoras, anualmente.
07-03-2024  |Programada [Elaborar y revisar el Plan de Formacion Anual para todos los trabaja-|Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialida-|Formacion profesional
07-03-2025 dores que contribuya a su desarrollo profesional y a equilibrar laldes formativas que contribuyan a su desarrollo profe-
plantilla. sional en la empresa de forma equilibrada
07-03-2024  [En curso Establecer la revision anual del equilibrio por sexos en la plantilla. Dar igualdad de acceso a la empresa a ambos géneros|Acceso a la empresa vy
07-03-2025 ante igualdad de méritos y experiencia procesos de seleccion
07-03-2024  |En curso Revisar y actualizar las practicas de comunicacion existentes|Garantizar que la seleccion de personal se realice ajAcceso a la empresa V|
07-03-2025 (anuncios, demandas de empleo, vacantes internas...) para incorporarftravés de procedimientos que no tengan en cuenta el|procesos de seleccion
un lenguaje neutro y eliminar estereotipos de género, de forma perié-|género
dica anual.
07-03-2024  |Programada |Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y género[Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunida-|Formacion profesional
07-03-2025 para las personas de RRHH, de forma actualizada, incluyendo modifi-|des y acoso
caciones de normativa
07-03-2024  [En curso Mantener el compromiso de la empresa para incentivar la promocion|Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de|Promocion profesional
07-03-2025 a los trabajadores acogidos a medidas de conciliacion familiar. promocion
07-03-2024  [En curso Mantener una base de datos desagregada por sexos segun el departa-|Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con|Clasificacion profesional
07-03-2025 mento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional, anualmente. criterios no discriminatorios

8. EVALUACION Y REVISION

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de Igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de AUTOBUSES HADU ALMADRABA S.L. permiti-
rd conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y tras su desarrollo e im-
plementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o
dificultades surgidas en la ejecucion. Este acontecimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexi-
bilidad necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formarén parte integral de la evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan sera realizado por la Comision de Igualdad, que interpretara el contenido del Plan y eva-
luara su grado de cumplimiento, los objetivos marcados y las acciones programadas.
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La Comision tendra las siguientes funciones y atribuciones generales:

e Interpretacion del Plan de Igualdad
e Seguimiento de su ejecucion

e Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del presente Plan de Igual-
dad.

e Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan atribuido a la Comision, llevando
a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

e Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y grado de im-
plantacion.

e Intervencion cuando desde algin centro les sea requerida, tanto desde la direccion de la empresa, como desde la RLT,
como desde trabajadores o trabajadoras concretas. Sea el motivo que sea (asesoramiento, interpretacion del plan,
solucion de conflictos, etc.)

e Los acuerdos que adopte la Comision en cuestiones de interés general se consideraran parte del presente Plan y goza-
ran de su misma eficacia obligatoria.

Funcionamiento

La Comision se reunird como minimo cada tres meses durante el 1° afio de vigencia y cada 6 meses los siguientes con
caracter ordinario. Se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion, previa comu-
nicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o representada, la mayoria absoluta de
cada representacion, pudiendo las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comision para su validez requeriran del voto favorable de la mayoria absoluta de cada una de las dos
representaciones. En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o mo-
dificaciones en algin aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se informara a la Direccion de la empresa.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion, la empresa se compro-
mete a facilitar los medios necesarios, en especial:

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
e  Material preciso para ellas.

e Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Causas de revision:
Las causas de revision del Plan de igualdad seran las siguientes:

Modificacion de algin componente del Comité de Igualdad
Cumplimiento de objetivos en un menor plazo
Incumplimiento de objetivos en el plazo fijado

Denuncias por parte de los empleados en materias de acoso sexual, brecha salarial y/o conciliacién de vida laboral y
personal

e Cambios de gran importancia en la plantilla o direccion de la empresa

9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, revision o evaluacion del Plan de Igualdad,

la Comision se encargara de revisar y realizar las modificaciones oportunas en cuanto a:

e El grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados obtenidos mediante el desarrollo
de las medidas.

e Analisis de la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del
Plan.

e Posibilidad de una buena transmision de informacion 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 continuada a las nuevas situacio-
nes y necesidades seguin vayan surgiendo.

e Efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades
de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacion intermedia anual desde la entrada en vigor del Plan y
otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los
resultados del seguimiento junto a la evaluacioén de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas accio-
nes que se puedan emprender.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulard propuestas de mejora y los cam-
bios que deben incorporarse.
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689.- VISTO el texto del Plan de Igualdad de la empresa AFRICANA DE CONTRATAS Y CONSTRUCCIONES S.L
de caracter obligatorio, aprobado con acuerdo por la Comisiéon negociadora con fecha 14 de diciembre del 2021, y una
vez comprobado que reune el contenido minimo establecido en el art.8.2 del Real Decreto 901/2020,de 13 de octubre por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y de conformidad con lo dispuesto en el art.11 del citado Real
Decreto,

ESTA DELEGACION DEL GOBIERNO
ACUERDA

Primero: Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de Convenios y Acuerdos
Colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electronicos de este Centro Directivo, con notificacion a la
Comision Negociadora.

Segundo: Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de la Ciudad.

LA DELEGADA DEL GOBIERNO,
EL SECRETARIO GENERAL
P.S.(Art. 22.4 Ley 6/97)

Fdo.: ISMAEL KASROU CONTIOSO
Fecha 22/09/2022

Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta - Plaza de Africa S/N 2.020




BOCCE N°6.239 1T Viernes 30 de Septiembre de 2022

PLAN DE IGUALDAD

AFRICANA DE CONTRATAS Y
CONSTRUCCIONES, S.L.

2021-2025

Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta - Plaza de Africa S/N

2.021




BOCCE N°6.239 1T Viernes 30 de Septiembre de 2022

INTRODUCCION
Presentacioén
Partes suscriptoras del plan de igualdad
Ambito personal, territorial y temporal

Informe diagnéstico

1.

2,

3.

4.

5. Objetivos del plan de igualdad
6. Medidas de igualdad

7. Aplicacion y seguimiento

8. Evaluacién y revision

9. Calendario de actuaciones

1

0. Procedimiento de modificacion

ANEXO: PROTOCOLO ACC PARA LA PREVENCION Y ACTUACION ANTE CASOS DE ACOSO SEXUAL O

POR RAZON DE SEXO, EN EL AMBITO LABORAL.
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INTRODUCCION

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

En nuestro pais, el art. 14 de la Constitucion de 1978 proclama 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.

Dicha promocién se completa en nuestro ordenamiento 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 hom-
bres, removiendo los obstaculos que impiden conseguirla, ampliada por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el Aambito laboral
Yy, para ello, a adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medi-
das que deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT). En
su apartado segundo, el art. 45 establece que, en el caso de empresas de 50 o mas trabajadores, las medidas de igualdad
deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad que debera ser objeto de negociacion en la forma
en que se determine en la legislacion laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de nuestra empre-
sa, considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos. Ya
en 2017, en nuestro Plan de Responsabilidad Social Corporativa, nos adherimos a los principios del Pacto Mundial de
Naciones Unidas y, expresamente, a garantizar la igualdad de oportunidades para todas las personas que trabajan en
AFRICANA DE CONTRATAS Y CONSTRUCCIONES, S.L (en adelante, ACC), asi como a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral. Asimismo, nuestro Cédigo Etico, incluye la promocién de igualdad de oportunidades y no
discriminacion, asumiendo el compromiso de proveer un entorno de trabajo adecuado en el que se respeta y valora la
diversidad, impidiendo todo tipo de discriminacion por razon de sexo, raza, ideologia, religion, orientacion sexual, edad,
nacionalidad, discapacidad, asi como cualquier otra condicion personal, fisica o social. Se incluye, también, un apartado
relativo a la conciliacion de la vida personal y laboral, como principio inspirador, pues consideramos que es positivo- y
necesario- tanto para las personas que trabajan en la empresa, como para la propia entidad, incluyendo, por tanto, medi-
das encaminadas a lograr un equilibrio entre las responsabilidades personales y profesionales de su plantilla.

Por ello, en linea con lo anterior, nuestro compromiso con la sociedad, nuestra trayectoria y la mejora continua, en di-
ciembre de 2020, iniciamos el proceso para la implantaciéon del Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres, formalizandose el respectivo compromiso, por parte de la GERENCIA, en el mes de febrero, de 2021, culmi-
nando en la constitucion de la comision negociadora y la aprobacion del presente plan, al que se afiade, un Protocolo de
Actuacion ante situaciones de acoso sexual o por razon de sexo.

Para la elaboracion del presente Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo analisis de la situacion de ACC en mate-
ria de género, mediante la realizacién de sendos estudios para el diagndstico de la situacién en la empresa, asi como del
sistema retributivo, manteniéndose diversas reuniones de caracter formativo y de asesoramiento con personal directivo y
de otros departamentos de la empresa.

Esto ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estable-
ciendo los mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad.

En una segunda fase y, a la vista del resultado, se han planteado unos objetivos de mejora incidiendo de forma expresa en
aquellos campos en los que el diagnéstico de situacién ha mostrado puntos débiles en aspectos relacionados, directa e in-
directamente, con la igualdad de oportunidades.

Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados, se han establecido una serie de medidas encaminadas a paliar los défi-
cits hallados y conseguir una efectiva igualdad de oportunidades entre las mujeres y los hombres de ACC. Asi, se ha inci-
dido expresamente en la estructura de plantilla, seleccion, promocion, formacién, retribucion, conciliaciéon, sexismo y
acoso laboral, y cultura organizativa.

Nuestro Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue integrar el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, nace con el objeto de ser una herramienta efectiva de tra-
bajo y con vocacion de continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa. Esta disefiado
para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad
entre mujeres y hombres, incorporando la perspectiva de género en la gestion de la empresa, en todas sus politicas y a
todos los niveles.

Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del dialogo y cooperacion de las partes. Es preven-
tivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razon de sexo. Tiene coherencia interna, es dinamico y
abierto a los cambios en funcion de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

Su elaboracién, incluyendo diagnostico y estudio, la hemos realizado desde nuestra empresa, con la ayuda de asesores
externos, partiendo de nuestro compromiso con la sociedad y, por ende, siendo principales responsables de su ejecucion,
poniendo, al servicio del Plan de Igualdad, todos los medios materiales y humanos que requiera.

1. Presentaciéon

AFRICANA DE CONTRATAS Y CONSTRUCCIONES, S.L (ACC), con domicilio en Paseo de las Palmeras, 26, 1b,
51001 Ceuta, y NIF B B51008068, tiene como objeto social la ejecucion de toda clase de obras, por cuenta propia o ajena
relacionadas con la construccion de edificios u obras civiles y la realizacién de todo tipo de instalaciones.

ACC cuenta con una oficina en el Paseo de las Palmeras y centros de trabajo en las obras que realiza Ceuta.
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Siguiendo los principios recogidos en la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres, y su propia trayectoria de los ultimos
afios, demostrando una especial sensibilidad por los derechos individuales de los empleados y empleadas, protegiéndolos
y potenciandolos; AFRICANA DE CONTRATAS Y CONSTRUCCIONES declara expresamente su decidida voluntad de
promover la igualdad real entre mujeres y hombres, trabajando sobre los obstaculos y estereotipos sociales que puedan
subsistir y que impidan alcanzarla.

Las condiciones de trabajo inciden en la calidad de vida de las personas, ya que el tiempo de trabajo constituye el eje ver-
tebrador no sélo de la vida laboral sino, mas ampliamente, de la vida social. De ahi, la necesidad de avanzar en el cumpli-
miento del principio de igualdad efectiva de oportunidades, estableciendo unas condiciones que permitan y favorezcan,
de manera real y efectiva, la conciliacion de la vida laboral y privada. Por consiguiente, con la elaboracion del presente
Plan de Igualdad, declaramos nuestro 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 razén de sexo, 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 definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de mar-
Zo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupa-
ciéon, el RD 901/2020 sobre el Reglamento de Registro de Planes de Igualdad, y RD 902/2020 de Igualdad Retributiva en-
tre Hombres y Mujeres, ambos de 13 de octubre de 2020. Ademas del respeto a la diversidad, promoviendo un entorno
seguro y saludable.

2. Partes suscriptoras del plan de igualdad

Las partes legitimadas para la suscripcion del presente plan, miembros de la Comision negociadora constituida a tal efecto, son:
En representacion de la empresa:
D. Moisés Wahnon Wahnon, D.N.I 45083801Y. Administrador Unico.

D? Ana Belén Maldonado Leon. D.N.I 45105043 L. Directora Financiera y jefa del Dpto.
Administracion

En representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

D. Alberto Nogales de la Torre. D.N.I. 74696671 P. Delegado de personal (CC.00)
D. Ivan Nordin Mohemad Casado. D.N.I 45080960 V. Delegado de personal (UGT)

3. Ambito personal, territorial y temporal

Ambito personal y territorio: el presente Plan se aplica a todo el personal presente y futuro de nuestra empresa, tanto en
la sede como en obra, en Ceuta o en cualquier parte del territorio nacional donde se pudieran desarrollar proyectos, independien-
temente del tipo de contrato, jornada, centro de trabajo o turno.

En la medida de sus posibilidades, ACC procurard, ademas, dar a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad
fuera de la organizacion, para contribuir a la promocion de la igualdad dentro de la empresa.

Ambito temporal: la vigencia del presente Plan sera de cuatro afios, a partir de su firma. Con el fin de posibilitar la fir-
ma de un nuevo Plan, las partes constituiran una comision negociadora provisional tres meses antes de la finalizacion de su vi-
gencia para comenzar las negociaciones del siguiente (RD 901/2020 de 13 de octubre). Sin perjuicio de lo anterior, anualmente,
se haréd un seguimiento del que podrian salir nuevas medidas de igualdad y conciliacion y eliminarse las que no estén vigentes.

4. Informe diagnéstico

Para realizacion del diagnostico de situacion de la empresa, en materia de igualdad, se ha recogido y analizado detalla-
damente la informacion obtenida mediante indicadores cuantitativos y cualitativos, de cada una de las materias previstas en el
articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, con el fin de detectar aquellas desigualdades o discriminaciones direc-
tas o indirectas, por razén de sexo que pudieran existir en la empresa y, en general, cualesquiera obstaculos que impiden o difi-
culten la igualdad efectiva de entre mujeres y hombres en la misma.

Con este objetivo, el diagnostico refiere informacion de las siguientes materias:
a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo.

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

h) Retribuciones.

i)  Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j)  Violencia de género

k) Imagen y comunicacion
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Caracteristicas:

Se ha extendido a todos los puestos de la empresa, identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre muje-
res y hombres estd integrada en su sistema general de gestion, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el
conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que éste se
presta.

Ha incluido a todos los niveles jerarquicos de la empresa de su sistema de clasificacion profesional, incluyendo datos desagrega-
dos por sexo de los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi como a los distintos proce-
sos de seleccion, contratacion, promocion y ascensos.

En el estudio realizado se ha recogido, desagregada por sexo, informacion sobre los elementos que pueden generar discrimina-
ciones en la empresa (humanos, econdmicos, materiales, de organizacion, etc.) y sobre los recursos de los que dispone la entidad
para plantear el cambio Todos los datos en el presente informe de diagnostico estan desagregados por sexo e incluyen a toda la
plantilla.

Objetivos:

= Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la organizacion y de la composicion de la plantilla que la
conforma, asi como de las practicas de gestion de los recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones
y necesidades de las trabajadoras y los trabajadores, sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

= Identificar la incidencia que la gestion de recursos humanos tiene en la existencia de posibles desigualdades, desequili-
brios o discriminaciones, que dificulten el avance en la consecucion de la igualdad de oportunidades dentro de la empresa.

=  Promover cambios en la gestion que optimicen los recursos humanos y su funcionamiento general bajo el prisma de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

= Servir de base para la realizacion del Plan de Igualdad.
Intervinientes en su elaboracion:

= Comision Negociadora

= Departamento de Recursos humanos

=  Personal asesor externo
Datos cualitativos sobre procesos internos:

=  Convenios colectivos de aplicacion

= Protocolo de actuacion en caso de acoso sexual, acoso por razdn de sexo y acoso moral

=  Politica de competencia

=  Responsabilidad Social Corporativa

= Politica de medioambiente

= Politica de comunicacion interna

= Codigo ético y de conducta

= Pagina web

=  Organigrama

= Plande PRL

= Cuestionario direccion y recursos humanos sobre procesos de seleccion y contratacion, formacioén, promocion, concilia-
cion de la vida personal, familiar y laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Resultados

En primer lugar, se observa la falta de mujeres en la plantilla constituyendo tan solo el 2,85%. En linea acorde con la tendencia
en el sector (Construccion y obra publica) donde, segin datos del Observatorio de la Construccion, correspondientes al cuarto
trimestre de 2020, las mujeres representan el 7,7% mostrando una linea de mejora y oportunidad para mejora en politicas de fo-
mento de la igualdad que, sin duda, redundarian mas alla de la empresa.

En cuanto a la nacionalidad, de las 140 personas en plantilla, el 85% son espafiolas y un 15% marroqui. Las 4 mujeres que la
conforman son todas espafiolas, siendo la edad media 43 afios, proxima a la de los hombres, que es 47.

Destaca el nivel de formacion de las empleadas, superior al de los hombres que mayoritariamente cuentan solo con estudios pri-
marios. La formacion mayoritaria de las trabajadoras es en un 60% de FP de Grado de Superior y/o Bachillerato, y un 20% tiene
titulacion de Graduada, frente a un 18% y 7% respectivamente de los trabajadores con este nivel formativo.

El 35% de los contratos en ACC son de tipo indefinido, representando el 25% de los contratos de las trabajadoras y el 35.29 %
de los contratos de los trabajadores.

De los contratos indefinidos (49), solo hay una mujer si bien lleva 18 afios trabajando en la empresa y ostenta cargo de responsa-
bilidad importante en la empresa. Por tanto, es otra area en el que se debe trabajar en linea con la atraccion de mujeres para ocu-
par diferentes puestos en la empresa aunque, de las cuatro empleadas, tres se han incorporado a partir de 2018, por mérito propio
pero en linea con los objetivos del presente plan. Mas, con la inercia de crecimiento y volumen contrataciones de los ultimos
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afios, abriendo otras oportunidades para mujeres, en otras areas ademas de la administracion que es la que ocupa al 100% de las
empleadas, prestando sus servicios exclusivamente en el centro de trabajo y, ninguna, en las distintas obras que la empresa reali-
za.

En este sentido, una politica de comunicacion de las ofertas de trabajo, si bien por proyectos que la empresa consigue y debe
ejecutar, que llegue a potenciales trabajadoras que puedan estar interesadas, asi como el establecimiento de programas de forma-
cion y practicas para las diferentes areas y tareas, con convenios con centros de FP, Universidades u otros que fomenten modelos
inclusivos, rompan estereotipos en sectores tradicionalmente masculinos, como el de la construccion y atraigan a mujeres a los
puestos que mayoritariamente se necesitan, como son todos los relacionados con la ejecucion de obras y categorias profesionales
definidas en el convenio colectivo.

Por otro lado, no se han identificado diferencias en la participacion de mujeres y hombres. Las 4 empleadas han participado en
alguno de los cursos de formacion realizada.

La oferta formativa, estda muy dirigida al puesto de trabajo, aunque no existe un Plan de formacion. Los cursos de formacion se
planifican atendiendo a la deteccion de necesidades de formacion se realiza desde cada departamento o cantera, se seleccionan
cursos de tipo técnico, no incluyéndose formacion dirigida al desarrollo de carrera, formacion genérica (idiomas, informatica...);
o de tipo transversal consistente en habilidades interpersonales, gestion del tiempo, gestion del estrés, liderazgo, comunicacion,
etc.

Normalmente, la formacién que se realiza es de tipo obligatorio, impartiéndose casi siempre en el lugar de trabajo, durante el
horario laboral. Se prima la formacion de tipo online. En el ultimo afio, se ha ofrecido ayuda econémica a un hombre para la
realizacion de formacion externa. Ademas, si alguna persona, quiere participar en formacion que no esté directamente relaciona-
da con el puesto de trabajo la empresa lo autoriza.

La formacion en igualdad de oportunidades no ha sido una materia objeto que se haya tratado hasta el momento en la empresa.

En cuanto a la promocidn profesional, excepto el personal de administracion, la plantilla estd muy atomizada y adscrita a proyec-
tos de obra, en los que hay una persona encargada, de una media de 6-8 personas lo que dificulta la movilidad y el ascenso. Esto
es caracteristico de las empresas de construccion que, salvo que se expandan a nivel organizativo, creando otros centros, delega-
ciones o filiales, ademas sistemas de retribucion por antigiiedad, méritos, mentorizacion dentro de la empresa u otros similares
que sirvan para el desarrollo profesional de todos los empleados.

Mujeres y hombres desarrollan su trabajo en el area de produccion, en lo que se produce una gran diferencia es el grupo profe-
sional y puesto de trabajo, las mujeres en ACC desempefian sus funciones en los grupos profesionales de administracion y lim-
pieza, en los puestos de administrativa, calidad, ingeniera de produccion y personal de limpieza.

En cambio, los hombres tienen presencia en el resto de grupos y puestos de trabajo, especialmente en aquellos que son el motor
de la actividad de ACC, los relacionados con el trabajo en la obra de peones, oficiales de primera, encargado de obra y capataces,
practicamente la mitad de ellos lo hacen en la categoria de oficial de primera.

Se produce una clara segregacion horizontal, es decir, una diferenciacion en los puestos de trabajo y categorias, en el caso de las
trabajadoras concentran su actividad en puestos de tipo administrativo, mientras que los hombres lo hacen como operarios.

Los ceses de personal se han producido principalmente por fin de contrato temporal o baja voluntaria del personal. Asimismo, en
el periodo objeto de analisis (1 enero a 31 diciembre de 2020), no se ha producido ninguna alta, ni baja de contratacion de muje-
res.

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion y contratacion son las necesidades de produccion o la
ampliacion del negocio. Para cubrir las vacantes se recurre a contactos, servicios de empleo publicos, paginas web o empresas de
seleccion. Cuando existe una necesidad es comunicada por la direccion de RR.HH a la gerencia, para su aprobacion y activar los
mecanismos de bliisqueda y contratacion. Las vacantes no se publican internamente.

Las caracteristicas que busca la empresa son:
=  Conocimientos técnicos
=  Productividad

ACC es consciente de las dificultades para conseguir candidaturas de mujeres, en el sector donde desarrolla su actividad, y que
existe una infrarrepresentacion femenina en la todos los departamentos y puestos de la empresa.

La clasificacion profesional viene determinada en el convenio colectivo de aplicaciéon (Construccion Ceuta).
A continuacion, se muestra la distribucion de personal atendiendo a la clasificacion profesional.

=  Personal directivo

=  Personal titulado superior

= Personal titulado medio

= Jefe de personal

= Jefe administrativo

= Oficial administrativo de 1°

= Capataz

= Oficial de 1 de oficio
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=  Auxiliar administrativo
= Peodn especialista
=  Peodn ordinario

Casi el 100% de la plantilla trabaja a tiempo completo y en una jornada que se desarrolla en entre las 6/8 h de la mafiana hasta
las 17h.

En ACC, no se ha establecido un protocolo o procedimiento, sobre uso de dispositivos digitales en el ambito laboral, que conten-
ga informacion clara sobre los controles laborales que se van a efectuar a dichos dispositivos y la forma de efectuarlos. Tampoco
existe una politica de desconexion digital, con informacion sobre las modalidades de ejercicio de dicho derecho. En este sentido
seria importante dejar establecer por escrito, los motivos, horario y personal que deba estar disponible para responder a mensa-
jes, correos y llamadas, fuera de dicho horario.

El 56% de la plantilla no tiene personas dependientes a su cargo, dada la elevada media de edad, la atenciéon a menores no se
plantea como prioridad a la hora de conciliar vida familiar y laboral. Sin embargo, ello puede indicar que, probablemente, nos
encontremos ante una plantilla con mayores necesidades a la hora de atender responsabilidades de cuidado de mayores depen-
dientes, sino en el corto, en el medio plazo.

Mecanismos existentes, en ACC, para contribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral:

= Jornadas reducidas
=  Flexibilidad de horarios
= Teletrabajo

El uso de las medidas de conciliacion es mas frecuente en las mujeres, y se piensa que esto puede ser porque son ellas las que,
normalmente, asumen la responsabilidad del cuidado de la familia y hogar. En todo caso, se comprueba que, el disfrute de estas
medidas, no afecta al desempefio profesional del empleado o empleada, dentro de la compaiiia.

Desde septiembre de 2021, ACC tiene aprobado un Protocolo para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo. El
protocolo contiene un Codigo de conducta en materia de acoso sexual, por razon de sexo y acoso moral. Anteriormente, ACC, no
habia realizado ninguna accion dirigida a la prevencion de la violencia de género, ni planteado un procedimiento para atender
situaciones que se puedan producir a una trabajadora. A partir de la aprobacion del protocolo, la empresa ha acometidos acciones
de formacion y sensibilizacion a la plantilla sobre Tolerancia Cero ante la violencia de género, en linea y refuerzo del compromi-
so con la igualdad.

Por la actividad mercantil que realiza ACC, los protocolos y sistemas para asegurar la salud y prevencion de riesgos laborales de
la plantilla dirigidos a evitar los accidentes laborales son muy estrictos y completos, aunque no existe estudio que visibilice dife-
rencias por sexo, en cuanto a la atencion diferenciada de los puestos de trabajo feminizados y masculinizados.

Con los datos cuantitativos y cualitativos analizados, asi como considerando los resultados del informe diagnostico para la im-
plantacion de un Plan de Igualdad en ACC, se han recogido una serie de medidas agrupadas en las distintas materias de actua-
cion recogidas tanto en la Ley 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, como en el RD 6/2019 y en los RD
901/2020 y RD 902/2020, evaluadas y negociadas por la comisién negociadora, para su final incorporacion en el primer Plan de
Igualdad de ACC.

Las medidas propuestas, segiin area de mejora:
PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

=  FElaborar un protocolo de buenas practicas a la hora de realizar un proceso de seleccion que garantice el acceso y participa-
cion de mujeres y hombres en igualdad de oportunidades.

= Difusién de candidaturas y vacantes utilizando canales de comunicacion que garanticen el acceso, tanto de las mujeres
como de los hombres.

=  Formacion a las personas con alguna responsabilidad en el proceso y en la decision de contratacion sobre igualdad en el
empleo y sesgos de género.

= Establecer medidas de accion positiva ante mismos méritos para la contratacion de mujeres en aquellos puestos con mayor
infrarrepresentacion femenina.

CLASIFICACION PROFESIONAL

= Realizar una valoracion de puestos de trabajo con la actual clasificacion profesional analizando el impacto de determina-
das cuestiones como la antigiiedad, experiencia, a la hora de favorecer el acceso de un sexo u otro.

FORMACION
=  Formar a la plantilla en igualdad, e informar sobre el contenido del Plan de Igualdad de la empresa.

= Formacién especificamente a la comision de igualdad en todas las materias relacionadas con la igualdad, la diversidad y la
responsabilidad social.

=  Es muy importante para la mejora y continuidad de un buen clima laboral que la formacion en habilidades esté presente de
manera recurrente. Sin embargo, formar tanto en igualdad de oportunidades, como en diversidad, acoso o violencia de
género, debe ser una opcion para valorar en el proximo plan de formacion, para dar coherencia al Plan de Igualdad.
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PROMOCION PROFESIONAL
= Visibilizar mujeres en puestos de responsabilidad en el sector de actividad de ACC.
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
= Sistematizar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
= Difundir las medidas existentes y la importancia de la corresponsabilidad en el ejercicio.
= Llevar un registro que permita comparar anualmente el uso de las medidas de conciliacién por sexo.
INFRARREPRESENTACION FEMENINA
=  Unirse a campafias de captacion de talento femenino.
= Difundir el compromiso expreso con la contratacién de mujeres.

= Colaborar con centros de formacion profesional para dar a conocer la actividad de ACC y su compromiso con la incorpo-
racion de mujeres a la empresa.

RETRIBUCION
= Revisar los criterios y garantizar el mismo salario por un trabajo de igual valor.
= Informe anual de la auditoria retributiva para garantizar la tendencia al equilibrio salarial.
PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
=  Realizar un informe anual de ejecucion del protocolo de acoso sexual y acoso por razon de sexo.
= Realizar campaiias de sensibilizacion para la prevencion.
=  Publicar el procedimiento en el manual de acogida de la empresa.
SALUD LABORAL
= Colaborar con organizaciones de apoyo a la salud de las mujeres y de los hombres.
=  Sensibilizar en salud laboral mostrando la situacion especifica de mujeres y hombres ante cada materia de analisis.
=  Unirse a campafias relacionadas con salud de las mujeres.
=  Unirse a campafias relacionadas con la salud de los hombres.
VIOLENCIA DE GENERO
= Sensibilizar en la comprension del alcance de la violencia de género y la necesidad de actuacion para su erradicacion.
=  Colaborar con las campafias de instituciones para la prevencion y difusion de la violencia de género.
= Valorar medidas para la actuacion ante necesidades de las trabajadoras victimas de violencia de género y sus hijas ¢ hijos.
LENGUAJE Y COMUNICACION

= Incorporar un anexo sobre la estrategia de igualdad en la compaifiia en el c6digo ético que esta disponible para todo el per-
sonal en la Intranet.

=  Hacer una revision del lenguaje y de las imagenes en medios de comunicacion interna y externa y adaptarlo a un uso no
sexista.

= Reforzar las medidas sociales que desarrolla la empresa con la incorporacion de apoyo a programas que buscan la mejora
de las condiciones de las mujeres.

= En la web y elementos de difusion general mostrar el compromiso con la igualdad.
RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

El sistema retributivo de ACC se basa en lo recogido en el convenio colectivo de aplicacion, Convenio Colectivo de la Construc-
cién de la Ciudad Auténoma de Ceuta. A la hora de determinar la situaciéon de ACC, en cuanto a retribuciones y su analisis sobre
el impacto en las mujeres y hombres de la compaiiia, se analizaron los siguientes aspectos:

= SALARIO BASE: promedio, mediana y brecha salarial del salario equiparado, tanto en términos generales como desglo-
sado por trabajos de igual valor.

= COMPLEMENTOS SALARIALES: promedio, mediana y brecha salarial del salario equiparado, tanto en términos gene-
rales como desglosado por trabajos de igual valor.

=  COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES: promedio, mediana y brecha salarial del salario equiparado, tanto en térmi-
nos generales como desglosado por trabajos de igual valor.

Para ello, se utilizaron las retribuciones equiparadas, normalizadas y anualizadas, es decir, se simula la situacién de cada persona
trabajadora, durante doce meses de trabajo y a jornada completa, para poder realizar comparaciones entre los diferentes puestos
de igual valor.
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PUESTOS DE IGUAL VALOR

ESCALA PUESTOS DE TRABAJO

GRUPO 01 ADMINISTRADOR
AYUDANTE TECNICO
ENCARGADO DE OBRA
JEFE DE ADMINISTRACION
ADMINISTRATIVOS

GRUPO 02 OFICIALES DE PRIMERA
AUXILIARES ADMINISTRATIVOS

GRUPO 03 PEONES

Los resultados de la auditoria retributiva concluyen que el sistema retributivo aplicado, tanto en el salario base, como en comple-
mentos salariales y extrasalariales no hay diferencias salariales entre mujeres y hombres. Por tanto, no existiendo uno de los
principales motivos de la existencia de discriminacion por razon de sexo.

El principal indicador, la brecha salarial en el salario base, arroja una diferencia de un 11% atendiendo a importes equiparados y
normalizados, aunque esta muy lejos del 25% que recoge el RD902/2020, si se quiere evidenciar el impacto que tiene en el sala-
rio de las mujeres la segregacion vertical, es decir, la menor proporcién de mujeres en las escalas de mas alta decision en la em-
presa, y la segregacion horizontal, la diferencia de representacion por sexo en determinados puestos.

PROMEDIO SALARIAL

NO
TOTAL 11%
Hombre 136 11.869
Mujer 4 10.679

Se constata que, en ACC, se reproduce la misma situacion que afecta al sector, en materia de igualdad, por la dificultad de recibir
candidaturas de mujeres para optar a las vacantes que se suelen ofertar.

En los complementos salariales, tampoco se ha identificado brecha. En todos los casos se ha evidenciado que, en el origen de la
diferencia de percepcion, no esta influyendo el sexo de la persona, si no los diferentes papeles en la empresa e incluso en la so-
ciedad de mujeres y hombres.

Una distribucion mas equilibrada entre trabajadoras y trabajadores en la empresa en determinados complementos como aquellos
que premian la asuncion de responsabilidades mayores, la dedicacion en horarios no habituales se puede conseguir trabajando la
corresponsabilidad en la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y fomentando en las mujeres el liderazgo para ocu-
par puestos de mayor responsabilidad y mando.

A continuacion, se destacan los aspectos de mayor valor encontrados en el estudio realizado y aquellos aspectos sobre los que es
necesario trabajar.

ASPECTOS POSITIVOS

= La estructura de salario base no arroja una brecha salarial que requiera una intervencion especifica, en cuanto al salario base,
tanto la clasificacion profesional recogida en convenio como la VPT complementaria realizada no reflejan una situacion
sobre la que sea necesario actuar prioritariamente.

AREAS DE MEJORA

= Unificar las denominaciones de los complementos salariales.

=  Promover la corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
= Incentivar en las trabajadoras el acceso a puestos mando y responsabilidad.

= Incorporar mujeres en puestos en los que estd infrarrepresentada.

Del informe de auditoria retributiva, se elabora un plan de accién, parte del Plan de Igualdad de ACC, del que se realiza-
ra el seguimiento y evaluacion con la misma periodicidad y en los mismos términos que estan recogidos en el Plan de
Igualdad. El objetivo general, de dicho plan de acciéon, en materia retributiva sera el de seguir garantizando la igualdad
retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos de igual valor en ACC. En cuanto a los objetivos especificos, se
establecen los siguientes:

= Profundizar en la identificacion de brechas de género en las retribuciones.

= Aplicar el sistema de retribuciones y valoracion del puesto de trabajo en las nuevas contrataciones.

= Corregir y reorganizar la distribucion de personal en funcion de la VPT, distinguiendo el personal con funciones de respon-
sabilidad.

= Revisar anualmente los resultados dimensionando cambios en la brecha salarial.
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5. Objetivos del plan de igualdad

El presente Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de ACC tiene como finalidad mas alla de dar cumplimiento a la
normativa vigente, asegurar que la empresa, en presente y futuro, es una organizacion en la que la persona es considera-
da mas alla de su género, condicion o circunstancia, en un marco elaborado con criterios humanos basados en la excelen-
cia y el compromiso con la el necesario crecimiento y rentabilidad sostenible de ésta y la sociedad, gracias al esfuerzo de
todos, en igualdad de condiciones y en reconocimiento de los méritos, valia personal y profesional.

Pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las lineas de trabajo de nuestra empresa para hacer realidad
la igualdad entre mujeres y hombres, creando una estructura interna que permita impulsar mejoras en los procesos de
participacion de la mujer en los diferentes departamentos, asi como en puestos directivos y de toma de decisiones.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida en que, asimismo, trabajadores y trabajadoras sean conscientes
de la necesidad de romper con paradigmas sexistas, para lo que contaran con todo la ayuda y disposicion de la empresa.

Objetivos Generales:

1. Promover, en ACC, el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunida-
des profesionales en el empleo, seleccion, retribucion, formacion, desarrollo, promocion y condiciones de trabajo.

2. Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente las
derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

3. Eliminar toda manifestacion de discriminacién en la promocién interna y seleccion con objeto de alcanzar en la em-
presa una representacion equilibrada de la mujer en la plantilla.

4. Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo, implantando un cédigo de conducta que proteja a todos los emplea-
dos y las empleadas de ofensas de naturaleza sexual.

5. Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de oportunidades en todos los niveles organiza-
tivos de la organizacion.

6. Potenciar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a todas las empleadas y los empleados de la empre-
sa, con independencia de su antigiiedad.

7. Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos de igual valor en ACC.

6. Medidas de igualdad

Las medidas de igualdad se clasifican por area de intervencion:
I.  Proceso de seleccion y contratacion

OBJETIVO GENERAL: Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contratacion que cumpla el principio de igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO

Elaborar un protocolo de buenas practicas a la hora de realizar un | Documento de Protocolo de Departamento de RRHH. Durante la vigen-

proceso de seleccidn que garantice el acceso y participacién de | buenas practicas. cia del plan.
mujeres y hombres en igualdad de oportunidades. Difusién del protocolo.

Establecer como medida de accién positiva que ante idénticas condi- Numero de mujeres incorpora- Departamento de RRHH. | Vigencia del
ciones de idoneidad se tendran en cuenta las candidaturas de das en los distintos grupos Departamento que Plan.

mujeres.

desagregadas por sexo.

requiere el puesto.

Formar a las personas responsables de la seleccion y contratacion de
personal en igualdad en el empleo y sesgos de género-

N2 de personas que han recibi-
do formacion.
Tipo de cursos y contenidos.

Departamento de RRHH.

Vigencia del Plan

Difusién de candidaturas y vacantes utilizando canales de comunica-
cidén que garanticen el acceso, tanto de las mujeres, como de los
hombres.

N2 de acciones de difusion.
N2 de mujeres que han solicita-
do participar.

Departamento de RRHH.
Direccién y resto de
departamentos

1 afio tras la
firma del Plan

II. Formacion

OBJETIVO GENERAL: Incorporar la formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para toda la empresa.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Formar a la plantilla en contenidos de igualdad (igualdad en el ambito | N2 de acciones formativas difundidas Departamento de | Vigencia Plan
laboral, acoso sexual y por razén de sexo, violencia de género, ...) e | N2 de participantes por sexo RRHH
informar sobre el contenido del Plan de Igualdad de la empresa. N2 de acciones de difusién del plan de
igualdad
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III. Promocion
OBJETIVO GENERAL: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utili-

zando un procedimiento de promocidn y ascensos objetivo y publico.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Realizar un seguimiento de las promociones desde la perspectiva de género, N2 de promociones y resul- Departamento Vigencia Plan
indicando en los resultados de cada fase las personas candidatas por sexo. tados por sexo de cada fase | de RRHH.

del proceso.

IV. Clasificacion profesional.

OBJETIVO GENERAL: Favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Adaptar la VPT a las instrucciones que realice la administracion con relacion al Informe de adaptacién Departamento 2022
RD902/2020 para identificar puestos de igual valor. realizada RRHH
Seguimiento periddico del encuadramiento profesional para identificar y corregir si es | Plantilla por categoria, Departamento 2023
necesario la valoracién del puesto. grupo profesional y sexo. RRHH 2025

V. Condiciones de trabajo

OBJETIVO GENERAL: Implementar condiciones de trabajo que faciliten el acceso al empleo de

dad.

mujeres y hombres en igual-

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO

RESPONSABLE

CALENDARIO

Protocolo para la desconexion digital.

Elaborar y difundir el protocolo para la
Seguimiento anual del protocolo.

desconexion digital.

Departamento RRHH y
Direccion de Sistemas

2022.

N° de vestuarios adaptados al uso de
mujeres.

Habilitar vestuario para mujeres en aquellas plan-
tas en las que se incorporen.

planta.

Responsables de cada

Vigencia del plan
de igualdad.

VI. Ejercicio responsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

OBJETIVO GENERAL: Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres en la em-

presa, favoreciendo el ejercicio corresponsable de los mismos.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Sistematizar medidas que favorezcan la conciliacién de la vida personal, | N2de medidas implantadas. Departamento 2022
familiar y laboral. N.2 acciones de informacion. RRHH
Difundir las medidas existentes y la importancia de la corresponsabilidad | N2 de veces que se ha difundido Departamento 2022
en el ejercicio. Datos desagregados por sexos. RRHH
Llevar un registro que permita comparar anualmente el uso de las medidas | N2 de medidas solicitadas por sexo. Departamento Vigencia del
de conciliacién por sexo. de RRHH. plan.
Primar la adaptacion de horario frente a la reduccién de jornada. N2 de reducciones de jornada converti- Departamento Vigencia Plan
das en adaptaacion de hroario por sexo de RRHH.

V. Infrarrepresentacion femenina.

OBJETIVO GENERAL: Favorecer la incorporacion de mujeres a la empresa en los puestos en los que esta subrepresentada.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO

RESPONSABLE

CALENDARIO

Ne de veces que se ha aplicado la accién
positiva.

N2 de mujeres promocionadas por aplica-
cién de la accién positiva.

-Numero de mujeres incorporadas a pues-
tos en los que estan subrepresentados.

Difundir el compromiso expreso con la contratacién de mujeres.

Direccién

Vigencia Plan

Colaborar con centros de formaciéon profesional para dar a cono- | N2 de actividades desarrolladas con cen- Departamento de | Vigencia Plan
cer la actividad de ACC, principalmente de FP y especializa- | tros educativos y resultados. RRHH.
dos en capacitacion ad hoc.
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VIII. Retribuciones
OBJETIVO GENERAL: Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos de igual valor en ACC.
Detectar, analizar, evaluar y corregir la posible brecha retributiva de género en la empresa.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Implantar las medidas aprobadas en la auditoria retributiva dirigidas a asegurar la | Informes de seguimiento. Departamento de | Vigencia Plan
igualdad salarial. RRHH.

IX. Prevencion del acoso sexual y por razon sexo
OBJETIVO GENERAL: Implementar el Protocolo para la prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por razon de sexo.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Seguimiento semestral del procedimiento de actuacién frente al acoso | Informe cuantitativo y cualitativo del Comisién de Vigencia Plan
sexual y al acoso por razén de sexo. Reforzando su difusién entre la | Protocolo para la prevencion del acoso Igualdad
plantilla sexual y por razén de sexo.

X. Violencia de Género
OBJETIVO GENERAL: Implantar un sistema para la prevencion y actuacion para trabajadoras de ACC, ante situaciones de vio-
lencia de género.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Implantar un protocolo para la prevencion y actuacion a trabajadoras victimas de | Protocolo violencia, Comisién de Vigencia Plan
violencia de género. Informe de resultados Igualdad

XI. Comunicacidén e imagen no sexista

OBJETIVO GENERAL: Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad de trato y de
oportunidades.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Incorporar un anexo sobre la estrategia de igualdad en la compafiia en el cédigo ético | Contenido del anexoy Administracion Vigencia Plan
que esta disponible para todo el personal en la Intranet. resultados de distribucion.
Revision del lenguaje y de las imagenes para asegurar que se realiza un uso en el que se | Imdgenes publicadas Administracion Vigencia Plan
representan tanto mujeres como hombres.
Reforzar las medidas sociales que desarrolla la empresa con la incorporacién de apoyo a | N.2y tipo de acciones de Departamento Vigencia Plan
programas que buscan la mejora de las condiciones de las mujeres difusion. de RRHH.

7. Aplicacion y seguimiento

ACC se compromete a poner a disposicion del Plan de Igualdad todos los medios humanos y materiales para implemen-
tar todas las acciones previstas durante el periodo de vigencia.
De forma general se materializara de la siguiente manera:

= DIRECCION DEL PLAN DE IGUALDAD: El plan de igualdad se integra en el plan director de la compaiiia por lo
que la direccion general autorizara la disposicién de medios para su desarrollo.

=  COORDINACION: La coordinacién del Plan de Igualdad seri llevada a cabo por la titular de Recursos Humanos.

=  COMISION DE IGUALDAD: Las personas que integran la comisién de igualdad dispondrin de los espacios necesa-
rios para diseiiar medidas de igualdad y para el seguimiento y la evaluacion.

=  PLANTILLA: Se informara a la plantilla de todo el proceso en su conjunto, objetivos y contenidos del plan de igual-
dad, y podra participar aportando informacion y su valoracion del desarrollo.

= DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: Seri el departamento responsable de llevar el control de las accio-
nes y de recopilar la informacion para ponerla a disposicion de la Comision de Igualdad.

= REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS: Recibira informacién sobre el contenido
del plan de igualdad, ejecucion de las medidas y consecucion de los objetivos.

Preferentemente se utilizaran medios propios, pero se recibira apoyo y asistencia externa para aquellas actuaciones que
requiera de intervencion profesional especializada en igualdad de género, en el Ambito laboral.

La responsabilidad de la aplicacion corresponde a todos los anteriores, tras la aprobacion del plan, con la supervision para que
asi sea desde de la gerencia de la empresa y con la Comision de Igualdad, descrita en el siguiente punto, como érgano responsa-
ble de su implementacion y seguimiento, con la ayuda del departamento de RR.HH y representantes legales.

8. Evaluacion v revision.

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad, las estrate-
gias y las practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y eva-
luacion de los objetivos fijados.
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La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y evaluaciéon es indepen-
diente a la obligacion prevista para la Empresa en el articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de
los Trabajadores en el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucion de los objetivos; de la vigilan-
cia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la
aplicacion en la Empresa del derecho a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres; entre la que se
incluirdan datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales y en su caso sobre medi-
das que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la Empresa y sobre la aplicaciéon
del Plan de Igualdad.

La evaluacion tiene por objeto valorar la adecuacion de las medidas realizadas y verificar su coherencia con los objetivos
propuestos inicialmente.

Para ello, ACC evaluara que se hayan cumplido los resultados previstos, el grado de satisfaccion de destinatarias y desti-
natarios de las medidas y si ha sido correcto su desarrollo o implementacion.

La empresa evaluara los siguientes aspectos:

1. Las medidas realizadas y los objetivos propuestos: Comprobar si el Plan es aplicable a la empresa, si los objetivos son
los adecuados y las medidas son coherentes con los objetivos marcados.

2. Los recursos asignados y la puesta en marcha de las medidas: Revisar si éstas han respetado el cronograma, la infraes-
tructura es adecuada y si se ha ajustado al presupuesto establecido.

Con el fin de hacer realidad la evaluacion y el seguimiento del Plan de Igualdad, se constituira una Comision de Igualdad
de Oportunidades de naturaleza paritaria, conformada por empresa y empleados que se reunird, con caracter ordinario
anualmente, para el estudio de los datos del periodo anterior a fin de comprobar si las medidas adoptadas surten efecto, o
si hay que implementar nuevas medidas.

También podra reunirse con caracter extraordinario, cuando las circunstancias asi lo requieran o a peticiéon de cualquie-
ra de los representantes de empresa o empleados, previa comunicacion fehaciente con una antelacion de 15 dias natura-
les, por escrito, indicando los puntos a tratar en esa reunion.

En dicha comision se presentara la informacion relativa a la aplicacion, dentro de ACC, del derecho de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como las medidas adoptadas para
fomentar la igualdad en ACC. Tendra como objetivo la observacion del grado de cumplimiento, hasta ese momento, del
Plan de Igualdad

La Comision sera la encargada de velar por el cumplimiento del Plan de Igualdad de ACC, para lo que, de manera anual,
y con el fin de corregir posibles desajustes en su ejecucion o en el logro de sus objetivos, realizara una evaluacion de se-
guimiento, con la implementacion de las medidas de mejora que fueren necesaria, previa aprobacion de la direccion de la
empresa.

Funciones de la Comision de Igualdad

a) Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

b) Seguimiento tanto de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad, como del
cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad, identificando Ambitos prioritarios de actuacion.

¢) Promover acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad.

d) Ser informada del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la empresa, asi como de la composi-
cion de los procesos de seleccion.

e) Colaborar con la direcciéon de la empresa en el establecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacién.

f) Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como promover el establecimiento de medi-
das que eviten el acoso sexual y el acoso por razoén de sexo, como la elaboracion y difusion de cédigos de buenas prac-
ticas, la realizacion de campaiias informativas o acciones formativas.

g) Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de Igualdad ha tenido en el entorno de la empresa, de la pertinen-
cia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por ltimo, de la eficiencia del Plan.

h) Solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, revision o evaluacion del plan
de igualdad; y, por tanto, de su modificacion y mejora, con la colaboracion de la gerencia.

9. Calendario de actuaciones

N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2021 2022 2023 2024 2025

1 1 1 1
E1l Proceso de seleccidn y contratacion AT T 2T 3T 4T T 2T 3T 4T T 2T 3T 4T T 2T 3T 4T

Elaborar un protocolo de buenas practicas a la hora de realizar un proceso de seleccién que garantice
el acceso y participacion de mujeres y hombres en igualdad de oportunidades.

Establecer como medida de accion positiva que ante idénticas condiciones de idoneidad se tendran
en cuenta las candidaturas de mujeres.

Formar a las personas responsables de la seleccion y contratacion de personal en igualdad en el
empleo y sesgos de género-

Difusién de candidaturas y vacantes utilizando canales de comunicacién que garanticen el acceso,
tanto de las mujeres como de los hombres.
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N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2022 2023 2024 2025
E2 Formacién 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T

Formar a la plantilla en contenidos de igualdad (igualdad en el
ambito laboral, acoso sexual y por razén de sexo, violencia
de género, ...) e informar sobre el contenido del Plan de
Igualdad de la empresa.

N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2022 2023 2024 2025
2T 3T 1T 21 3T 1T 21 3T

E3 Promocién 1T

2T 3T 4T 1T
Realizar un seguimiento de las promociones desde la perspecti-
va de género, indicando en los resultados de cada fase las
personas candidatas por sexo.

N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2022 2023

E4 Clasificacion profesional 2T 3T 2T 3T

Adaptar la VPT a las instrucciones que realice la administra-
cion con relacién al RD902/2020 para identificar pues-
tos de igual valor.

Seguimiento periddico del encuadramiento profesional
para identificar y corregir si es necesario la valoracién
del puesto.

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION

Condiciones de trabajo

Elaborar y difundir el protocolo para la desconexion digital.

Habilitar vestuario para mujeres en aquellas plantas en las
que se incorporen.

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida perso-
nal, laboral y familiar

Sistematizar medidas que favorezcan la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

Difundir las medidas existentes y la importancia de la co-
rresponsabilidad en el ejercicio.

Llevar un registro que permita comparar anualmente el uso
de las medidas de conciliacién por sexo.

Primar la adaptacion de horario frente a la reducciéon de
jornada.

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION

Infrarrepresentacién femenina

Difundir el compromiso expreso con la contratacion de
mujeres.

Colaborar con centros de formacion profesional para dar a
conocer la actividad de ACC.

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION

Retribuciones

Implantar las medidas aprobadas en la auditoria retributiva
dirigidas a asegurar la igualdad salarial

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION
Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Seguimiento semestral del procedimiento de actuacién
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.
Reforzando su difusion entre la plantilla

MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION

0 Violencia de género

Implantar un protocolo para la prevencién y actuacion a
trabajadoras victimas de violencia de género.
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N2 MEDIDAS POR EJES DE ACTUACION 2021 2022 2023 2024 2025

E1l
1  Comunicacién e imagen 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T

Incorporar un anexo sobre la estrategia de igualdad en la
compaiiia en el cddigo ético que estd disponible para
todo el personal en la Intranet.

Revision del lenguaje y de las imagenes para asegurar que
se realiza un uso en el que se representan tanto muje-
res como hombres.

Reforzar las medidas sociales que desarrolla la empresa con
la incorporacién de apoyo a programas que buscan la
mejora de las condiciones de las mujeres

10. Procedimiento de modificacién

Terminado el plazo para el cual se establece el presente plan, tras evaluacion de las medidas y resultados obtenidos, ademas de
informe de las medidas de mejora que se reciban del diagnostico que se realice del estado de la empresa, en ese momento, la
Comision de Igualdad, procedera a redactar el nuevo plan para el plazo que se estime mas conveniente, de acuerdo con las nece-
sidades de la empresa y lo establecido en la ley. En otro caso, si fuere necesario ampliar, corregir, mejorar o adaptar algiin aparta-
do del actual, ésta comunicara fehacientemente y con fundamentacion suficiente la necesidad de dicha accidon para que sea inte-
grada en el Plan de Igualdad de la empresa, una vez tenga la aprobacion de todas las partes implicadas.
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ANEXO: PROTOCOLO ACC PARA LA PREVENCION Y ACTUACION ANTE CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO, EN EL AMBITO LABORAL.

El presente protocolo trata de conseguir una participacion equilibrada de hombres y mujeres en el Ambito laboral evitan-
do de esta manera el tratamiento discriminatorio por razon de sexo y haciendo efectivo el derecho fundamental de toda
persona a ser tratada en igualdad de condiciones.

El acoso laboral es todo conducta que constituya agresion u hostigamiento, ejercida por la persona que emplea o por uno
o mas empleados/as, en contra de otro u otros empleados/as, por cualquier medio, y que tenga como resultado para él o
ella, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus oportunidades en el empleo.

TIPOS DE ACOSO EN EL AMBITO LABORAL
Acoso moral

Se entiende por acoso moral la agresion repetida o persistente por una o mas personas durante un tiempo prolongado ya
sea verbal, psicologica o fisica, en el lugar de trabajo o en conexion con el trabajo, que tiene como finalidad la humilla-
cion, el menosprecio, el insulto, la coaccion o la discriminacién de la victima, pudiendo culminar con la expulsién o aban-
dono del puesto de trabajo.

Acoso sexual y acoso por razén de género

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

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida en que las conductas
de acoso sexual no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.

Conductas de acoso sexual
Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presién para la actividad sexual; insistencia para participar en activida-
des sociales fuera del lugar de trabajo, después de que la persona objeto de la misma hay dejado claro que dicha insisten-
cia es molesta e inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas tele-
fonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

No verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas impudicas, silbidos o hacer
ciertos gestos; cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo, de contenido sexual.

Fisicas

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico excesivo o innecesario.

Tipos de acoso sexual
Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcion de si las anteriores conductas implican o no un elemento de coaccién.
Acoso “quid pro quo”

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudica-
dos ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a
la promocion, a la retribucion o a cualquier otra decisién en relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso
de autoridad, su sujeto activo sera aquél que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condicion de trabajo.

Acoso ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo pa-
ra la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado
por cualquier miembro de GRUPO ECOS, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas
de alglin modo en las instalaciones de la empresa.

Acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de género todo comportamiento realizado, en funcion del género de una persona con
el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El acoso por razon de género no se trata de un comportamiento de naturaleza sexual, sino que se relaciona con el
género, podrian ser entre otros:

= Ignorar o excluir a la persona.

=  Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada.

=  Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona.

=  Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la persona a la formacion profesio-
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nal y al empleo, la continuidad del mismo, la retribucion, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia.

= Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

=  Un tnico episodio no deseado podra ser constitutivo de acoso sexual, sin embargo, la consideracién de acoso por ra-
z6n de género siempre exige una pauta de repeticion y acumulacion sistematica de conductas ofensivas. Las acciones
deben ser realizadas de forma continua y sistematica.

Ciberacoso

También denominado acoso virtual o ciberbulling, es el uso de herramientas de comunicacion tecnologicas a tra-
vés de teléfonos moviles, redes sociales o cualquier otro asimilable para acosar a una persona o grupo de personas, me-
diante ataques personales, divulgacion de informacion confidencial o falsa entre otros medios.

Es decir, se considera ciberacoso a todo aquello que se realice a través de los dispositivos electronicos de comuni-
cacion con el fin intencionado de daifiar o agredir a una persona o a un grupo de personas.
Pueden ser constitutivos de ciberacoso las siguientes conductas:

= Publicaciéon de informacién de caracter personal sin su consentimiento.

= Envio de correos electrénicos difamatorios.

= Insultos y amenazas en el entorno de internet.

=  Hacer publica la identidad y datos de contacto sin su consentimiento.

= Enviar mensajes amenazantes por correo electronico, teléfono etc.

= Perseguir y acechar a la victima en los lugares de Internet en los que se relaciona de manera habitual.

=  Envio o reenvios por medio de WhatsApp o herramientas similares de informacion del Ambito privado de una perso-
na.

= En el ciberacoso, toda persona que sea conocedora de estos hechos tiene la responsabilidad de ponerlo en conoci-
miento inmediato de la empresa para que se tomen las medidas adecuadas. Cualquier persona que participe reen-
viando y/o difundiendo sin denunciarlo podra ser considerado igualmente responsable.

Acoso Psicolégico (Mobbing)

Los términos mobbing, “acoso moral en el trabajo” o “acoso psicolégico en el trabajo”, se utilizan para describir
una situacion en la que una persona, o grupo de personas, ejercen un conjunto de comportamientos caracterizados por
una violencia psicologica extrema, abusiva e injusta, de forma sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado,
sobre otra persona en el lugar de trabajo, y que puede producir un dafio a su dignidad.

Hay que poner de manifiesto que determinadas acciones hostiles pueden producirse puntualmente en el trabajo,
si bien, para que pudieran ser constitutivas de acoso psicolégico se requiere, como ya se ha dejado expuesto, que sean
acciones sistematicas, habituales, con duracion determinada en el tiempo y dirigidas sobre una persona.

Por ello, no deben confundirse las situaciones de presion o conflicto laboral con el acoso psicologico, por el con-
trario, consiste en un ataque malintencionado, sistematico y mantenido en el tiempo contra una persona.

Conductas constitutivas de acoso psicolégico:

A continuacion, se enuncian, a modo de ejemplo, una serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos
expuestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso psicolégico en el trabajo:

Ataques con medidas organizativas:

=  Obligar a alguien a ejecutar en contra de su conciencia.

= Juzgar el desempeiio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.

=  Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

= No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

= Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo, o facilitar datos erréneos.

=  Asignar trabajos muy superiores a las competencias o cualificaciones de la persona, o que requieran una cualifica-
cion mucho menor de la poseida.

= Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

=  Manipular las herramientas de trabajo.

= Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, etc.

=  Amenazas o presiones a las personas que apoyan al acosado.

=  Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los mensajes, etc., de la persona.

= Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

ACCION PREVENTIVA

El objetivo principal es conseguir un entorno de trabajo donde prevalezca el respeto hacia todas y todos los colaborado-
res, fomentando una cultura inclusiva.

Es por ello por lo que se fomentarian medidas encaminadas a evitar en el Ambito de la empresa situaciones de acoso, tales
como:
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= Comunicacion: La empresa garantizara el conocimiento de este Protocolo por todos los trabajadores y trabajadoras.

= Responsabilidad: Toda la plantilla tendra la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que se
respete la dignidad. Las personas con equipos a su cargo tendran especialmente encomendada la labor de garantizar
y prevenir que no se produzcan situaciones de acoso dentro de su Ambito de responsabilidad.

= Formacion: La empresa incluira esta materia con caracter obligatorio en los programas de formacién adecuados
correspondientes, dirigidos a todos los trabajadores y trabajadoras, especialmente a aquellas personas de la empresa
que tengan equipo a su cargo.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

La denuncia del caso detectado se debera realizar por escrito por la persona afectada o por una tercera persona que ten-
ga conocimiento de actos de acoso sexual, acoso por razén de sexo y/o acoso psicolégico, quienes deberan identificarse.

Independientemente de los datos facilitados en la denuncia, la investigacion se realizara en todo caso, aunque debe desta-
carse que cuantas mas informacion y detalle contenga la denuncia, sera mucho mas agil y eficaz su investigacién. Por
consiguiente, se sugiere que la denuncia contenga, al menos, el siguiente detalle:

= [JPersonas implicadas

= [Tipos de conductas

= [JFechas y lugares en que se produjeron las conductas
= [IIdentificacion de la potencial victima del acoso.

CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE LOS AFECTADOS

Se pretende que el procedimiento sea lo mas agil y eficaz posible, y que se proteja en todo caso la intimidad, confidenciali-
dad y dignidad de las personas afectadas; asimismo, se procurara la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su
seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que puedan derivarse de
la situacion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias de trabajo en que se encuentre el/la presunto/a acosado/a.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se
llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al denunciante, a la victima-quienes en ningin caso podran reci-
bir un trato desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya culpabilidad no se presumira. Todas las personas
que intervengan en el proceso tendran obligacion de confidencialidad.

PROTECCION DE LA SALUD

Ayuda psicologica para la persona afectada.
[JApoyo a la persona afectada para su total restablecimiento en su puesto de trabajo o en otro diferente.
[lGarantizar que en el ambito de la organizacion no se produzcan represalias contra las personas que denuncien o sean
denunciadas, ni tampoco contra las que atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones.
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690.- VISTO el texto del Plan de Igualdad de la empresa GRUPO ECOS de caracter voluntario, aprobado con acuer-
do por la Comision negociadora con fecha 28 de abril del 2021, y una vez comprobado que retne el contenido minimo
establecido en el art.8.2 del Real Decreto 901/2020,de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su re-
gistro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo y de conformidad con lo dispuesto en el art.11 del citado Real Decreto,

ESTA DELEGACION DEL GOBIERNO
ACUERDA

Primero: Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de Convenios y Acuerdos
Colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios electronicos de este Centro Directivo, con notificacion a la
Comisién Negociadora.

Segundo: Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de la Ciudad.

LA DELEGADA DEL GOBIERNO,
EL SECRETARIO GENERAL
P.S.(Art. 22.4 Ley 6/97)

Fdo.: ISMAEL KASROU CONTIOSO
Fecha 22/09/2022
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EN LA DIFERENCIA ESTA LA IGUALDAD

Plan Elaborado por Julia Guerrero Lopez
Agente de igualdad de Grupo Ecos
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IX. Seguimiento v evaluacion

Anexo. Protocolo para la prevencién y actuaciéon ante casos de acoso sexual y/o por razén de sexo, en el ambito laboral
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Introduccion

GRUPO ECOS es el nombre comercial de la empresa ACADEMIA SOCE, SLU, dedicada a la formacion no reglada de desem-
pleados, trabajadores, empresas, etc. Su ambito de actuacion se divide entre Ceuta (Sede Central) y Estepona.

GRUPO ECOS nace de las inquietudes de unos profesionales en el campo de la ensefianza en mayo de 1.996.

El personal técnico y humano acumula la experiencia contrastada y acreditada que nuestros servicios de calidad avalan y nos
hacen lideres en los sectores que nos ocupan.

La sede central de GRUPO ECOS esta situada en Poblado Marinero, balcon del Voraz n.° 25, 44, 46 y 47 (Ceuta), siempre sal-
vando las barreras arquitectonicas. Ademas, posee otra sede situada en Estepona, Calle las Camelias 2B.

GRUPO ECOS ofrece a sus usuarios formacion en diversos ambitos, tanto en modalidad presencial como a distancia.

Desde el afio 2007 es Entidad Organizadora de Formacion Continua ante FUNDAE, ofreciendo tres modalidades: presencial,
teleformacion y a distancia.

Ademas, GRUPO ECOS es entidad colaboradora de INEM e IMSERSO.
Vision:
GRUPO ECOS pretende establecer las bases para conseguir ser un referente en cuando a Diseflo e imparticion de formaciéon no

reglada presencial, telematica y a distancia. Resultar profesionales en el ambito laboral de la forma mas satisfactoria y eficaz
posible.

Principios y valores:

Los principios corporativos de esta entidad estan enmarcados en la satisfaccion de los usuarios y en la creacion de un ambiente
de trabajo agradable, algunos de estos son:

- Servicio: La prestacion de un buen servicio contribuye a la satisfaccion de los usuarios y a la permanencia de los mismos. Ade-
mas, aumentaria la demanda para los proximos periodos.

- Responsabilidad: El equipo encargado de realizar los servicios es consciente de la importancia de cumplir con cada una de sus
obligaciones, teniendo en cuenta que en este principio radica el buen porvenir de la organizacion.

- Puntualidad: Ser puntuales en los compromisos adquiridos en la entidad, es uno de los aspectos mas importantes, de esta mane-
ra se garantiza el cumplimiento de lo pactado y la confianza con los clientes.

- Respeto por las diferencias: En esta institucion, ninguna persona es rechazada por su diferencia sexual, religiosa, politica entre
otras, cada uno es consciente de la existencia de un mundo global enmarcado por muchas diferencias y se aceptan las mismas.

- Compromiso medioambiental: El personal de la empresa es consciente de la importancia y el compromiso medioambiental que
ha detenerse en cuenta a la hora de planificar y ejecutar las actividades.

- Consulta y participacion del personal: El personal de la empresa participa de manera activa en las comunicaciones internas de
la empresa, con el fin de que la misma, pueda garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables a sus trabajadores para la
prevencion de lesiones y deterioro de la salud.

I. Comision de Igualdad

Grupo Ecos, a 3 de febrero de 2021 firmé6 el Compromiso de la Direccion para el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, constituyendo la Comision de Igualdad.

La Comision de Igualdad tiene como funcion principal promocionar la Igualdad de Oportunidades estableciendo las bases de una
nueva cultura en la organizacion del trabajo, que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y que, ademas, posibili-
te la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Ademas, para el cumplimiento de esta funcion se requiere el cumplimiento de las siguientes funciones:
e Implementar el Plan de Igualdad y sus objetivos.
e Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad para ver el grado de cumplimiento.

e  Garantizar el principio de Igualdad y no discriminacion en la entidad haciendo un seguimiento de los compromisos adqui-
ridos en el Plan de Igualdad.

e Realizar propuestas de cambio para el cumplimiento de los objetivos marcados.

e Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas, para velar por la aplicacion del princi-
pio de Igualdad.

e Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracion del Plan de Igualdad (compromiso, diagnostico, estructura del
Plan, definicién de medidas, cronograma, ejecucion, seguimiento y evaluacion).

e Analizar los datos facilitados por la entidad (minimo de 2 afios) para efectuar el diagnostico previo de la posicion de mujeres
y hombres que componen la plantilla, en las siguientes areas de intervencion:
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1. Igualdad de trato y oportunidades en:

e Acceso al empleo.

e Clasificacion.

e Formacion.

e  Promocion.

e Retribuciones (incluidas las variables)

e Jornadas y distribucion del tiempo de trabajo.

Aquellas que puedan ser identificadas en funcion de las caracteristicas del puesto de trabajo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Discriminacién por razén de embarazo v maternidad.
1. Supervisar el cumplimiento del Plan de Igualdad y sus objetivos.

Eal

2. Colaborar de forma activa en su implantacion.

3. Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de accion y propuestas de ejecucion para un desarrollo mas am-
plio del Plan de Igualdad.

4. Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias para el cumplimiento de
los objetivos marcados.

5. Atender y resolver consultas.

La Comision de Igualdad se reunira de manera ordinaria anualmente, pudiéndose convocar reuniones extraordinarias cuando lo
solicite cualquiera de las personas que componen la Comision de Igualdad, con un preaviso minimo de 7 dias laborales. De todas
las reuniones se levantard acta que recogera los temas tratados, los acuerdos alcanzados y, en caso de no llegar a acuerdos, se
fijara en el acta la posicion de cada parte, los documentos presentados y la fecha de la proxima reunion.

Para que los acuerdos de la Comision de Igualdad tengan validez deberan ser adoptados por mayoria absoluta.

I1. Vigencia

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres. Siendo en este caso un Plan Voluntario y negociado por los trabajadores.

Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la implementacion de las medidas incluidas, se deter-
mine un plazo de vigencia de 4 afios a contar desde su firma.

Pasados los 4 afios, comenzara la negociacion del nuevo Plan de Igualdad, en el plazo que se determine para la puesta en marcha
del nuevo Plan, seguira en vigor el presente.

II1. Principales resultados de diagndstico que sustentan el Plan de Igualdad
Datos de personal

Analizando los datos, hay en plantilla un 73,6% de mujeres y 26,3% de hombres, hay una mayor presencia de mujeres trabajan-
do en GRUPO ECOS.

Tipo de contrato

Esta entidad se completa con el 73,6% de mujeres y un 26,3 de hombres.

Del total de mujeres, un 57.1% tienen contratos indefinidos y el 42.9% son eventuales.
En los hombres el 80% tienen contratos indefinidos y el 20% es un hombre auténomo.
Tiempo de trabajo

La jornada laboral de los trabajadores y trabajadoras serd con caracter general de 40 horas semanales de trabajo efectivo, tenien-
do flexibilidad en el horario; computandose en ella los descansos para el desayuno, que seran de 30 minutos de pausa retribuida.

Estudios
De los hombres hay un 75% que tiene estudios universitarios, de las mujeres hay un 64.28%.
De los empleados que tiene una titulacion inferior, hay 35.72% de mujeres y 25% de hombres.

Hay una proporciéon mayor de empleados con titulacion universitaria, tanto hombres como mujeres.
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Organigrama
6. Administrador/a Gerente.
o Jefe/a Administrador/a.
o Jefe/a Administrador/a.
= Departamento de Formacion Continua.
=  Departamento de Gestion de Formacion subvencionada/Licitaciones.
= Departamento de Administracion.
=  Departamento de Consultoria.
= Departamento de Igualdad.
Seleccion

Actualmente GRUPO ECOS no dispone de un proceso sistematizado de seleccion, aunque en la practica sigue un itinerario
consolidado para llevar a cabo la contratacion de personal.

Hay varias formas de buscar el perfil a contratar:

- Através de la base datos de la empresa y del Aula de apoyo del IMSERSO. También se llega a publicar en redes sociales.
Formacion

Los empleados de GRUPO ECOS disponen de formacion bonificada.

La formacion bonificada es un tipo de crédito concedido a las empresas para que inviertan en la formacion profesional de sus
empleados con el objetivo de incrementar tanto el rendimiento como la competitividad de su equipo de trabajo.

GRUPO ECOS tiene la posibilidad de mejorar las competencias de sus trabajadores sin la necesidad de abonar un importe adi-
cional, por lo que los cursos de formacion bonificada se presentan como una opcion excelente para conseguir un aumento de la
productividad.

Promocion

En GRUPO ECOS se promociona segun necesidades exigidas en la entidad.
Politica Salarial

Las retribuciones del personal se basan en su Convenio Colectivo.

En GRUPO ECOS, se hace extensivo a todo el personal, tengan hijos o no, modificando una norma que busca el fomento de la
igualdad entre hombres y mujeres, reconociendo el derecho a la adaptacion de jornada, sin reduccion de esta o del salario, y dan-
do incluso la posibilidad de solicitar que la realizacion de la jornada laboral se lleve a cabo a distancia (teletrabajo).

Se da la posibilidad a cualquier persona de solicitar una adaptacion de su jornada (ya sea en términos de flexibilidad horaria,
cambio de turnos o, incluso, trabajo a distancia) sin necesidad de reducir horas ni, en consecuencia, salario, y sin necesidad de
tener hijos menores.

Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion

En GRUPO ECOS, se hace extensivo a todo el personal, tengan hijos o no, modificando una norma que busca el fomento de la
igualdad entre hombres y mujeres, reconociendo el derecho a la adaptacion de jornada, sin reduccion de esta o del salario, y dan-
do incluso la posibilidad de solicitar que la realizacion de la jornada laboral se lleve a cabo a distancia (teletrabajo).

Se da la posibilidad a cualquier persona de solicitar una adaptacion de su jornada (ya sea en términos de flexibilidad horaria,
cambio de turnos o, incluso, trabajo a distancia) sin necesidad de reducir horas ni, en consecuencia, salario, y sin necesidad de
tener hijos menores.

Comunicacion

Analizados los datos de los documentos, la pagina web y redes sociales, se observa la ausencia de imagenes sexistas, visibilizan-
do a mujeres y hombres. También se infiere que la entidad estd integramente en utilizar un lenguaje inclusivo, sobre todo en los
documentos, las redes sociales, pagina web, etc.

Politica Social

Otras actividades de GRUPO ECOS son el disefio y desarrollo de Proyectos de caracter social y cultural y también servicios de
consultoria, que se presentan tanto a la Administracion Estatal como a la local, destacando entre otras:

* Fondo Social Europeo

* Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

* Ministerio de Industria Turismo y Comercio
* Ministerio de Educacion y Ciencia

* Ciudad Autonoma de Ceuta

« Junta de Andalucia
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Prevencion del acoso sexual

La entidad no cuenta con un protocolo para la prevencion y la actuacion ante situaciones de acoso sexual 0 acoso por razon de
sexo.

Riesgos Laborales y salud laboral

En cuantas materias afecten a la seguridad y salud laboral en el trabajo sera de aplicacion la Ley de PRL (Ley 31/95 de 8 de no-
viembre), reconociendo el derecho que tienen el personal de participar en la empresa en las cuestiones relacionadas con la pre-
vencion de riesgos en el trabajo.

La totalidad de los empleados de GRUPO ECOS han sido informados, sobre los riesgos en el puesto de trabajo.

IV. Ejes de actuacion

El principio de igualdad de las empleadas y empleados de GRUPO ECOS ordena y articula el contenido del Plan de Igualdad a
lo largo de 8 ejes que componen el contenido de este Plan.

Estos ejes de actuacion son:
1. Cultura organizacional.
Seleccion y contratacion.
Gestion del talento.
Politica Salarial.
Formacion.
Equilibrio de la vida profesional y personal.
Salud laboral.

Comunicacion.

® N kWD

V. Objetivos del Plan de Igualdad
Objetivo General:

Integrar en GRUPO ECOS la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, aplicindola a todos sus Ambitos e
incorporandola en su modelo de gestion.

Objetivos Especificos:

1. Cultura organizacional y compromiso por la Igualdad:

Objetivo: Integrar el compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura organi-
zacional de la entidad.

2. Seleccidén y contratacion:

Objetivo: Revisar desde la perspectiva de género los procesos de seleccion y contratacion.

3. Gestion del talento:

Objetivo: Revisar con perspectiva de género los procesos de promocion.

4. Politica Salarial:

Objetivo: Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en la politica salarial.
5. Formacién:

Objetivo: Elaboracion de un Plan de Formacion que incluya formacion en Igualdad.

6. Equilibrio de la vida profesional y personal:

Objetivo: Promocionar las medidas de conciliacion propias y promover nuevas, adaptandose a las necesidades de la plantilla.
7. Salud laboral:

Objetivo: Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razon de sexo en la entidad formulando y difundiendo los mecanis-
mos de actuacion adecuados, asi como incorporar una perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

8. Comunicacién:

Objetivo: Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la igualdad de oportunidades.
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VI. Ejes de actuacion v medidas

Eje 1. Cultura organizacional

ACCION Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacional de la entidad.

OBIJETIVOS Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres e introducir,

de manera transversal, la perspectiva de género en la entidad.

PERSONA/ INDICADORES,
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS SEGUIMIENTO Y
RESPONSABLE EVALUACION
Poner a disposicion de todas las personas de la entidad el -Plan de Igualdad enviado.
Plan de Igualdad. Comisién de Igualdad Humanos -N.2 de personas a quien se les ha enviado, des-
agregado en personas contratadas.
Incorporacién en la documentacion, tanto interna como -Compromiso por la igualdad incorporado en
externa, del compromiso de la entidad con la igualdad. Junta Directiva Humanos difusiones y documentacion oficial de la entidad.
Incluir anualmente referencias de los avances del Plan de -Referencias incluidas.
Igualdad en la memoria final de la entidad. Comisién de Igualdad Humanos -Tipo de informacidn que incluye.
Realizar un andlisis del impacto de género de los proyec- Junta Directiva -Conclusiones del impacto de género de cada
tos desarrollados en la entidad. Comisién de Igualdad Humanos proyecto.
-Propuestas de mejora.
Continuar desarrollando sistemas de deteccion precoz de -Sistema de deteccidn precoz redactado.
situaciones de violencia machista y actitudes sexistas, -Protocolos o lineas de actuacidn disefiados.
estableciendo protocolos o lineas de actuacion para la -Difusidn de los protocolos o lineas de actuacion.
prevencién de la violencia, empoderamiento, masculini- Junta Directiva N.2 de casos en los que se ha aplicado y resulta-
dades responsables y coordinacién interinstitucional. Comisién de Igualdad Humanos dos.
Eje 2. Seleccion y Contratacion
ACCION Revisar desde la perspectiva de género los procesos de seleccion de la entidad.
OBJETIVOS Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccion y contratacion.
PERSONA/ INDICADORES, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS
RESPONSABLE
Continuar cuidando el lenguaje y la perspecti- -N.2 de procesos de seleccion donde se ha
va de género en la redaccion de ofertas labo- Junta Directiva Humanos utilizado la perspectiva de género y el lengua-
rales. Comisién de Igualdad je inclusivo.
Incorporar como requisito “deseable” en las -% de nuevas incorporaciones con formacion
ofertas de empleo la sensibilizacion o forma- Junta Directiva y/o sensibilizacién en igualdad de género.
cién en igualdad de género. Comision de Igualdad Humanos
Ante una igualdad curricular se priorice el -En los futuros procesos de seleccidn, tiene
género menos representado en los procesos Junta Directiva Humanos que prevalecer el sexo menos representado,
de seleccion. que este caso seria el femenino.
Eje 3. Gestion del talento
ACCION Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en los procesos de promocién de la entidad.
OBJETIVOS Introducir la perspectiva de género en los procesos de promocién y evaluacién del desemperio.
PERSONA/ INDICADORES,
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS SEGUIMIENTO Y EVALUACION
RESPONSABLE

Realizar evaluaciones anuales del desempefio de las personas trabajadoras,
inter e intrapersonales, identificando los aspectos a destacar, aspectos a

-Documentos recogidos y analizados.

mejorar y propuestas de mejora a nivel individual y grupal; desde una Junta Directiva Humanos -Propuestas recogidas.
perspectiva de género.
Eje 4. Politica salarial
ACCION Evaluacion y seguimiento de la politica salarial.
OBJETIVOS Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en la politica salarial de la entidad.
PERSONA/ INDICADORES, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
MEDIDAS DEPARTAMENTO RESPONSA- RECURSOS
BLE

Realizacidn periddica de analisis estadisti-
cos sobre las retribuciones medias de

mujeres y hombres en la entidad y plan- Junta Directiva

tear acciones correctoras si se identifican
diferencias salariales.

Humanos

-Informes de evaluacién de la politica salarial
por categoria laboral, departamento y tipos de
jornada, con y sin complementos extra salaria-
les y tipologias.
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Eje 5. Formacién

ACCION Elaboracidn de un Plan de Formacién que incluya formacion en igualdad.
OBJETIVOS Incorporar la perspectiva de género tanto en el Plan de Formacién, como en los cursos que lo formen.
PERSONA/ INDICADORES, SEGUIMIENTO Y EVALUA-
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS CION
RESPONSABLE
Continuar organizando formacién en igualdad, coeducacién, -Relacién de los contenidos trabajados.
transversalizacion de género, corresponsabilidad, masculinida- -% de personas formadas sobre el total de
des responsables e interseccionalidad a toda la plantilla, moti- trabajadores/as, desagregado por sexo.
vando la participacién de toda la Junta Directiva. Junta Directiva Humanos -Nivel de satisfaccidn de la formacion.
Comision de Igualdad Econdmicos
Realizar talleres sobre autocuidado para profesionales. -Relacién de los contenidos trabajados.
Junta Directiva -% de personas participantes sobre el total
Comisién de Igualdad Humanos de trabajadores/as, desagregado por sexo.
Econdmicos -Nivel de satisfactorio del taller.

Eje 6. Equilibrio de la vida profesional y personal

ACCION Difundir las medidas de conciliacion disponibles en la entidad.
OBJETIVOS Promocionar las medidas de conciliacion propias y promover nuevas, adaptandose a las necesidades de la plantilla.
PERSONA/ INDICADORES, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS
RESPONSABLE
Informar a trabajadores y trabajadoras de las
modificaciones al Estatuto de los Trabajadores en -Plantilla informada.
materia de permisos por la aprobacion del Real -Mecanismos de difusién de la informacién.
Decreto Ley 6/2019, y en especial las dirigidas a Comisidn de Igualdad Humanos
fomentar la corresponsabilidad.
-N.2 y contenido de las sensibilizaciones.
Realizar sensibilizaciones internas y externas sobre -% de trabajadores solicitantes de permisos y medidas de
la corresponsabilidad, asi como promover el dis- conciliacion para el cuidado de menores y otros/as familia-
frute del permiso por paternidad (en caso que res dependientes.
proceda) y el cuidado de menores y otros/as fami- -% de trabajadores/as que disfrutan de permisos y medi-
liares dependientes. Comisidon de Igualdad Humanos das de conciliacion para el cuidado de menores y otros/as
familiares dependientes.
Llevar a cabo la plena equiparacion entre parejas
de hecho y de derecho, extendiendo cualquier -N.2 de casos desagregado por sexo a los que en los que se
permiso vinculado a la condicién de cényuge a las Junta Directiva Humanos ha aplicado esta medida, segun afo.
parejas de hecho debidamente inscritas.

Eje 7. Salud Laboral

ACCION Elaborar y difundir un protocolo anti acoso que regule la prevencion y actuacién ante posibles situaciones, asi como incorporar una
perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.
OBJETIVOS Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo en la entidad formulando y difundiendo los mecanismos de actuacién
adecuados, asi como incorporar una perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.
PERSONA/ INDICADORES, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS
RESPONSABLE
Elaboracion de un protocolo en materia de prevencion y
actuacidn ante casos de acoso sexual y/o por razon de sexo, -Documento de protocolo realizado y anexo al
en el ambito laboral. Agente de Igualdad Humanos Plan de Igualdad.
Nombrar y formar a una persona o a un equipo responsable
del protocolo, encargada de recibir quejas y sugerencias e Junta Directiva -Nombramiento de la persona responsable.
intervenir ante posibles casos. Comision de Igualdad Humanos -Formacién de la persona responsable.
Difusion interna del protocolo antiacoso siguiendo los canales -Difusién del protocolo realizada.
de la entidad. Junta Directiva -N.2 difusiones, métodos y alcance.
Comisién de Igualdad Humanos -N.2 de consultas recibidas de acoso.
-N.2 de denuncias presentadas/ resueltas.
Realizar un estudio con perspectiva de género sobre la sinies-
tralidad laboral y las enfermedades profesionales en los dife- -Estudio pendiente de realizar.
rentes puestos existentes. Junta Directiva Humanos -Propuestas de mejora recogidas.
Econdmicos
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Eje 8. Comunicacion

ACCION Incorporar el compromiso con la igualdad de oportunidades en la comunicacion de la entidad.
OBJETIVOS Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la igualdad de oportunidades.
PERSONA/ INDICADORES, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS
RESPONSABLE
Continuar incorporando y revisar el lenguaje inclusivo en
todos los documentos internos de la entidad, ofertas en -Continuar con el lenguaje inclusivo en toda la
procesos de seleccion y promocién y de las comunicaciones documentacidn de la entidad.
externas y de las RRSS y la pagina web. Comisién de Igualdad Humanos
Continuar trabajando y colaborando a nivel local en activida-
des de conmemoracién de los derechos de las mujeres (8 de -N.2 y tipo de actuaciones de sensibilizacién en
marzo, 25 de noviembre, 23 de septiembre, etc.). Comisién de Igualdad Humanos las que se participa.
Contribuir a la visibilizacién de referentes femeninos y de las
contribuciones que las mujeres han hecho en la sociedad, en -N.2 de actuaciones realizadas.
el sector y colectivos especificos con los que trabaja la enti- Agente de Igualdad Humanos -Contenido y descripcion de las actuaciones
dad y a nivel local. Comisién de Igualdad Econdmicos realizadas.
VII. Calendario
N.2 Medida 2021 2022 2023 2024
T 2T 3T aT 1T 2T 3T aT 1T 2T 3T aT 1T 2T 3T 4T

Eje 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

1.1 Poner a disposicion de todas las personas de la enti-
dad el Plan de Igualdad.

1.2 Incorporacion en la documentacién, tanto interna
como externa, del compromiso de la entidad con la
igualdad.

1.3 Incluir anualmente referencias de los avances del Plan

de Igualdad en la memoria final de la entidad.

1.4 Realizar un andlisis del impacto de género de los
proyectos desarrollados en la entidad.

1.5 Continuar desarrollando sistemas de deteccion precoz
de situaciones de violencia machista y actitudes
sexistas, estableciendo protocolos o lineas de actua-
cién para la prevencién de la violencia, empodera-
miento, masculinidades responsables y coordinacion
interinstitucional.

Eje 2. SELECCION Y CONTRATACION

2.1 Continuar cuidando el lenguaje y la perspectiva de
género en la redaccién de ofertas laborales.

2.2 Seguir incorporando como requisito “deseable” en las
ofertas de empleo la sensibilizacion o formacién en
igualdad de género.

2.3 Favorecer, ante la posibilidad de nuevas contratacio-
nes la transformacion de contratos temporales a
contratos indefinidos y de jornada parcial a jornada
completa.

24 Ante una igualdad curricular se priorice el género
menos representado en los procesos de seleccion.

Eje 3: GESTION DEL TALENTO

3.1 Realizar evaluaciones anuales del desempefio de las
personas trabajadoras, inter e intrapersonales, identi-
ficando los aspectos a destacar, aspectos a mejorar y
propuestas de mejora a nivel individual y grupal;
desde una perspectiva de género.

Eje 4: POLITICA SALARIAL

4.1 Realizacion periédica de analisis estadisticos sobre las
retribuciones medias de mujeres y hombres en la
entidad y plantear acciones correctoras si se identifi-
can diferencias salariales.

Eje 5: FORMACION

5.1 Continuar organizando formacion en igualdad, coedu-
cacion, transversalizacion de género, prevencion de la
violencia de género, corresponsabilidad, masculinida-
des responsables e interseccionalidad a toda la planti-
lla, motivando la participacién de toda la Junta Direc-
tiva.
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N.2 Medida 2021 2022 2023 2024

iT 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T iT 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T

Eje 6: EQUILIBRIO DE LA VIDA PROFESIONAL Y PERSONAL

6.1 Realizar sensibilizaciones internas y externas sobre la
corresponsabilidad, asi como promover el disfrute del
permiso por paternidad (en caso de que proceda) y el
cuidado de menores y otros/as familiares dependien-
tes.

6.2 En las reuniones u otros espacios de toma de decisio-
nes, establecer pautas que favorezcan la gestion
efectiva del tiempo y no dificulten la conciliacion
(establecer una duracién maxima, buscar horarios
compatibles, redactar un orden del dia, convocar con
antelacion, etc.)

6.3 Llevar a cabo la plena equiparacion entre parejas de
hecho y de derecho, extendiendo cualquier permiso
vinculado a la condicién de cényuge a las parejas de
hecho debidamente inscritas.

Eje 7: SALUD LABORAL

7.1 Implementacion de un protocolo en materia de pre-
vencién y actuacién ante casos de acoso sexual y/o
por razén de sexo, en el ambito laboral.

7.2 Nombrar y formar a una persona o a un equipo res-
ponsable del protocolo, encargada de recibir quejas y
sugerencias e intervenir ante posibles casos.

7.3 Difusion interna del protocolo anti acoso siguiendo
los canales de la entidad.

7.4 Realizar un estudio con perspectiva de género sobre
la siniestralidad laboral y las enfermedades profesio-
nales en los diferentes puestos existentes.

Eje 8: COMUNICACION

8.1 Continuar incorporando y revisar el lenguaje inclusivo
en todos los documentos internos de la entidad,
ofertas en procesos de seleccion y promocion y de las
comunicaciones externas y de las RRSS y la pagina
web.

8.2 Continuar trabajando y colaborando a nivel local en
actividades de conmemoracion de los derechos de las
mujeres (8 de marzo, 25 de noviembre, 23 de sep-
tiembre, etc.).

8.3 Contribuir a la visibilizacién de referentes femeninos y
de las contribuciones que las mujeres han hecho en la
sociedad.

8.4 Difusion de las actuaciones que se realicen en materia
de igualdad por parte de la entidad.

VIIL. Seguimiento y evaluaciéon

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitird comprobar la consecucion de los objetivos propuestos
para cada medida y conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles
desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitira la revision de las practicas en funcién de sus resultados para facilitar el cumpli-
miento del objetivo de igualdad de GRUPO ECOS.

La duracion del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 afios a contar desde la fecha de la firma.

Responsables del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad:
Las personas firmantes del presente Plan de Igualdad, acuerdan constituirse en Comision que se encargara de interpretar y eva-
luar el grado de cumplimiento de las acciones desarrolladas.

Funciones de la Comision de seguimiento:

e Reunirse como minimo cada tres meses y siempre que lo consideren necesario en fechas extraordinarias, previa justificacion
por requerimiento de alguna de las partes.

e Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as, personas usuarias, a fin de analizarlas y proponer soluciones.
e Asimismo, detentara las funciones previstas en el Reglamento adjunto.

Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacién:

El seguimiento y evaluacion a realizar medird como minimo:

e Elconocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de conocimiento permitird evaluar la calidad de la comuni-
cacion tanto de los contenidos como de los canales informativos.

e La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitira evaluar si las medidas han sido acordes a las necesidades de
la entidad y en caso de un escaso uso de ellas, detectar si estan existiendo obstaculos que dificultan su utilizacion.

e La satisfaccion de empleados/as con las medidas y acciones implantadas: permitird saber si las medidas estan correctamente
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de empleados/as.
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Seguimiento: La informacion recogida se plasmara en informes trimestrales. Los informes haran referencia a la situacion actual
de GRUPO ECOS y la evolucion que ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igual-
dad a medida que se van implementando.

Los informes elaborados serdn trasladados a Direccion para su conocimiento y valoracion de los logros y avances de GRUPO
ECOS en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.

Evaluacion: La evaluacion del Plan de Igualdad se realizara dentro del tltimo trimestre del aflo de vigencia del Plan.

Para la elaboracion de la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis de la informacion,
siendo estos: fichas, actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra documentacion que la Comision de seguimiento
considere necesaria para la realizacion de la evaluacion.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en Ceuta, a ... de .... de 2021.
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AUTORIDADES Y PERSONAL
CIUDAD AUTONOMA DE CEUTA

687.- DECRETO dela Consejera de Hacienda, Economia y Funcion Publica D* Kissy Chandiramani Ramesh, por el
que se aprueba las bases de la convocatoria para la provision de ocho puestos de trabajo de Policia Local de la Unidad de
Intervencion Rapida (U.I.R.) de la Ciudad Auténoma de Ceuta, de caracter provisional mediante el sistema de concurso
de méritos.

A instancia del Superintendente Jefe de la Policia Local de la Ciudad, se tiene prevista la tramitacion de la convocatoria
para la provision de un puesto de trabajo de Policia Local de la Unidad de Intervencion Rapida (U.L.R.) de la Ciudad Auténoma
de Ceuta, por el procedimiento de concurso de méritos, de conformidad con las bases aprobadas y publicadas en el B.O.C.CE. n°
6.228, de 23 de agosto de 2022. La presentacion de instancias sera de 10 dias habiles a partir de la publicacion del anuncio en el
Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta.

Las condiciones particulares del puesto quedan recogidas en documento adjunto — Anexo I — de las que han sido infor-
madas las Centrales Sindicales.

De acuerdo con lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, establece en su articulo 78 que: “1. Las
Administraciones Publicas proveeran los puestos de trabajo mediante procedimientos basados en los principios de igualdad, mé-
rito, capacidad y publicidad. 2. La provision de puestos de trabajo en cada Administracion Publica se llevara a cabo por los pro-
cedimientos de concurso y de libre designacion con convocatoria publica”. El art 79.1 del mismo texto dispone que: “El concur-
s0, como procedimiento normal de provision de puestos de trabajo, consistira en la valoracion de los méritos y capacidades y, en
su caso, aptitudes de los candidatos por drganos colegiados de caracter técnico. La composicion de estos 6rganos respondera al
principio de profesionalidad y especializacion de sus miembros y se adecuara al criterio de paridad entre mujer y hombre. Su
funcionamiento se ajustara a las reglas de imparcialidad y objetividad”.

Por otra parte, el articulo 35 del Reglamento Regulador de la Relacion, Provision, Valoracion y Retribucion de los Puestos de
Trabajo de la Ciudad Auténoma de Ceuta, recoge que el concurso constituye el sistema normal de provision y en €l se valoraran,
con relacion al puesto de trabajo que se trate de proveer, los méritos que se contengan en las bases de las correspondientes con-
vocatorias, que deberan ser publicadas en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta (apartado 1), y, asimismo, que en el mismo se
podra prever la realizacion de pruebas practicas y entrevistas personales que permitan evaluar la adecuacion de los aspirantes a
las especificas caracteristicas del puesto (apartado 2).

En relacion a las convocatorias, el articulo 36 del mismo Reglamento sefiala que contendran necesariamente, en sus bases, lo
siguiente: a) Denominacion, descripcion, nivel de complemento de destino y retribucion del puesto de trabajo; b) Requisitos de
desempeifio del puesto; c) Méritos a valorar y baremo con arreglo al cual se puntuaran los mismos; d) Prevision de la elaboracion
de memorias y celebracion de entrevistas, en su caso; €) Composicion de la Comision de Valoracion; f) Plazo y forma de presen-
tacion de las solicitudes.

El citado Reglamento, en su articulo 37 concreta el requisito de permanencia de un minimo de dos afios en el puesto de trabajo
para poder participar en los concursos; en su articulo 38, la composicion y las funciones de las Comisiones de Valoracion; y en
su articulo 39, el 6rgano competente para la aprobacion de las bases de los concursos y el plazo para tomar posesion - tres dias
habiles desde la resolucion del concurso, que se publicara en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta -.

De acuerdo con lo dispuesto en los articulos 21, 22 y 25 de la Ley Orgénica 1/1995, de 13 de marzo, de Estatuto de Autonomia
de Ceuta, asi como lo dispuesto en el articulo 124 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las Bases de Régimen Local y
articulo 5 del Reglamento de Gobierno y los Servicios de la Administracion de la Ciudad Autonoma de Ceuta (B.O.C.CE de
10.11.2017), y en uso de las atribuciones que le confieren los Decretos de la Presidencia, de 8 de marzo de 2020 (B.O.C.CE de
13-10-20), HE RESUELTO:

Primero.- Se aprueba la convocatoria para la provision de ocho puestos de trabajo de Policia Local de la Unidad de Intervencion
Rapida (U.I.LR.) de la Ciudad Auténoma de Ceuta, de caracter provisional mediante el sistema de concurso de méritos, de confor-
midad con las bases aprobadas y publicadas en el B.O.C.CE. n° 6.228, de 23 de agosto de 2022, y Anexo I a esta resolucion.

Segundo.- Contra las presente bases, que ponen fin a la via administrativa, podra interponerse recurso potestativo de reposicion
ante el 6rgano competente en materia de personal de la Ciudad o recurso contencioso-administrativo ante el Juzgado de lo Con-
tencioso-Administrativo de Ceuta, en el plazo de uno o dos meses contados a partir del dia siguiente al de la fecha de publica-
cion de la resolucion de aprobacion de las bases en el Boletin Oficial de la Ciudad, respectivamente. Y ello sin perjuicio de la
interposicion de cualquier otro recurso que se estime procedente en derecho.

Firmado digitalmente en Ceuta, en la fecha indicada.

KISSY CHANDIRAMANI RAMESH ) Incorporado al Registro de Decretos
CONSEJERA DE HACIENDA, ECONOMIA y Resoluciones )
Y FUNCION PUBLICA MARIA DOLORES PASTILLA GOMEZ
FECHA 22/09/2022 SECRETARIA GENERAL

FECHA 22/09/2022
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ANEXO1

CONVOCATORIA PARA LA PROVISION DE OCHO PUESTOS
DE POLICIA LOCAL DE LA UNIDAD DE INTERVENCION RAPIDA (U.LLR)

- CONDICIONES PARTICULARES:

Denominacidn del Puesto Policia Local de la Unidad de Intervencion Rapida (U.LR).

Desempefio del Puesto: El aspirante que obtenga la mayor puntuacion en el concurso serd adscrito al
puesto vacante convocado.

Retribuciones Complementarias: CD: 18
CE: 1996,11euros/mes (incluye 3 turnos de rotatividad y nocturnidad més de 60 horas).

Funciones Especificas: Aparte de las ya correspondientes como Policia Local, le corresponde como es-
pecificas las siguientes: todas aquellas que guarden directa relacion con los asuntos que se tramiten en
la Unidad de Intervencioén Répida (U.L.R).
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CIUDAD AUTONOMA DE

CEUTA SOLICITUD DE ADMISION A PRUEBAS SELECTIVAS EN LA
CIUDAD AUTONOMA DE CEUTA

[J Funcionario de Carrera [0 Personal Laboral Temporal
[ Funcionario Interino [ Bolsa de Trabajo
[ Personal Laboral Fijo [0 Concurso
CONVOCATORIA
1 Denominacion de la plaza/puesto 2.Grupo 3.Forma de Acceso

[ TurRNO LIBRE  [] PROMOCION INTERNA

4.FECHA DE PUBLICACION EN EL B.O.E

z z 5.Fecha publicacién B.O.C.CE 6.MINUSVALIA % 7.RESERVA DISCAPACITADOS
(Sélo para acceso en propiedad)

Osi Ono

de d

validacién de doct

8. En caso de minusvalia o discapacidad, adaptacion que se solicita y motivo de la misma

TITULACION ACADEMICA

9.Exigida en la Convocatoria

DATOS PERSONALES |

10.DNI/NIF 11.Primer Apellido 12.Segundo Apellido 13.Nombre

14.Fecha de Nacimiento 15. Sexo 16. Localidad de Nacimiento 17. Provincia de Nacimiento
] VARON ] Mu3ER

18. Teléfono 19. Domicilio: calle o plaza y nimero. 20. Cédigo Postal

21. Correo Electrénico 22.Domicilio: Municipio (Provincia) 23. Nacionalidad

24. EN CASO DE CONCURSO-OPOSICION (Sélo personal que presta sus servicios en la Ciudad Auténoma de Ceuta, durante el periodo de presentacion de solicitudes).
O Solicita adjuntar a la presente peticion, acreditacion de la antigiiedad y categorias laborales desempefiadas en la Ciudad Auténoma de Ceuta.

Marcar con una X

OPOSICION EXPRESA DEL SOLICITANTE, para recabar los datos relativos a los documentos seleccionados, de acuerdo con lo establecido en el art. 28.2 de la
Ley 39/2015, de 1 de Octubre, de Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas:

[ NO PRESTO MI CONSENTIMIENTO para obtener de la Direccién General de la Policia la verificacién de mis datos personales de identidad.

[J NO PRESTO MI CONSENTIMIENTO para consultar a través del Servicio Publico de Empleo Estatal la situacién actual de desempleo, el
estar inscrito como demandante de empleo a fecha actual asi como estar inscrito como demandante de empleo a fecha concreta.

[ NO PRESTO MI CONSENTIMIENTO para obtener a través de los Servicios de Registro Civiles — Ministerio de Justicia- la inexistencia de
antecedentes penales asi como la inexistencia de antecedentes de delitos sexuales.

[ NO PRESTO MI CONSENTIMIENTO para obtener a través de los Servicios del Ministerio de Educacion, los datos sobre los titulos no
universitarios, asi como los titulos universitarios.

[0 NO PRESTO MI CONSENTIMIENTO para obtener a través de los Servicios de la Tesoreria General de la Seguridad Social, estar dado de
alta en la Seguridad Social a fecha concreta.

[] NO PRESTO MI CONSENTIMIENTO para obtener a través de los Servicios de las Comunidades Auténomas datos del Certificado de Familia
Numerosa.

En el caso de prestar la oposicién para la obtencién o consulta de la informacién detallada en este apartado, el interesado deberad aportar la
documentacién que corresponda.

Marcar con una X

Quien suscribe declara, bajo su responsabilidad, que son ciertos los datos arriba consignados y que retine los requisitos exigidos para el ingreso en la Administracién Publica, Ciudad Auténoma de Ceuta, y los
especificos de esta convocatoria comprometiéndose a probar documentalmente los mismos, en consecuencia, solicita a V.E. que resuelva su admision a las pruebas selectivas.

En virtud de lo previsto en el articulo 11 de la L.O. 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, se informa que los datos personales de todos los
interesados serdn recogidos en el fichero Registro de la Ciudad Auténoma de Ceuta, cuya finalidad es la tramitacion de solicitudes y el traslado de resoluciones administrativas, pudiendo ejercitar ante dicha
Entidad, los derechos establecidos en los articulos 15 a 22 del Reglamento (UE)2016/679.

Fecha: en a__ de de 20__

Firma:

En los casos de exigirse pago de tasas, se aportara junto con la presente solicitud el original del ingreso en BBVA ES25 0182 7290 4802 0150 0260

EXCMO. SR. PRESIDENTE DE LA CIUDAD AUTONOMA DE CEUTA

de Humanos Sanchez Prados 1, C.P. 51001 Telf. 956528178 Fax 956528313 e-mail: admon@ceuta.es
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691.- DECRETO dela Consejera de Hacienda, Economia y Funcién Publica D* Kissy Chandiramani Ramesh, por el
que se aprueba la Oferta de Empleo Publico Complementaria para el afio 2022.

Se hace preciso dar cumplimiento a lo establecido en el articulo 70 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, y en el articulo 20 de laLey 22/2021, de
28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2022, respecto a la aprobacion de la Oferta de Empleo Publi-
co Complementaria para el afio 2022, en los términos que se recogen en el presente decreto.

ANTECEDENTES DE HECHO.-

Habiéndose producido una jubilacion con fecha 31 de agosto de 2022 en el Patronato Municipal de Musica de la Ciudad
Autonoma de Ceuta, en la plaza de Historia de la Musica, y ante la necesidad de ser cubierta mediante convocatoria publica y asi
poder dar comienzo al curso lectivo, se hace necesaria la aprobacion de una OEP Complementaria donde se incluye la plaza refe-
rida.

Con fecha 20 de septiembre de 2022 se celebra Mesa General de Negociacion, donde se informa a las Centrales Sindi-
cales la necesidad de aprobar una Oferta Complementaria donde se incluye la plaza de Historia de la Musica, la cual se somete a
votacion y se aprueba por unanimidad.

FUNDAMENTOS JURIDICOS.-

De acuerdo con lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (E.B.E.P.) en su art. 70 dispone que “1. Las necesidades de recur-
sos humanos, con asignacion presupuestaria, que deban proveerse mediante la incorporacion de personal de nuevo ingreso seran
objeto de la Oferta de empleo publico, o a través de otro instrumento similar de gestion de la provision de las necesidades de
personal, lo que comportara la obligacion de convocar los correspondientes procesos selectivos para las plazas comprometidas y
hasta un diez por cien adicional, fijando el plazo maximo para la convocatoria de los mismos. En todo caso, la ejecucion de la
oferta de empleo publico o instrumento similar debera desarrollarse dentro del plazo improrrogable de tres afios.

2. La Oferta de empleo publico o instrumento similar, que se aprobara anualmente por los drganos de Gobierno de las
Administraciones Publicas, debera ser publicada en el Diario oficial correspondiente.

3. La Oferta de empleo publico o instrumento similar podra contener medidas derivadas de la planificacion de recursos
humanos”.

Por otro lado el articulo 91 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local -LRRL-, recoge
que “l.Las Corporaciones locales formularan publicamente su oferta de empleo publico, ajustandose a los criterios fijados en la
normativa basica estatal” .2. La seleccion de todo el personal, sea funcionario o laboral, debe realizarse de acuerdo con la oferta
de empleo publico, mediante convocatoria publica y a través del sistema de concurso, oposicidn o concurso-oposicion libre en
los que se garanticen, en todo caso los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de publicidad”.

El art. 20 de la Ley 22/2021, de 28 de diciembre de Presupuestos Generales Estado para el afio 2022, respecto a las li-
mitaciones de la oferta de empleo establece que “Uno. 1. La incorporacion de personal de nuevo ingreso con una relacion inde-
finida en el sector publico, a excepcion de los organos contemplados en el apartado Uno.e) del articulo anterior, se regulard por
los criterios sefialados en este articulo y se sujetara a una tasa de reposicion de efectivos del 120 por cien en los sectores priori-
tarios y del 110 por cien en los demas sectores.

Las entidades locales que tuvieran amortizada su deuda financiera a 31 de diciembre del ejercicio anterior tendrdan un 120 por
cien de tasa en todos los sectores.

Lo establecido en los parrafos anteriores se entiende sin perjuicio de los procesos de estabilizacion derivados del Real Decreto-
ley 14/2021, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reduccion de la temporalidad en el empleo piiblico.

2. Las sociedades mercantiles publicas y entidades publicas empresariales, fundaciones del sector publico y consorcios partici-
pados mayoritariamente por las Administraciones y Organismos que integran el sector publico, se regiran por lo dispuesto en
las disposiciones adicionales décima séptima, décima octava y décima novena.

3. Se consideran sectores prioritarios a efectos de la tasa de reposicion:

A) Administraciones Publicas con competencias educativas para el desarrollo de la Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de
Educacion, en relacion con la determinacion del numero de plazas para el acceso a los cuerpos de funcionarios docentes.

B) Administraciones Publicas con competencias sanitarias respecto de las plazas de personal estatutario y equivalente de los
servicios de salud del Sistema Nacional de Salud.

C) Fuerzas Armadas en relacion con las plazas de militares de carrera y militares de complemento de acuerdo con lo previsto en
la Ley 39/2007, de 19 de noviembre, de Carrera Militar.

D) Administraciones Publicas respecto del control y lucha contra el fraude fiscal, laboral, de subvenciones publicas y en mate-
ria de Seguridad Social, y del control de la asignacion eficiente de los recursos publicos.
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E) Administraciones Publicas respecto del asesoramiento juridico y la gestion de los recursos publicos.

F) Plazas de los Cuerpos de Letrados de la Administracion de Justicia y de funcionarios al servicio de la Administracion de
Justicia.

G) Administraciones Publicas respecto de la cobertura de las plazas correspondientes al personal de los servicios de prevencion
y extincion de incendios.

H) Administraciones Publicas y Agentes del Sistema Espariol de Ciencia, Tecnologiae Innovacion en los términos de la Ley
14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologiay la Innovacion, respecto de las plazas de personal que presta sus servicios
en el ambitode la I+D+i.

En los Organismos Publicos de Investigacion de la Administracion del Estado, se autorizan ademas 30 plazas para la contrata-
cion de personal investigador como laboral fijo en dichos Organismos.

Igualmente, con el limite maximo del 120 por cien de la tasa de reposicion se autoriza a los organismos de investigacion de
otras Administraciones Publicas para la contratacion de personal investigador doctor que haya superado una evaluacion equi-
valente al certificado 13, en la modalidad de investigador distinguido, como personal laboral fijo en dichos organismos.

1) Plazas de los Cuerpos de Catedraticos de Universidad y de Profesores Titulares de Universidad, de profesores contratados
doctores de Universidad regulados en el articulo 52 de la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, y a las
plazas de personal de administracion y servicios de las Universidades, siempre que por parte de las Administraciones Publicas
de las que dependan se autoricen las correspondientes convocatorias.

Dentro del limite de la tasa de reposicion correspondiente a los Cuerpos de Catedraticos de Universidad y de Profesores Titula-
res de Universidad y a los profesores contratados doctores previsto en el parrafo anterior, cada Universidad estara obligada a
destinar, como minimo, un 15 por ciento del total de plazas que oferte, a la incorporacion, en aquella categoria para la que esté
acreditado, de personal investigador doctor que haya obtenido el certificado 13 dentro del marco del Programa Ramon y Cajal.
En el supuesto de que no se utilicen todas las plazas previstas en esta reserva, estas se podran ofertar a otros investigadores de
programas de excelencia, nacionales o internacionales y que hayan obtenido el certificado 13. En este caso, la Universidad de-
bera aportar un certificado del Ministerio de Universidades en el que conste que los programas ofertados reunen los requisitos
establecidos en este apartado.

J) Plazas correspondientes a la supervision e inspeccion de los mercados de valores y de los que en ellos intervienen.

K) Plazas correspondientes a la seguridad aérea, a la seguridad maritima, a laseguridad ferroviaria y a las operaciones ferro-
viarias

L) Administracion Penitenciaria.

M) Las plazas de personal funcionario de la Escala Superior del Cuerpo de Seguridad Nuclear y Proteccion Radiologica del
Consejo de Seguridad Nuclear.

N) Accion Exterior del Estado.

N) Plazas de personal que presta asistencia directa a la ciudadania en los servicios sociales y servicios de transporte publico,
asi como las plazas de seguridad y emergencias, las relacionadas con la atencion a los ciudadanos en los servicios publicos y la
gestion de prestaciones y politicas activas en materia de empleo.

O) Personal que preste servicios en el darea de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones.

4. La tasa serd del 125 por ciento para las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, cuerpos de Policia Autonomica y Poli-
cias Locales, que se consideraran también sectores prioritarios.

5. En todo caso, la oferta debera atenerse a las disponibilidades presupuestarias del capitulo I del presupuesto de gastos.
6. No computaran para el limite maximo de tasa y por tanto, no se tendran en cuenta para su calculo:
a) El personal que se incorpore en ejecucion de ofertas de empleo publico de ejercicios anteriores.

b) Las plazas que se convoquen por promocion interna, ni los ceses derivados de dichos procesos, salvo los supuestos de acceso
por este sistema al Cuerpo de Catedraticos de Universidad, en los términos previstos en el articulo 62. 2 de la Ley Organica
6/2001,de 21 de diciembre, de Universidades.

¢) Las plazas correspondientes al personal declarado indefinido no fijo por sentencia judicial.

d) Las plazas destinadas a la cobertura de las plantillas maximas autorizadas para militares de Tropa y Marineria, de acuerdo
con la disposicion adicional décima cuarta de esta Ley.

e) Las convocatorias de plazas de personal fijo que se dirijan de forma exclusiva a militares profesionales de tropa y marineria
que se encuentren en los ultimos diez afios de su compromiso de larga duracion y a los reservistas de especial disponibilidad
que se encuentren percibiendo, hasta el momento de la publicacion de las convocatorias, la asignacion por disponibilidad pre-
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vista en el articulo 19.1 de la Ley 8/2006, de 24 de abril, de Tropa y Marineria. Estas convocatorias solo podran aprobarse en
los ambitos que presenten especiales dificultades de cobertura. Para ello serd necesario que exista un turno de acceso libre a
las categorias profesionales, cuerpos o escalas convocados. Esta posibilidad serd de aplicacion en todo el sector piblico.

f) Las plazas necesarias para la puesta en marcha y funcionamiento de nuevosservicios cuyo establecimiento venga impuesto en
virtud de una norma estatal, autonomicao local.

g) En los servicios publicos que pasen a ser prestados mediante gestion directa, elniimero de plazas que las empresas externas
destinaban a la prestacion de ese servicioconcreto.

7.Para calcular la tasa de reposicion de efectivos el porcentaje de tasa maximoautorizado se aplicara sobre la diferencia entre
el numero de empleados fijos que, duranteel ejercicio presupuestario anterior, dejaron de prestar servicios y el numero de em-
pleadosfijos que se hubieran incorporado en el referido ejercicio, por cualquier causa o reingresadodesde situaciones que no
conlleven la reserva de puestos de trabajo.

A estos efectos se computaran los ceses por jubilacion, retiro, fallecimiento, renuncia, declaracion en situacion de excedencia
sin reserva de puesto de trabajo, pérdida de lacondicion de funcionario de carrera o la extincion del contrato de trabajo, o en
cualquierotra situacion administrativa que no suponga la reserva de puesto de trabajo o lapercepcion de retribuciones con car-
go a la Administracion en la que se cesa.

Igualmente, se tendran en cuenta las altas y bajas producidas por los concursos detraslados a otras Administraciones Publicas,
asi como las producidas como consecuenciade lo dispuesto en el apartado Cinco.3 de este articulo y en el apartado Uno.2 de
lasdisposiciones adicionales décima séptima, décima octava y décima novena respecto de lamovilidad del personal con una re-
lacion preexistente, fija e indefinida en el sector de quese trate.

Las plazas de profesor contratado doctor que queden vacantes como consecuenciadel acceso a un Cuerpo docente universitario,
se podran incluir en la tasa de reposicion delejercicio siguiente.

8. La tasa resultante de las reglas del numero anterior podra incrementarse con laderivada de las altas y bajas registradas du-
rante el ejercicio en curso, hasta la fecha deaprobacion de la oferta, lo que debera hacerse constar en la propia oferta. Para
ello laoferta debera aprobarse dentro del primer semestre del ejercicio. Dichas plazas se restarande la tasa de reposicion del
ejercicio siguiente

9. Con el fin de permitir el seguimiento de la oferta, las Comunidades Autonomas y las Universidades Publicas deberan remitir
al Ministerio de Hacienda, a través de la Secretaria de Estado de Presupuestos y Gastos:

a) Una certificacion, que se enviara en el mes de enero, con el numero de bajas y altas tenidas en cuenta en el calculo de la tasa
de reposicion, incluidas las producidas por concursos de traslado como consecuencia de los procedimientos de movilidad volun-
taria entre distintas Administraciones Publicas en el afio inmediato anterior.

b) Cualquier otra informacion que les sea requerida para realizar dicho seguimiento.
Dos. La validez de la tasa autorizada estara condicionada, de acuerdo con el articulo 70 del EBEP:

a) A que las plazas se incluyan en una Oferta de Empleo Publico que debera ser aprobada por los organos de Gobierno de las
Administraciones Publicas y publicarse en el Boletin Oficial de la Provincia, de la Comunidad Autonoma o, en su caso, del Es-
tado, antes de la finalizacion de cada ario.

b) A que la convocatoria de las plazas se publique en el Diario oficial de la Provincia, Comunidad Autonoma o, en su caso, del
Estado, en el plazo improrrogable de tres aiios, a contar desde la fecha de la publicacion de la Oferta de Empleo Publico en la
que se incluyan las plazas.

Las plazas no cubiertas tras la ejecucion de una convocatoria podran convocarsenuevamente siempre que no hayan transcurri-
do mas de tres arios desde la publicacion dela oferta. La nueva convocatoria debera identificar las plazas que proceden decon-
vocatorias anteriores y la oferta a la que corresponden. Esta prevision sera aplicable alas convocatorias de procesos selectivos
derivadas de ofertas de ejercicios anterioresa 2022, incluidas las que ya hayan sido publicadas.

Tres. 1. La tasa de reposicion de uno o varios sectores o colectivos prioritarios se podrd acumular en otros sectores o colectivos
prioritarios. Igualmente, la tasa de reposicion de los sectores no prioritarios podra acumularse en los sectores prioritarios. Las
entidades locales que tuvieran amortizada su deuda financiera a 31 de diciembre del ejercicio anterior podran acumular su tasa
de reposicion indistintamente en cualquier sector.

2. Igualmente, las Administraciones publicas podran ceder tasa a las Universidades de su competencia y las Universidades Pu-
blicas podran cederse tasa entre ellas, con autorizacion de las Administraciones Publicas de las que dependan.

3. No se autoriza la cesion de tasa de reposicion de las Administraciones Publicas a sus sociedades mercantiles publicas, enti-
dades publicas empresariales, fundaciones. Sepodra ceder tasa de reposicion a los consorcios por parte de las Administraciones
y demdsentidades que participen en el consorcio.

4. Como excepcion, el sector publico podra ceder parte de su tasa de reposicion a las fundaciones publicas y consorcios adscri-
tos que tengan la condicion de agentes de ejecucion del Sistema Espariol de Ciencia, Tecnologia e Innovacion o que realicen
proyectos de investigacion, siempre que la tasa de reposicion que se ceda se dedique a los citados proyectos.

Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta - Plaza de Africa S/N 2.057




BOCCE N°6.239 1T Viernes 30 de Septiembre de 2022

5. Cuando se haya acordado, por convenio o por cualquier otro instrumento juridico, la gestion del servicio por una Administra-
cion distinta de la titular del servicio, esta podra ceder tasa de reposicion a la Administracion que realiza la prestacion. Ade-
mas, las entidades locales podran ceder tasa a entidades locales supramunicipales en las que participen.

6. En los supuestos en los que se produzca acumulacion de la tasa de reposicion, la publicacion de la oferta de empleo publico
del organismo que la cede y del que la recibe, deberd contener el numero de plazas, asi como el sector o colectivo objeto de esa
acumulacion”.

Por ultimo, indicar que la materia que nos ocupa debe ser objeto de negociacion segin lo previsto en el articulo 37.1.1) del Real
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre.

Por ultimo, de conformidad con lo dispuesto en el art. 21.1g) de la Ley 7/1985, de 2 de abril, y Decreto del Presidente de fecha 8
-10,-2020 la competencia para la aprobacion de la oferta corresponde a la Consejera de Hacienda, Economia y Funcion Publica.
De acuerdo con lo dispuesto en los articulos 21, 22 y 25 de la Ley Organica 1/1995, de 13 de marzo, de Estatuto de Autonomia
de Ceuta, asi como lo dispuesto en el articulo 124 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las Bases de Régimen Local y
articulo 5 del Reglamento de Gobierno y los Servicios de la Administracién de la Ciudad Autéonoma de Ceuta (B.O.C.CE de
10.11.2017), y en uso de las atribuciones que le confieren los Decretos de la Presidencia, de 2 de marzo de 2020 (B.O.C.CE Ex-
tran® 19 de 03-03-20), HE RESUELTO:

Primero. -Se aprueba la Oferta de Empleo Piblico Complementaria para el afio 2022, en los términos que siguen:

OFERTA DE EMPLEO PUBLICO COMPLEMENTARIA 2022

ORGANISMO AUTONOMO PATRONATO MUNICIPAL DE MUSICA DE CEUTA

PERSONAL LABORAL TURNO LIBRE

Nimero de Denominacién Grupo | Subg
plazas
1 Profesor/Misica A Al
Especialidad Historia de la Musica

Segundo. La seleccion de personal se realizard de acuerdo con la oferta aprobada, mediante convocatoria publica y a
través del sistema de oposicidn o concurso-oposicion, en los que se garanticen los principios de igualdad, méritos y capacidad,
asi como el de publicidad.

Tercero. -Publiquese la presente resolucion en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta.

Cuarto .- Contra el presente acto, que agota la via administrativa, se podra interponer recurso potestativo de reposicion
ante el mismo drgano que lo ha dictado, en el plazo de un mes desde su notificacion o, en su caso, desde su publicacion, de
acuerdo con los articulos 123 y 124 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comuan de las Admi-
nistraciones Publicas, que se podra fundar en cualquiera de los motivos de nulidad y anulabilidad previstos en los articulos 47 y
48 de dicha Ley.

Alternativamente, se podra interponer recurso contencioso-administrativo ante los Juzgados de lo Contencioso-
administrativo de Ceuta, en el plazo de dos meses desde la notificacion o, en su caso, publicacion, de este acto, de conformidad
con el articulo 123 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comutin de las Administraciones Publi-
cas y los articulos 8.1 y 46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccidon Contencioso-administrativa.

Asimismo, se significa que, en caso de interponer recurso de reposicion, no se podra interponer recurso contencioso-
administrativo hasta que aquel sea resuelto expresamente o se haya producido la desestimacion presunta del mismo, como esta-
blece el articulo 123 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Pua-
blicas.

Sin perjuicio de lo anterior, se podra ejercitar cualquier otro recurso que se estime procedente.
Firmado digitalmente en Ceuta, en la fecha indicada.

KISSY CHANDIRAMANI RAMESH ) Incorporado al Registro de Decretos

CONSEJERA DE HACIENDA, ECONOMIA y Resoluciones

Y FUNCION PUBLICA MIGUEL ANGEL RAGEL CABEZUELO

FECHA 23/09/2022 SECRETARIO GENERAL ACCTAL.
FECHA 23/09/2022
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696.- ANUNCIO
El Consejo de Gobierno, en sesion celebrada el dia 23 de septiembre de 2022, adopto, entre otros, el presente acuerdo:

2.1.- Propuesta de la Sra. Consejera de Hacienda, Economia y Funciéon Publica, D® Kissy Chandiramani Ramesh, relati-
va a creacion del puesto de Jefe de Negociado de Prestaciones y Programas de Bienestar Social.

“Por la Consejeria de Servicios Sociales se estima necesario la creacion de un puesto de trabajo de Jefe/a de Negociado de
Prestaciones y Programas de Bienestar Social de la Ciudad Autonoma de Ceuta a fin de garantizar las actuaciones de esta Ad-
ministracion en dicha materia. Asi el puesto de trabajo tiene las siguientes caracteristicas:

DENOMINACION DEL PUESTO:
- Jefe/a de Negociado de Prestaciones y Programas de Bienestar Social.
FUNCIONES:

- Funciones especificas: Responsable del personal a su servicio. Ademas de las funciones de administrativo/a, es
responsable de los trabajos administrativos del ambito del Negociado asignado, realizar trabajos complejos de
gestion administrativa que incluyen decisiones regladas y no regladas por normas, siempre bajo la supervision de
sus superiores/as, emite informes y documentos; participa en las reuniones a las que sea convocado/a; da instruc-
ciones de trabajo al personal a su cargo y proporcionar directrices para el desarrollo de sus funciones, asi como
otras funciones similares que se le sean asignadas por sus superiores/as, tramitacion de contratos, expedientes,
coordinar, distribuir y supervisar el trabajo en las tramitaciones, gestion de programas especificos en las distintas
bases de datos (nacional de subvenciones, registro de prestaciones sociales publicas, siuss. etc...)

- El puesto se desempeniara en la jornada general vigente para los empleados publicos de la Ciudad Autonoma de
Ceuta.

REQUISITO PARA SU DESEMPENO:

- Pertenecer al grupo CI en la plaza de administrativo de Administracion General de la Ciudad Autonoma de Ceuta.
FORMA DE PROVISION:

- Concurso.
RETRIBUCIONES COMPLEMENTARIAS MENSUALES':

- Complemento de destino: Nivel 22
- Complemento especifico: 1.192,96 € mensuales (Incluye manejo terminal a tiempo total).

En base a lo expuesto, es por lo que el Consejo de Gobierno se propone la adopcion de los siguientes acuerdos:

1°. Aprobar la creacion del puesto de Jefe de Negociado en las condiciones anteriormente expuestas.

2°. Publicar el presente acuerdo en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta por un plazo de quince dias, al objeto de
que los interesados puedan presentar las reclamaciones que estimen oportunas, considerandose definitivamente adoptado dicho
acuerdo si durante ese plazo no se hubiese presentado reclamacion alguna”.

Conocida dicha Propuesta, el Consejo de Gobierno, por unanimidad ACORDO:

1°.- Aprobar la creacion del puesto de Jefe de Negociado en las condiciones anteriormente expuestas.

2°.- Publicar el presente acuerdo en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta por un plazo de quince dias, al obje-
to de que los interesados puedan presentar las reclamaciones que estimen oportunas, considerandose definitivamente
adoptado dicho acuerdo si durante ese plazo no se hubiese presentado reclamacion alguna.

JUAN JESUS VIVAS LARA

PRESIDENTE
FECHA 27/09/2022
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697.- ANUNCIO

Resolucion del Presidente del Consejo de Administracion de Aparcamientos Municipales y Gestion Vial de Ceuta, S.A.,
D. Yamal Dris Mojtar, por el que se aprueban las listas de aspirantes admitidos y excluidos en la convocatoria para la estabiliza-
cién mediante contrato fijo de 1 puesto de Auxiliar Administrativo/a

También se designa la composicion de los miembros del Tribunal Calificador y su constitucion.

En el Boletin Oficial de la Ciudad Autéonoma de Ceuta N.° 6.221, de 29/07/2022, aparece publicada la resolucion de
fecha 12/07/2022, del Presidente de AMGEVICESA, en la que se anuncian las Bases de las convocatorias para estabilizar los
puestos antes indicados.

La Base 6, que por rubrica lleva “Admision de los aspirantes”, establece, que, terminado el plazo de presentacion de
solicitudes del proceso selectivo, la autoridad convocante dictara resolucion, en el plazo maximo de un mes, declarando aproba-

da la relacion provisional de admitidos y excluidos en cada uno de ellos.

En las listas deberan constar los apellidos, nombre y numero del Documento Nacional de Identidad, asi como en su
caso las causas de exclusion.

En la misma resolucion el citado 6rgano designara el dia y lugar de constitucion del Tribunal Calificador y su composi-
cion.

En uso de las atribuciones que me confieren los Estatutos de la Sociedad, asi como el acuerdo del Consejo de Adminis-
tracion de fecha 27 de mayo de 2022, HE RESUELTO:

PRIMERQ: Aprobar la lista provisional de aspirantes admitidos y excluidos en la categoria de Auxiliar Administrativo/a

ADMITIDOS:
APELLIDOS Y NOMBRE DNI
ABDEL LAH MEHDI , NAIMA *AKQIGAX*
ABDELMALIK MOHAMED , LAILA *EK()BGO**
AGUIB HANNA MICHAEL , ANTOINE *EXGDO7**
AHMED ABDELKADER , ISMAIN *EK]G3**
AHMED JALAL , YUSRA *EK()A3G**
AJIACH , WAFAA *EX(OGTA**
AMNAD ZAHOUI ARGAZ , FATIMA ZOHRA *EXDAQE**
BOUKHACHBA MOHAMED , MOHAMED *AKGRRGH*
CHAVES MACIAS , NURIA *EK()3E]**
DELGADO MONTERO, EVA *AKGGIGX*
DOMINGUEZ MERINO , VANESSA *AK()33**
DOMINGUEZ MERINO , LORENA *EKOGAL**
DUARTE SANCHEZ , LORENA *E*()]01**
EL AAFIA MOHAMED , FATIMA SOHORA *EXD3DX*
ESPINOSA GALLARDO , ROSARIO *AK]5O**
FERNANDEZ PAREJO , MIGUEL *E*]535%*
FERNANDEZ UCEDA , JUAN JOSE KAKQTIT**
GALINDO DONAIRE , ROSA MARIA *AK]5O**
GALVAN SOTO , MARIA NIEVES *E*7003**
GARCIA GOMEZ , MARIA AFRICA KAKGDTX*
GIL GORDO , MARIA CONCEPCION *EK()3]g**
GONZALEZ RAYA , JAVIER *EX]DTE**
GONZALEZ VEGA, LUCIA *EXGO06**
GRICH BUXTA , FUAD *AK]AQE**
HOSAIN PEREZ , YUSEF *E%]3)Q%*
LARA ORDONEZ , ALFONSO *E*QQQOG**
LEON BARRIONUEVO , MARIA DEL MAR KEK7BI**
LOPEZ RILO , RAQUEL *AKGRTEH*
MARIN AVILA , SALVADOR *E*)G10**
MOHAMED MOHAMED , LATIFA *EK()L1g**
PEREZ DEL RiO, RUBEN *RKQEQT**
REDONDO PRIEGO, PEDRO LUIS *EXQZI**
RODRIGUEZ CORDERO , LAURA *EK()TO5**
RUIZ DEL PORTAL MORENTE , MANUEL *AKGRR] **
SANCHEZ ROMERO , LUCIA *EX4TO5**
SANTOS JUAREZ , ANTONIO *E*G3GO**
VILLATORO GARCIA , MARIA AURORA *EK(OSRTH*
VILLATORO LA CHICA , JUAN CARLOS KEKOAT**
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EXCLUIDOS:
APELLIDOS Y NOMBRE DNI CAUSAS EXCLUSION
GARCIA GUERRA , SUSANA ***0200** B
GARCIA JIVENEZ , PAOLA ***1992** B-C-F
HOSSAIN MOHAMED , HABIL ***5109** F
HOSSAIN MOHAMED , MOHAMED ***4855** F
MOHAMED AHMED , FATIMA SHORA ***0450** F
MOHAMED MOHAMED , SUMAYA 0741 B-C-F
MOLINA FABIOS , GEMA ***0682** C

Causas de Exclusion

A: No estar comprendido entre los limites de edad establecidos en las bases de la convocatoria
B: No aporta DNI o NIE

C: No aporta copia de titulacion exigida

D: No posee la nacionalidad exigida en la convocatoria

E: No presenta el modelo oficial de solicitud

F: No firma la solicitud

G: Defecto en la cumplimentacion de la solicitud.

H: Presentar la solicitud fuera del plazo establecido para ello.

SEGUNDO: Designar como miembros del TRIBUNAL CALIFICADOR, A:

PRESIDENTE Titular: Jose Luis Fernandez Medina. Suplente: Antonio M. Diaz Sanz.
SECRETARIO Titular: Andrés Dominguez Traverso Suplente: Estefania Viso Marquez
VOCALES Titular: Faustino Ibéfiez Gutiérrez. Suplente: Javier Benitez Duran.
Titular: Miguel A. Fuentes Rosas. Suplente: Eduardo Ayala Valenzuela.
Titular: Ricardo Martinez Garcia. Suplente: Javier Raul Moreno Herrero.
Titular: Francisco Vera Cabillas. Suplente: Julio Sdnchez Martin.

TERCERO: _Convocar a los miembros del Tribunal para proceder a su constitucién y dar comienzo con sus funciones, el
proximo dia 20 de octubre de 2022, a las 17:30 horas, en la Sala de Juntas de AMGEVICESA, ubicada en las oficinas cen-
trales de la empresa.

CUARTO: Publiquese esta resolucion en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta.

QUINTO: Contra la presente resolucion, que agota la via administrativa, podré interponer, de conformidad con los articulos
8.1 y 46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa, recurso Contencioso-
Administrativo ante el Juzgado de lo Contencioso-Administrativo de Ceuta, en el plazo de dos meses contados a partir de esta
notificaciéon o con caracter potestativo, el recurso de reposicion ante la Presidencia del Consejo de Administracion de AM-
GEVICESA en el plazo de un mes, segun lo previsto en los articulos 123 y 124 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, de Proce-
dimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, en cuyo caso no podra interponer el recurso contencioso-
administrativo hasta que sea resuelto expresamente o se haya producido la desestimacion presunta del recurso de reposicion
interpuesto.

Asimismo, podra interponer cualesquiera otros recursos que estime convenientes a sus derechos.
Documento firmado electronicamente en Ceuta, en la fecha indicada por:

YAMAL DRIS MOJTAR

PRESIDENTE DEL CONSEJO DE
ADMINISTRACION DE AMGEVICESA
FECHA 27/09/2022
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698.- ANUNCIO

Resolucion del Presidente del Consejo de Administracion de Aparcamientos Municipales y Gestion Vial de Ceuta, S.A.,
D. Yamal Dris Mojtar, por el que se aprueban las listas de aspirantes admitidos y excluidos en la convocatoria para la estabiliza-
cién mediante contrato fijo de 1 puesto de Controlador/a de O.R.A.

También se designa la composicion de los miembros del Tribunal Calificador y su constitucion.

En el Boletin Oficial de la Ciudad Autéonoma de Ceuta N.° 6.221, de 29/07/2022, aparece publicada la resolucion de
fecha 12/07/2022, del Presidente de AMGEVICESA, en la que se anuncian las Bases de las convocatorias para estabilizar los
puestos antes indicados.

La Base 6, que por rubrica lleva “Admision de los aspirantes”, establece, que, terminado el plazo de presentacion de
solicitudes del proceso selectivo, la autoridad convocante dictara resolucion, en el plazo maximo de un mes, declarando aproba-

da la relacion provisional de admitidos y excluidos en cada uno de ellos.

En las listas deberan constar los apellidos, nombre y numero del Documento Nacional de Identidad, asi como en su
caso las causas de exclusion.

En la misma resolucion el citado 6rgano designara el dia y lugar de constitucion del Tribunal Calificador y su composi-
cion.

En uso de las atribuciones que me confieren los Estatutos de la Sociedad, asi como el acuerdo del Consejo de Adminis-
tracion de fecha 27 de mayo de 2022, HE RESUELTO:

PRIMERQO: Aprobar la lista provisional de aspirantes admitidos y excluidos en la categoria de Controlador/a de

O.RA.:
ADMITIDOS:

APELLIDOS Y NOMBRE DNI - NIE
ABDEL LAH MEHDI , NAIMA **%Q354**
ABDELKADER MOHAMED , LAARBI “x7703**
ABSELAM MUSTAFA , MOHAMED NADIR **8815%*
AHMED JALAL, SUFIAN ***()735**
ALI ABDERRAHAN , AHMED 467"
AMAR CHOUAIRI , BILAL ***Q558**
BLANCO ESPINOSA , ANGEL MANUEL **1561**
CAAMARNO GOMEZ, SERGIO JESUS ***Q8AT**
DERDABI MOHAMED , NADIR *%9()18**
FERNANDEZ PAREJO , MIGUEL **%1535%*
FERNANDEZ UCEDA , JUAN JOSE Q737+
GIL GORDO , MARIA CONCEPCION ***()318**
GRICH BUXTA , FUAD %1 495**
HOSAIN PEREZ , YUSEF **%1329**
LEON BARRIONUEVO , MARIA DEL MAR w7831 %
MARTINEZ GONZALEZ , JOSE MARIA %0951 **
MENA ESCALANTE , IVAN ***(0451**
MOHAMED AAIAD , MOHAMED T T64**
MOHAMED ABDELHUAHED , MUSTAFA **(0227**
MOHAMED ABDELKRIM , MOHAMED QAT 4**
MOHAMED TUHAMI , NAYUA ***()755**
MONTES GALAN , RUBEN **%1535**
PEREZ ALBA , SARA %1 124**
PEREZ GIMENEZ , JOSE MANUEL ***()142**
REDONDO PRIEGO , PEDRO LUIS “*9810**
SEGLAR SOLER , JOSE GEMA ***8Q43**
SORIA SANCHEZ , FRANCISCO JAVIER %0137+
VILLATORO LA CHICA , JUAN CARLOS “**(0472**
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Causas de Exclusién

A: No estar comprendido entre los limites de edad establecidos en las bases de la convocatoria
B: No aporta DNI o NIE
C: No aporta copia de titulacion exigida

D: No posee la nacionalidad exigida en la convocatoria

E: No presenta el modelo oficial de solicitud
F: No firma la solicitud
G: Defecto en la cumplimentacion de la solicitud.
H: Presentar la solicitud fuera del plazo establecido para ello.

SEGUNDO: Designar como miembros del TRIBUNAL CALIFICADOR, A:

PRESIDENTE [Titular: Jose Luis Fernandez Medina. Suplente: Antonio M. Diaz Sanz.
SECRETARIO Titular: Lucia Gonzalez Vega Suplente: Eva Montero Delgado
VOLALES [Titular: Faustino lbanez Gutiérrez. Suplente: Javier Benitez Durdn.
[Titular: Miguel A. Fuentes Rosas. Suplente: Eduardo Ayala Valenzuela.
Titular: Ricardo Martinez Garcia. Suplente: Javier Raul Moreno Herrero.

Titular

: Francisco Vera Cabillas.

Suplente: Julio Sdnchez Martin.

‘ﬂ‘ Viernes 30 de Septiembre de 2022
EXCLUIDOS:
APELLIDOS Y NOMBRE DNI - NIE CAUSAS EXCLUSION
ABDELAH ABDEL LAH , SUFIAN ***Q700** B-C
AHMED MADANI, MOHAMED “*7956** G
AL LAL ABDEL LAH , FATIMA SOHORA “*8404** B-C
BEN BOUDOUH MAIMON , M'HAMMED “**()863** C
HAMADI MOHAMED , NORA **Q872** C
LLORENS SANCHEZ , JUAN JESUS ***)357** B
MOHAMED AHMED , FATIMA SHORA ***(0450** F
MOLINA FABIOS , GEMA “**0682** C

TERCERQ:_Convocar a los miembros del Tribunal para proceder a su constitucion y dar comienzo con sus funciones, el

proximo dia 20 de octubre de 2022, a las 17:30 horas, en la Sala de Juntas de AMGEVICESA, ubicada en las oficinas cen-

trales de la empresa.

CUARTO: Publiquese esta resolucion en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta.

QUINTO: Contra la presente resolucion, que agota la via administrativa, podra interponer, de conformidad con los articulos
8.1 y 46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa, recurso Contencioso-
Administrativo ante el Juzgado de lo Contencioso-Administrativo de Ceuta, en el plazo de dos meses contados a partir de esta
notificaciéon o con caracter potestativo, el recurso de reposicion ante la Presidencia del Consejo de Administracion de AM-
GEVICESA en el plazo de un mes, segun lo previsto en los articulos 123 y 124 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, de Proce-
dimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, en cuyo caso no podra interponer el recurso contencioso-
administrativo hasta que sea resuelto expresamente o se haya producido la desestimacion presunta del recurso de reposicion

interpuesto.

Asimismo, podra interponer cualesquiera otros recursos que estime convenientes a sus derechos.

Documento firmado electronicamente en Ceuta, en la fecha indicada

por:

YAMAL DRIS MOJTAR

PRESIDENTE DEL CONSEJO DE ADMI-
NISTRACION DE AMGEVICESA

FECHA 27/09/2022
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BOCCE N°6.239 1T Viernes 30 de Septiembre de 2022

699.- ANUNCIO

Resolucion del Presidente del Consejo de Administracion de Aparcamientos Municipales y Gestion Vial de Ceuta, S.A.,
D. Yamal Dris Mojtar, por el que se aprueban las listas de aspirantes admitidos y excluidos en la convocatoria para la estabiliza-
cién mediante contrato fijo de 35 puestos de Auxiliar de Servicios/Control.

También se designa la composicion de los miembros del Tribunal Calificador y su constitucion.

En el Boletin Oficial de la Ciudad Auténoma de Ceuta N.° 6.221, de 29/07/2022, aparece publicada la resolucion de
fecha 12/07/2022, del Presidente de AMGEVICESA, en la que se anuncian las Bases de las convocatorias para estabilizar los
puestos antes indicados.

La Base 6, que por rubrica lleva “Admision de los aspirantes”, establece, que, terminado el plazo de presentacion de
solicitudes del proceso selectivo, la autoridad convocante dictara resolucion, en el plazo maximo de un mes, declarando aproba-
da la relacion provisional de admitidos y excluidos en cada uno de ellos.

En las listas deberan constar los apellidos, nombre y numero del Documento Nacional de Identidad, asi como en su
caso las causas de exclusion.

En la misma resolucion el citado 6rgano designaré el dia y lugar de constitucion del Tribunal Calificador y su composi-
cion.

En uso de las atribuciones que me confieren los Estatutos de la Sociedad, asi como el acuerdo del Consejo de Adminis-
tracion de fecha 27 de mayo de 2022, HE RESUELTO:

PRIMERQO: Aprobar la lista provisional de aspirantes admitidos y excluidos en la categoria de Auxiliar de Servicios/

Control:
ADMITIDOS :
APELLIDOS Y NOMBRE DNI - NIE
ALI ABDERRAHAMAN , AHMED *EXQ467**
HAJJAJ CHAIRI LAKBIR , BOUCHRA *EX5668%*
MULERO ESTREMERA , ISABEL MARIA *E*BBR6**
ABARKANE LAAROUSSI , ZINA *EXGA63%*
ABDEL LAH AHMED , AHMED *EXTTO6H*
ABDEL LAH MEHDI, NAIMA *Ek*Q354%*
ABDEL LAH MOHAMED , WASSIMA **%*9944* *
ABDELA MOHAMED , MOHAMED **%9264**
ABDELKADER MOHAMED , LAARBI *EXTTO3**
ABDELKADER MOHAMED RIAL , ABDEHLATID *Ek*8QQ3**
ABDEL-LAH MOHAMED , HAMZA *EX1238**
ABDELOUAHAB HASSAN MERINI , MUHAD ***9Q77**
ABDERRAHAMAN AHMED , YUSEF ***0766**
ABDERRAHAMAN MAATE , YUSEF *k%7944**
ABDESELAM AHMED , BENAIXA *EXQQTH*
ABDESELAM AHMED , ANISA *EXBH53**
ABDESELAM MOHAMED , HAMZA ***0765**
ABDESELAM MOHAMED , NORA ***¥0603**
ABSELAM ABDESLAM , HAMED ***0899* *
ABSELAM AHMED , ABDEL LAH **%9429**
ABSELAM HAMU , ABDELKADER *E*QQ75**
ABSELAM LAYACHI, BILAL BARAKA ***Q9870**
ABSELAM MUSTAFA , MOHAMED NADIR *E*QRL5**
ACHEBAN , SAMRAA ***k53H*
AGUILAR ESCOBAR , CRISTINA BELEN *E*QQA4**
AHMED ABDESELAM , MOHAMED ***QPRI**
AHMED ABDESELAM , KARIM ***0061**
AHMED ACHRAYAH , MOHAMED *EX()239**
AHMED AHMED , ACHARAF *EEBB22**
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Viernes 30 de Septiembre de 2022

AHMED ALl , SAIDA *¥%QQ7Q**
AHMED HADDU , ABDELHILAH *%%9006**
AHMED HOSSAIN , MOHAMED ANUAR **X()9]3**
AHMED LAARBI,, REDUAN *E%GAZ) HH
AHMED LIAZID , MOHAMED *XXQE)O**
AHMED MARZOK , ISMAEL kL] **
AHMED MOHAMED , SUFIAN *EX(Q7**
AHMED MOHAMED , SUKAINA *EX()GGI**
AHMED MOJTAR , FARIDA *EXTQL G *
AHMED TUHAMI OUAZZANI , ANOUAR *AXQ3GE**
AHMED ZITANE , HAJAR *¥x]368%*
AHSAINI AHMED , SOURAYA *AXTQLI**
AL LUCH DRIS , MOHAMED *%%Q3)0**
ALCARAZ PEREZ , TEODORO *EX()9QE* *
ALFONSEA HEREDIA , MARIA DEL PILAR *%X()]95**
AL-LAL AHMED , IACOB *%%] (9% *
AL-LAL AHMED , YUSEF *EX()QG**
AMAR CHOUAIRI , BILAL **XQE5Q**
AMAR EL ABBOUBI , IMAN *AXQRL7**
AMAR MOHAMED , KASSEN *EXBDHE**
AMEGGARON MOHAMED , MOHAMED *¥%QDO]**
AMNAD ZAHOUI ARGAZ , FATIMA ZOHRA *%%DAQE**
ANDRADE DE JUAN , PABLO *¥%] Qg *
ANDRADE LOPEZ , ANTONIO *EXTQGO* *
ARANDA GONZALEZ , CRISTIAN *%%] QLR *
ATENCIA LEON , TOMAS *AXQ()78**
AYALA ESPINOSA , DIEGO *EX()769**
BACHIR MOHAMED , LUBNA *EX()BET**
BAKKALI MOHAMED , ABDELHILAH *H%] )G *
BAKRI FELLOUN , MOHAMED *¥%QQgI**
BEN BOUDOUH MAIMON , MHAMMED *EEOBGI**
BEN FATTOUM HOSSAIEN , HICHAM *¥%] (9% *
BENITEZ JIMENEZ , FRANCISCO *AXGEIHK
BERMUDEZ MENA , DANIEL *AX] 4] **
BERNAL GARCIA DE LA TORRE , FRANCISCO JAVIER *AX(T54**
BLANCO AMAYA , SANDRA *EELT5H*
BOUDRAA AISA , SAID *¥%] GG *
BOUSEFDAOUN OULAD HAMMOUCH , SOUFIANE *EX]QhE%*
BRAHIM HAMED , MOHAMED BADIR *AXQR ¥ *
BREVIATTI VEGA , ANTONIO ALFONSO *AXTQTO**
BUYEMAA ABDELKADER , HAMIDO *E%Q]]Q**
CAAMARNO GOMEZ, SERGIO JESUS *EXQRATH*
CABELLO MOLINA , JOSE MARIA *kk]TOAK*
CALAHORRO LECHUGA, LILIANA %% 330%*
CALVACHE MOHAMED , JOSE LUIS *xx]Dgg**
CANIBANO ATENCIA , CLOTILDE *¥%QQ7 ] **
CARMONA MERCHAN , ALICIA MARIA *AXGQT)H*
CASTILLO GALAN , BEATRIZ *¥% Q5 * *
CHAIRI ABDESELAM , FATIMA SOHORA *¥%Q]]Q**
CHAKROUN HOSSAIN , REDOUAN k%] 4D **
CHIPIRRAZ GARCIA , ILDEFONSO *EE]7)EH*
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CORTES BENITEZ , ESTEFANIA

***1177**

DE HARO SOLER , MANUEL

***0143**

DE OLIVEIRA CASTILLO , JAVIER

***0374**

DELGADO UMBRIA , FRANCISCO JAVIER

***9908**

DERDABI MOHAMED , NADIR

***9018**

DOMINGUEZ MERINO , VANESSA

***0332**

DRIS ABDESELAM , KARIMA

***8941**

DRIS TAIEB , LAARBI

***9183**

DUARTE SANCHEZ , LORENA

***0101**

DUAS MOHAMED , KAMBRIA

***9222**

EL AAFIA MOHAMED , FARAH

***8846**

EL BAKKIOUI SARRAJ, ABDELKRIM

***6956**

EL HADDAD MOHAMED , ASTIA

***2084**

EL HADDAD MOHAMED , FATIMA SHORA

***9598**

EL KHADRI EMBARK , HICHAM

***1221**

EMBAREK ABDELBAKI RAIS , MOHAMED

***5553**

EMBAREK DIRS , MOHAMED

***9889**

ENFED DAL MOHAMED , SAID

***9118**

ESPINOSA GALLARDO, ROSARIO

***1503**

FERNANDEZ BENITEZ , ALVARO

***1540**

FERNANDEZ PAREJO , MIGUEL

***1535**

FERNANDEZ UCEDA , JUAN JOSE

***9737**

GALAN MONTANO , MANUEL

***6906**

GARCIA PLAZA , JOSE MARIA

***1238**

GARCIA VEGA, LIDIA

***1216**

GIL GORDO , MARIA CONCEPCION

***0318**

GILES CONDE , MIGUEL ANGEL

***0093**

GOMEZ RAMIRO , JUAN CARLOS

***7593**

GONZALEZ LOPEZ , JOSE

***1630**

GONZALEZ ROMAN , MARIA GEMA

***1030**

GONZALEZ TRENA , ENRIQUE

***6186**

GRICH BUXTA , FUAD

***1495**

HAMED ABDESELAM , ALI

***7498**

HAMED BENAIXA , YUSEF

***7937**

HAMED HAMIDO , NAYIM

***9669**

HAMIDO ABDELKADER , MOHAMED

***9819**

HAMIDO MOHAMED , RACHIDA

***8585**

HATTACHI BOUZIKRI , MOHAMED

***5282**

HOSAIN PEREZ , YUSEF

***1329**

HOSSAIN BADRI, IUNES

***1003**

HOSSAIN ABDESELAM , MOHAMED

***9761**

HOSSAN ABDESELAM , AHMED

***0401**

HOYOUF MOHAMED , HICHAM

***0250**

IHADDADEN ABDELKADER , NABILA

***1384**

INYESTO SANCHEZ , ENRIQUE

***4861**

JAMMAR AHMADU , MARIAM

***4852**

JIMENEZ ORTIGOSA , JOSE ENRIQUE

***6115**

KASSAH AHMED , KARIM

***1524**

KOLIT MNARI AHMED , YLIAS

***0722**

LAARBI MOHAMED , ASMA

***0952**

LAHASEN LAARBI, KARIM

***8294**
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LAHASEN MOHAMED , ABSELAM *HABASTH*
LAHSEN TUHAMI , KARIM ***0H31**
LARA ORDONEZ , ALFONSO **%9908**
LAROUSSI EL YESEFTI , NAIMA **Hk2091**
LAYACHI CHAIB , SOKRI *AETT8B**
LEON BARRIONUEVO , MARIA DEL MAR *HATB3LH*
LEON BARRIONUEVO , ALEJANDRO ***9101**
LEONCIO RODRIGUEZ , ALVARO **%1503**
LODEIRO SANCHEZ , MARIA TERESA *AARQQ3T7H*
MARTIN GUTIERREZ , ISABEL MARIA *HHRLB53**
MARTINEZ CONDE , SERGIO **%0291**
MARTINEZ GONZALEZ , JOSE MARIA **HRQQ5**
MARTINEZ HEREDIA , FRANCISCO *H*Q149**
MARTINEZ MEDINA , JORGE *ARGATHE
MARTOS GARRIDO , JESUS **RQBGL**
MATA RUBIO , EVA MARIA **%1560**
MATRES GALLEGO , JOSE MARIA *ARTB21**
MEDINILLA MOHAMED , MARIAM **R1Q57**
MEHDI LAHCEN , SADDIK ***0856**
MENA ESCALANTE , IVAN *ERQL51**
MIRALLES BECERRA, FCO. JAVIER **HkQ362**
MIZZIAN ALARCON , ABSELAN ***kQ581**
MOH HADI , ISMAEL **%9168**
MOHAMED AAIAD , MOHAMED *HRTTO4**
MOHAMED ABDELHUAHED , MUSTAFA **EQ227**
MOHAMED ABDELKADER , SUMAYA ***Q363**
MOHAMED ABDELKADER , ISMAIN ***40048**
MOHAMED ABDERRAHAMAN , OMAR ***0063**
MOHAMED ABDERRAHAMAN , ABSELAM **RQQ72**
MOHAMED ABDESELAM , NORDIN *AXBL45**
MOHAMED ABDESELAM , HIMO *A*KQ379**
MOHAMED ABDESELAM , MUSTAFA **%9028**
MOHAMED ABSELAM , MOHAMED *HABTTO**
MOHAMED AHMED , ANISA ***0367**
MOHAMED AHMED , CHUKRI *EEDB94**
MOHAMED ALI, MINA *AXQQT5**
MOHAMED CARRASCO , HICHAM **%Q327**
MOHAMED CHAIB , SMAEN ***1140**
MOHAMED DAOUD , MOHAMED **KGE99* *
MOHAMED HAMED , MOHSIN *EEBAGL**
MOHAMED HAMED , BILAL **E0094**
MOHAMED HAMMU , MOHAMED **EBQ53**
MOHAMED JALID , REDUAN *EEB164**
MOHAMED MOHAMED , MOHAMED **RQB55**
MOHAMED MOHAMED , MOHAMED **%7088**
MOHAMED MOHAMED , ZACARIAS *ERQQLT7**
MOHAMED MOHAMED , OMAR **AB283**
MOHAMED MOHAMED , ABDELILA *EEQE52**
MOHAMED MOHAMED , NHOFAL **EQIQT7**
MOHAMED MOHAMED , HANA **%9993**
MOHAMED MOHAMED , LATIFA **R0418**
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MOHAMED MOHAMED , MOHAMED *k%] D5k
MOHAMED MOHAMED , MALIK **%7QQG**
MOHAMED OULAD , MORAD *%%QG3)kk
MOHAMED TUHAMI , NAYUA #%%()755%*
MONTES GALAN , RUBEN *%%] 535Kk
MORALES JUANES , SALVADOR MANUEL *EEGIGEH**
MORALES MONTES , ANA ISABEL *EX(758%*
MORENO RUIZ , MIGUEL ANGEL *EK(] 4% *
MOSCOSO PEREZ , JOSE MANUEL *H% QL GHK
MUSTAFA MOHAMED , YAWAD *k%] 7] Kk
NAVAS AGUILERA , TAMARA *%%]070%*
NIETO GOMEZ , JESUS *%%(DQ**
NUNEZ CABEZAS , DAVINIA *EEORAT**
OBISPO GALVAN , NURIA *EKATQTRE
ORDONEZ DIAZ, IVAN *E%(D34**
OTERO SAAVEDRA JIMENEZ , VIOLETA DE LA PAZ *%% (0B **
PALMA GUERRERO , MARIA BELEN k%% QLY *k
PANADERO GALAN , EMILIO *E%]QQQ**
PARDO GUERRERO , ANA BELEN k%011 **
PAREJA ROBLEDO , JUAN JOSE *kk])TTH*
PEREZ ALBA , SARA *EE]]Q4**
PEREZ DEL RiO, RUBEN *HkQEQTH*
PEREZ GIMENEZ , JOSE MANUEL *%%(]4**
PITALUA PENA , RUBEN *E%)TA0**
PONCE LOPEZ , MARIA JOSEFA *E% GG HH
REDONDO PRIEGO , PEDRO LUIS *%%QQIQ**
RICO SANCHEZ , ANTONIO JOSE *%%7(0]5%*
RIVAS BRULL , TAMARA *%%]790%*
RIVAS PERALBO , MIGUEL ANGEL *E%QYEA*
ROBLEDO SANTIAGO , DAVID *%%(53Q%*
ROCA CASTRO , MANUEL *EKGAAGH*
ROJAS VILLAR , JOSE MARIA *%%()RYD**
ROVIRA GARCIA , JOSE ANTONIO *E%]GEO**
RUIZ ALARCON , JENNIFER *E%DDA3H*
RUIZ DEL TORO , INMACULADA *H%TOTL kK
RUIZ VERDUGO , FRANCISCO JAVIER *EEXGOQL**
SANCHEZ ARANA , ROSA MARIA *E% Y73 RK
SANCHEZ GONZALEZ , MARIA CARMEN kA% 71 R*
SANTANA SEGURA , MARIA DEL CARMEN *E%(504**
SANTIAGO RODRIGUEZ , ELISABETH *%%] Q7 **
SEFIAT AHMED , MOHAMED *E%(]]1**
SEGLAR SOLER , JOSE GEMA *E%BQAT*H*
SELMANI MOHAMED , NORA **%QLEQ**
SORIA SANCHEZ , FRANCISCO JAVIER *%%(]37**
TIRADO DIAZ , ANTONIO *EKGIOL**
TORRES RAMOS , ANGEL *E%7)TQRE
TUSET DE LA CRUZ, JUAN MIGUEL *k%] )36 *
VALLEJO VALLE , DAVID *EKQERQ**
VAZQUEZ MORENO , ANA BELEN kR **
VELIZ RIQUERO , CECILIA ARACELLY *H%QTIO**
VILCHES ANILLO , JUAN ANTONIO *E%X0016%*
VILLATORO LA CHICA , JUAN CARLOS *EKLT)R*
VILLATORO LACHICA , ELENA *EEDAAGH*
ZURRON PENA , JOSE LUIS *EKGAZ] HH
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EXCLUIDOS:
APELLIDOS Y NOMBRE DNI-NIE | MOTIVOS EXCL.
ABAJTOUR HAMED , FADUA ***Q543** B-C
ABDELKADER KADI, ABDESELAM *EX]452** C
ABDELKADER MARZOK , MOHAMED RIDA ***8168** C
ABSELAM ALl , HAIAT ***8618** C
AHMED ABDESELAM , MORAD ***0349** B-C
AHMED AHMED , MOUHAD ***0710** C
AHMED MADANI , MOHAMED ***T956** H
AHMED MOHAMED , MUSTAFA ***8819** C
AL LAL ABDEL LAH , FATIMA SOHORA *EXT404** B-C
ALI AHMED , SAIDA ***8550** B-C
AMAR EL ABBOUBI , KAUTAR ***0676** F
BELKASEM ABDESELAM , BETISAN ***0646** B-C-E-G
BENITEZ CAZORLA , JUAN CARLOS *rE]1342** B-C-F
BUHIA HADI, MUSA ***1480** B
CASTILLO ESPINOSA , FRANCISCO JOSE ***0970** H
DUAS MOHAMED , RABIA ***9205** F-G
EL BAACHOUCHI HAMED , ISMAEL REX]373** B
FERNANDEZ AHUMADA , JUAN ANTONIO ***0718** B-C
GORDO JUARA , ROBERTO ***6406** B-E-F-G
HASSAN ABDELKADER , BENAIXA ***8951** B-C
HASSAN AHMED , HOSSNI *E*LTIOHH* B
HOSSAIN MOHAMED , HABIL ***5109** F-G
HOSSAIN MOHAMED , MOHAMED ***4855** F-G
JABALLAH MOHAMED , HIMAD ***0526** C
MEHAND DADI, NABIL ***0820** C
MEHDI LAHASEN , MOHAMED ***0960** C
MOHAMED AHMED , FATIMA SHORA ***0450** F
MOHAMED ENFED-DAL, LATIFA ***9036** B-C
MOHAMED MOHAMED , HAYAT ***8661** F-G
MOHAMED MOHAMED , FARIDA ***Q441** F-G
MOHAMED MOHAMED , DUNIA ***1695** E-F-G
MOHAMED MOHAMED , MOHAMED ***0822** C
MOHAMED OULAD, JADIYA REX]TT2*H C
MOHAMED TAHRI, HAMED ***0296** B-C-E-F-G
MOLINA FABIOS , GEMA ***0682** C
MURCIA HOSSEIN , SANDRA ***4785%* B-C
PEREZ ESPINOSA , JOSE MIGUEL ***2203** H
PITALUA PENA , JUAN MANUEL *HA1BTI*H C
SABORIDO DE SOLA, JUAN JOSE *EXQ3T4** B-C-E-G
TUHAMI HADDU , ABDELMALIK ***9621** C
VELASCO CORTES, JUAN JOSE ***1099** B-C
ZAPATERO SALAS, ZAIRA *EXB419** B-C

Causas de Exclusion

A: No estar comprendido entre los limites de edad establecidos en las bases de la convocatoria
B: No aporta DNI o NIE

C: No aporta copia de titulacién exigida

D: No posee la nacionalidad exigida en la convocatoria

E: No presenta el modelo oficial de solicitud

F: No firma la solicitud

G: Defecto en la cumplimentacion de la solicitud

H: Presentar la solicitud fuera del plazo establecido para ello.
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OTROS EXCLUIDOS SIN ESPECIFICAR CATEGORIA

APELLIDOS Y NOMBRE DNI-NIE | MOTIVO EXCL.
AHMED AHABRACH , FADUA **%1070** B-C-E
BEN SAID OURIAGHLI REGGAZ , ACHRAF *HARTBL4B** C-G
CHAIB ABDESELAM , HANAS *AKD221** B-C-G
COTTA SANCHEZ , ESTHER *HA]3]15%* B-C-G
DRIS MOHAMMADI , NAYAT *EEBH23** F-G
EL MADIOUDI ABDESELAM , MOHAMED ***k1976** C-E
GORDO JUARA , ROBERTO *E*6406* * B-G
MOHAMED BOUDHAN , ADNAN ***K2403** E-G
MOHAMED JALID , REDUAN *EEB164** E-G

SEGUNDQ: Designar como miembros del TRIBUNAL CALIFICADOR, A:

PRESIDENTE Titular: Jose Luis Fernandez Medina. Suplente: Antonio M. Diaz Sanz.
SECRETARIO Titular: Eva Montero Delgado. Suplente: Andrés Dominguez Traverso
VOLALES Titular: Faustino Ibafiez Gutiérrez. Suplente: Javier Benitez Duran.
Titular: Miguel A. Fuentes Rosas. Suplente: Eduardo Ayala Valenzuela.
Titular: Ricardo Martinez Garcia. Suplente: Javier Raul Moreno Herrero.
Titular: Francisco Vera Cabillas. Suplente: Julio Sdnchez Martin.

TERCERO: Convocar a los miembros del Tribunal para proceder a su constitucién y dar comienzo con sus funciones, el pré-
ximo dia 20 de octubre de 2022, a las 17:30 horas, en la Sala de Juntas de AMGEVICESA, ubicada en las oficinas centrales
de la empresa.

CUARTO: Publiquese esta resolucion en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta.

QUINTO: Contra la presente resolucion, que agota la via administrativa, podra interponer, de conformidad con los articulos

8.1 y46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa, recurso Contencioso- Ad-
ministrativo ante el Juzgado de lo Contencioso-Administrativo de Ceuta, en el plazo de dos meses contados a partir de esta noti-
ficacion o con caracter potestativo, el recurso de reposicion ante la Presidencia del Consejo de Administracion de AMGEVICE-
SA en el plazo de un mes, segiin lo previsto en los articulos 123 y 124 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, de Procedimiento
Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, en cuyo caso no podra interponer el recurso contencioso-
administrativo hasta que sea resuelto expresamente o se haya producido la desestimacion presunta del recurso de reposicion in-
terpuesto.

Asimismo, podra interponer cualesquiera otros recursos que estime convenientes a sus derechos.
Documento firmado electronicamente en Ceuta, en la fecha indicada por:
YAMAL DRIS MOJTAR

PRESIDENTE DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION DE AMGEVICESA
FECHA 27/09/2022
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700.- El Excmo. Sr. Presidente de la Ciudad Auténoma de Ceuta, en uso de las facultades conferidas por el art. 14 de la Ley
Organica 1/1995, de 13 de marzo, de Estatuto de Autonomia de Ceuta, ha dictado el siguiente

DECRETO
Debiéndome ausentar de la Ciudad el proximo dia 27 de septiembre, a partir de las 16:00 horas, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 5.5 del Reglamento del Gobierno y los Servicios de la Administracion de la Ciudad Autéonoma de Ceuta,

he resuelto:

Primero.- Designar como Presidente Acctal. de la Ciudad de Ceuta, al Excmo. Sr. Vicepresidente Segundo del Gobierno y Con-
sejero de Educacion y Cultura D. Carlos Rontomé Romero, desde el dia 27 de septiembre a las 16:00 horas y hasta mi regreso.

Segundo.- El presente decreto surtira efecto desde su fecha.
Tercero.- Publiquese en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta.

Firmado digitalmente en Ceuta, en la fecha indicada.

EL PRESIDENTE Incorporado al Registro de Decretos

JUAN JESUS VIVAS LARA y Resoluciones

FECHA 27/09/2022 LA SECRETARIA GENERAL
MARIA DOLORES PASTILLA GOMEZ
FECHA 27/09/2022
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OTRAS DISPOSICIONES Y ACUERDOS

693.- Dar publicidad a la Resolucion de ampliacion de plazo de fecha 31 de marzo de 2022, para la concesion de Subvencio-
nes Publicas. Eje Prioritario 3. Mejorar la Competitividad de las Pymes. Prioridad de Inversion 3.c. Apoyo a la creacion y am-
pliacion de capacidades avanzadas para el desarrollo de productos y Servicios. Objetivo Especifico 3.3.1. Promover el Creci-
miento y consolidacion de las Pymes, mejorando su financiacion, tecnologias y acceso a servicios de apoyo avanzados.

Mediante Decreto de la Consejera de Hacienda, Economia y Funcion Publica de la Ciudad Autéonoma de Ceuta de fecha 15 de
junio de 2022 ha resuelto lo siguiente:

DECRETO de la Consejera de Hacienda, Economia y Funciéon Piublica, Dofia Kissy Chandiramani Ramesh, por la que se
concede Subvenciones Publicas. Eje Prioritario 3. Mejorar la Competitividad de las Pymes. Prioridad de Inversion 3.c.
Apoyo a la creacién y ampliacion de capacidades avanzadas para el desarrollo de productos y Servicios. Objetivo Especi-
fico 3.3.1. Promover el Crecimiento y consolidacion de las Pymes, mejorando su financiacion, tecnologias y acceso a servi-
cios de apoyo avanzados.

En relacion con la ayuda concedida al beneficiario final indicado se hace constar:
Beneficiario: ABDELKADER MOHAMED ABDESELAM
DNI: 45%%*366*

Subvencion concedida: 2.288,41 euros.

Previo informe negativo emitido por el Departamento de Justificacion de subvenciones de la Sociedad Publica de Desarrollo
PROCESA, de fecha 07 de junio, se ha verificado negativamente el expediente de ayuda.

Mediante Resolucion de la Consejeria de Economia, Hacienda, Administracion Publica y Empleo de la Ciudad Autonoma de
Ceuta publicada en Bocce n° 5772 de 10 de abril de 2018, se resuelve una subvencion por importe de 2.288,41 euros.

Una vez finalizado el plazo de justificacion, el beneficiario no presenta la documentacion para acceder al cobro de la subvencion
concedida.

Con fecha 19 de abril de 2022 se publica en BOE requerimiento para que en el plazo de 15 dias habiles se entregue la documen-
tacion para acceder al cobro de la subvencion concedida, ante la imposibilidad de la notificacion personal.

Finalizado el plazo del requerimiento el beneficiario no presenta la documentacion requerida.

Con todo lo anteriormente establecido, se propone a la Consejeria de Hacienda, Economia y Funcion Publica dejar sin efecto la
subvencion concedida a Abdelkader Mohamed Abdeselam con DNI 45***366* por importe de 2.288,41 euros

Atendiendo al procedimiento establecido en las Bases Reguladoras Generales, publicadas en el BOCCE 5426 de 16 de diciembre
de 2014, asi como lo previsto en las Bases Reguladoras Especificas de fecha 21 de febrero de 2019, relativas a la concesion de
subvenciones publicas a través del P.O. FEDER para Ceuta 2014-2020, Prioridad de Inversion 3.c mediante actuaciones concre-
tas en relacion con ayudas a la mejora de la competitividad entre las Pymes, publicadas en Bocce n°5868 de fecha 12 de marzo
de 2019.

En uso de las atribuciones que le confieren los Decretos de la Presidencia de la Ciudad de Ceuta, de 8 de octubre de 2020
(Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta 6034, de 13 de octubre de 2020), HA RESUELTO:

PRIMERQO: Degjar sin efecto la subvencion concedida a Abdelkader Mohamed Abdeselam con DNI 45***366* por importe de
2.288,41 euros, con cargo al Programa Operativo FEDER para Ceuta 2014-2020, Prioridad de Inversion 3.c. Apoyo a la creacion
y ampliacion de capacidades avanzadas para el desarrollo de productos y Servicios; Objetivo especifico 3.3.1 Promover el creci-
miento y consolidacion de las Pymes, mejorando su financiacion, tecnologias y acceso a servicios de apoyo avanzados.

SEGUNDO: Contra el presente acto, que pone fin a la via administrativa, podra interponerse Recurso Potestativo de Reposicion,
ante este mismo Organo, en el plazo de un mes, contados a partir del dia siguiente a la notificacion de la presente Resolucion, o
directamente Recurso Contencioso-Administrativo ante el Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, en el plazo de dos meses
contados a partir del dia siguiente al de su publicacion, significando que en caso de presentar recurso de reposicion, no se podra
interponer recurso contencioso-administrativo hasta la resolucion de aquel o la desestimacion presunta del mismo, y todo ello sin
perjuicio de cualquier otro que pudiera interponerse.

SECRETARIA GENERAL

PDF EL TECNICO DE LA ADMON. GENERAL
RODOLFO CROCE CLAVERO

FECHA 26/09/2022
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694.- Dar publicidad al DECRETO de la Consejera de Hacienda, Economia y Funcion Publica, Dofia Kissy Chandiramani
Ramesh, de 23 de septiembre de 2022, por el que se conceden ayudas publicas destinadas a financiar Programas mixtos de em-
pleo y formacion, en el marco del Programa Operativo FSE Ceuta 2014-2020, Eje Prioritario R (REACT-EU), Prioridad de In-
version R.1, Objetivo especifico R.1.1.

Mediante Decreto de la Consejeria de Hacienda, Economia y Funcion Publica de la Ciudad Auténoma de Ceuta, de 23 de no-
viembre de 2021, publicado en el BOCCE n° 6.152 de fecha 30 de noviembre de 2021, se aprueban las Bases Reguladoras para
la concesion de subvenciones publicas destinadas a financiar Programas Mixtos de Empleo y Formacion, en el marco del Pro-
grama Operativo FSE Ceuta 2014-2020, Eje Prioritario R (REACT-UE), Prioridad de Inversion R.1, Objetivo Especifico R.1.1.
“Apoyar el acceso al mercado de trabajo, la creacion de puestos de trabajo y el empleo de calidad, asi como el mantenimiento
del empleo, incluido el empleo juvenil, y el apoyo a los trabajadores por cuenta propia y a los emprendedores”, gestionadas por
la Ciudad Autéonoma de Ceuta, a través de su medio propio PROCESA, Sociedad de Desarrollo de Ceuta, S.A.

Con fecha 19 de julio de 2016, se formaliza el Acuerdo de Atribucion de Funciones, de conformidad con lo establecido en el
articulo 123 apartado 6 del Reglamento (UE) 1303/2013, por el cual PROCESA Sociedad de Desarrollo de Ceuta, S.A, es desig-
nada como Organismo Intermedio, en el Programa Operativo FSE Ceuta 2014-2020, por la Subdireccion General Adjunta de
Gestion de la S.G. de la Unidad Administradora del Fondo Social Europeo.

La operacion persigue alcanzar el objetivo especifico R.1.1-OE REACT-UE 1 de la Prioridad de Inversion R.1. del Programa
Operativo FSE Ceuta 2014-2020 y al menos uno de los resultados previstos para el citado objetivo, a saber, aumentar la emplea-
bilidad de las personas demandantes de empleo y de las personas afectadas por el desempleo, incluidas personas desempleadas
de larga duracion y de mas edad, a través de adquisicion de competencias profesionales, adaptadas a las necesidades del merca-
do.

Estas subvenciones van dirigidas a entidades sin &nimo de lucro y destinadas a financiar Programas mixtos de Empleo y Forma-
cion y tiene por finalidad aumentar la empleabilidad de las personas demandantes de empleo y de las personas afectadas por el
desempleo, incluidas personas desempleadas de larga duracién y de mas edad, a través de adquisicion de competencias profesio-
nales, adaptadas a las necesidades del mercado.

Estos programas seran financiados por el Fondo Social Europeo en un porcentaje del 100 %, a través del eje prioritario R
(REACT-UE), objetivo tematico «Favorecer la reparacion de la crisis en el contexto de la pandemia de COVID-19 y sus conse-
cuencias sociales y preparar una recuperacion verde, digital y resiliente de la economiay; prioridad de inversion R.1; objetivo
especifico R.1.1 (OE REACT-UE 1) “Apoyar el acceso al mercado de trabajo, la creacion de puestos de trabajo y el empleo de
calidad, asi como el mantenimiento del empleo, incluido el empleo juvenil, y el apoyo a los trabajadores por cuenta propia y a
los emprendedores”.

Para la determinacion de la subvencion se ha procedido a establecer un método mixto de calculo para distintos tipos de costes
(costes reales para los Costes de personal (Méodulo A), para los Costes directos de formacion y funcionamiento (Modulo B) y
para los Costes salariales de los alumnos-trabajadores (Modulo C), entendiendo por tales los gastos subvencionables en que el
beneficiario haya efectivamente incurrido y realmente abonado, en virtud de lo establecido en el articulo 67.1.a) del Reglamento
(UE) 1303/2013 y costes simplificados para los Costes indirectos de formacion y funcionamiento (Modulo B), cuya imputacion
se realizara a un tipo fijo del 15% de los Costes directos del personal (Mo6dulo A), por aplicacion del articulo 68.1.b) del Regla-
mento (UE) 1303/2013 y del articulo 5.2 de la Orden ESS/1924/2016 relativa a los gastos subvencionables por el FSE en el pe-
riodo 2014-2020)

Por Decreto de la Consejeria de Hacienda, Economia y Funcion Publica de la Ciudad Auténoma de Ceuta, de fecha 12 de mayo
de 2022, publicado en el BOCCE 6.201 de 20 de mayo de 2022, se procedio a convocar, en régimen de concurrencia competiti-
va, las citadas subvenciones publicas, estableciéndose el siguiente periodo de presentacion de solicitudes:

e Desde el dia siguiente a la publicacion de la convocatoria en el Boletin Oficial de la Ciudad Autéonoma de Ceuta hasta el 3
de junio de 2022.

La citada convocatoria tiene asignado un total de UN MILLON CUATROCIENTOS DIEZ MIL CUATROCIENTOS CIN-
CUENTA EUROS CON TREINTA CENTIMOS (1.410.450,30€), con cargo al Programa Operativo FSE Ceuta 2014-2020, Eje
Prioritario R (REACT-UE).

Con fecha 7 de julio de 2022, el Comité Técnico de Evaluacion emite informe en el que verifica que el crédito consignado en la
convocatoria es suficiente para atender las solicitudes presentadas, no siendo necesario, por tanto, fijar un orden de prelacion
entre las mismas.

A la vista del citado informe, este 6rgano instructor dict6 la Propuesta de Resolucion Provisional, notificada a los interesados
mediante su publicacion en BOCCE N° 6216 de fecha 12 de julio de 2022, concediendo a los interesados un plazo de 10 dias
habiles para formular alegaciones, o en su caso presentar el documento de aceptacion o renuncia. Resultando en dicha Propuesta
lo siguiente:

e Solicitudes presentadas: 4
e Propuesta provisional de solicitudes admitidas: 4
e Cuantia total de las ayudas concedidas provisionalmente: 927.220,99 €
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Evacuado el tramite de audiencia, se dict6 la Propuesta de Resolucion Definitiva, notificada a los interesados mediante su publi-
cacion en BOCCE N° 6.223 de 5 de agosto de 2022, en virtud de la cual, se propuso:

I. Conceder de manera definitiva a la entidad que mas abajo se relaciona, la subvencion destinada a financiar Programas
mixtos de Empleo y Formacion, en el marco del Programa Operativo FSE Ceuta 2014-2020, Eje Prioritario R (REACT
-UE), en la cuantia que se indica a continuacion:

N2 EXPTE. PROYECTO ENTIDAD SOLICITANTE CIF CUANTIA

03E-2022-PM PROGRAMA MIXTO “DISENO DE PAGINAS WEB” COMISIONES OBRERAS DE CEUTA (G11952264 222.211,84 €
CAMARA OFICIAL DE COM., INDUST., NAVEG. Y SERV. DE

04-E-2022-PM PROGRAMA MIXTO “ART-PRINT CEUTA” CEUTA Q1173007D 235.003,05 €
PROGRAMA MIXTO “COMPETENCIA DOCENTE | CAMARA OFICIAL DE COM., INDUST., NAVEG. Y SERV. DE

05-E-2022-PM FPE” CEUTA Q1173007D 235.003,05 €
PROGRAMA MIXTO “SEGURIDAD EN ENTOR- CAMARA OFICIAL DE COM., INDUST., NAVEG. Y SERV. DE

06-E-2022-PM NOS VIRTUALES” CEUTA Q1173007D 235.003,05 €

927.220,99 €

Las entidades solicitantes, propuestas para la concesion de la subvencion, presentan la aceptacion expresa dentro del plazo con-
cedido al efecto.

Con fecha 12 de septiembre de 2022 se ha procedido a realizar el control administrativo previo a los expedientes objeto de con-
cesion. Dicho informe se ha realizado sobre la totalidad de los expedientes propuestos para su concesion, no detectandose inci-
dencia alguna.

De conformidad con lo establecido en el Reglamento de Subvenciones de la Ciudad Ceuta, al superar las subvenciones propues-
tas la cuantia de 30.000 euros, se eleva al Consejo de Gobierno de la Ciudad Auténoma de Ceuta su otorgamiento, siendo apro-
badas por ese drgano las subvenciones contenidas en la Propuesta de Resolucion Definitiva con fecha 16 de septiembre de 2022.
Estas ayudas estan condicionadas a la correcta justificacion econdmica y técnica de las mismas, perdiendo el derecho al cobro de
la subvencion por falta de justificacion correcta, conforme al procedimiento previsto en las bases reguladoras, la justificacion
completa, tanto la prevista en formacion y la prevista para la contratacion, se realizara a costes reales.

Los beneficiarios de la ayuda estan obligados a la realizacion de los comportamientos que se expresan en el Doc. Anexo II de
esta Resolucion.

FUNDAMENTOS JURIDICOS

Considerando lo dispuesto en el Reglamento (UE) 1303/2013, del Parlamento Europeo y de Consejo, de 17 de diciembre de
2013, por el que se establecen disposiciones comunes relativas al Fondo Europeo de Desarrollo Regional, al Fondo Social Euro-
peo, al Fondo de Cohesion, al Fondo Europeo Agricola de Desarrollo Rural y al Fondo Europeo Maritimo y de la Pesca, y por el
que se establecen disposiciones generales relativas al Fondo Europeo de Desarrollo Regional, al Fondo Social Europeo, al Fondo
de Cohesion y al Fondo Europeo Maritimo y de la Pesca y el Reglamento (UE) 2020/2221, del Parlamento Europeo y del Conse-
jo, de 23 de di-ciembre 2020 por el que se modifica el Reglamento (UE) 1303/2013, en lo que respecta a los recursos adicionales
y las disposiciones de ejecucion a fin de prestar asistencia para favo-recer la reparacion de la crisis en el contexto de la pandemia
COVID-19 y sus consecuencias sociales y preparar una recuperacion verde, digital y resiliente de la economia (REACT-UE).
Considerando lo dispuesto en el Reglamento (UE) N° 1304/2013 del Parlamento Europeo y del Consejo de 17 de diciembre de
2013 relativo al Fondo Social Europeo y por el que se deroga el Reglamento (CE) n° 1081/2006 del Consejo, asi como cualquier
otra normativa que resulte de aplicacion.

A los efectos previstos en el articulo 6 de la Ley General de Subvenciones, las subvenciones concedidas por cualquiera de las
Administraciones Publicas definidas en el articulo 3 de la Ley que hayan sido financiadas total o parcialmente con cargo a fon-
dos de la Union Europea se regularan por la normativa comunitaria y por las normas nacionales de desarrollo o transposicion de
aquéllas. Ademas, resultaran de aplicacion supletoria los procedimientos de concesion y de control previstos en la citada Ley.

El articulo 125 del Reglamento 1303/2013, de 18 de diciembre, del Parlamento Europeo y el Consejo, por el que se establecen
disposiciones comunes relativas al FSE, FEDER, FC, FEARD y FEMP, en adelante RDC, dispone, entre otras obligaciones, la
de establecer un documento de informacion al beneficiario sobre las condiciones de la ayuda para cada operacion, en especial los
requisitos especificos relativos a los productos o servicios que deban obtenerse con ella, el plan financiero y el calendario de
ejecucion, asi como los derechos y obligaciones que contrae el mismo con la concesion de la ayuda. Mediante la Guia del DE-
CA, emitida por el Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas de 11 de enero de 2016, establece que el documento
DECA sera la Resolucion de concesion o adjudicacion de la ayuda.

Siendo de aplicacion la normativa comunitaria y nacional en materia de subvenciones.

Asi mismo, es de aplicacion subsidiaria todo lo previsto en las Bases Reguladoras Generales de la Ciudad Auténoma de Ceuta,
aprobadas mediante Resolucion de la Consejeria de Hacienda, Economia y Recursos Humanos de la Ciudad Auténoma de Ceuta
de 12 de diciembre de 2014, publicadas en el Boletin Oficial de la Ciudad de 16 de diciembre de 2014, para las ayudas cofinan-
ciadas con Fondos EIE.

Igualmente, sera de aplicacion la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los
Derecho digitales y Reglamento (UE) 2016/679 del parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la pro-
teccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de estos datos y por el
que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos).
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En uso de las atribuciones que le confieren los Decretos de la Presidencia de la Ciudad de Ceuta, de 2 de marzo de 2020
(BOCCE Extraordinario 19, de 3 de marzo de 2020) y el Decreto de la Presidencia de la Ciudad, de 8 de octubre de 2020, por el
que se modifica la organizacion funcional de la Ciudad Autonoma de Ceuta (BOCCE 6.034 de 12 de octubre de 2020), HE RE-
SUELTO:

PRIMERO: Conceder las ayudas publicas —cuya relacion se adjuntan en el ANEXO I de este Decreto, en las cuantias indicadas
en la misma- destinadas a financiar Programas mixtos de empleo y formacion, en el marco del Programa Operativo FSE Ceuta
2014-2020, Eje Prioritario R (REACT-UE), Prioridad de Inversion R.1, Objetivo Especifico R.1.1. “Apoyar el acceso al merca-
do de trabajo, la creacion de puestos de trabajo y el empleo de calidad, asi como el mantenimiento del empleo, incluido el em-
pleo juvenil, y el apoyo a los trabajadores por cuenta propia y a los emprendedores”.

SEGUNDO: Aprobar el gasto correspondiente a cada una de las ayudas concedidas a los beneficiarios que se indican en el
ANEXO I que asciende a un total de 927.220,99 euros.

TERCERO: Condicionar el abono de la ayuda a la correcta justificacion a costes reales, por parte de las entidades beneficiarias
de la realizacion del proyecto, asi como cumplir con todas y cada una de las condiciones establecidas en sus memorias y en las
Bases Reguladoras.

CUARTO: Los beneficiarios conocen las condiciones de las ayudas y estan obligados a realizar los compromisos asumidos junto
a la solicitud, en cumplimiento de lo establecido en el articulo 125.3.c del Reglamento 1303/2013, que se concretan en el
ANEXO II de esta Resolucion.

QUINTO: Dar publicidad, en legal forma, a la resolucion adoptada y proceder a su notificacion a los/as interesados/as mediante
su publicacion en el Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta.

SEXTO: Contra el presente acto, que agota la via administrativa, podré interponer recurso potestativo de reposicion, en el plazo
de un mes, de conformidad con el articulo 123 y siguientes de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrati-
vo Comun de las Administraciones Publicas, o recurso contencioso-administrativo, de conformidad con lo previsto en la Ley
29/1998, de 13 de julio, Reguladora de la Jurisdiccion Contencioso Administrativa, en el plazo de dos meses a contar desde la
recepcion de la presente notificacion, o cualquier otro recurso que estime conveniente en defensa de su derecho.

ANEXOS

ANEXO I: SOLICITUDES CONCEDIDAS

N2 EXPTE. PROYECTO ENTIDAD SOLICITANTE CIF CUANTIA

PROGRAMA MIXTO “DISENO DE

03E-2022-PM PAGINAS WEB” COMISIONES OBRERAS DE CEUTA G11952264 222.211,84 €
PROGRAMA MIXTO “ART-PRINT

04-E-2022-PM CEUTA” CAMARA OFICIAL DE COM., INDUST., NAVEG. Y SERV. DE CEUTA Q1173007D 235.003,05 €

PROGRAMA MIXTO

05-E-2022-PM “COMPETENCIA DOCENTE FPE” CAMARA OFICIAL DE COM., INDUST., NAVEG. Y SERV. DE CEUTA Q1173007D 235.003,05 €
PROGRAMA MIXTO “SEGURIDAD

06-E-2022-PM EN ENTORNOS VIRTUALES” CAMARA OFICIAL DE COM., INDUST., NAVEG. Y SERV. DE CEUTA Q1173007D 235.003,05 €

927.220,99 €

ANEXO II: OBLIGACIONES QUE ASUMEN LOS BENEFICIARIOS DE LAS AYUDAS
Las entidades que resulten beneficiarias de estas subvenciones, estaran obligadas a:

a) Llevar a cabo la actividad que fundamenta la concesion de la subvencion y realizar el producto o prestar el servicio aprobado
en el proyecto, asi como darle el uso para el que se solicito.

b) Comunicar al 6rgano concedente la modificacion de cualquier circunstancia que afecte a alguno de los requisitos exigidos
para la concesion de la subvencion.

c¢) Contratar al alumnado trabajador participante a jornada completa y conforme a lo especificado en el proyecto presentado, por
el periodo establecido en la correspondiente convocatoria y formarlos en los aspectos teodricos y practicos de las actividades
profesionales objeto del programa.

e) Aportar a Procesa, en el plazo de un mes desde la notificacion del acuerdo de concesion, certificado acreditativo de la normati-
va laboral aplicable en la misma, adjuntando el calendario laboral y el convenio colectivo aplicable.

f) Presentar toda la documentacion indicada en las bases, en la forma y plazos previstos en las mismas.

g) Someterse a las actuaciones de comprobacion que, en relacion con el proyecto, efectue el 6rgano designado para el seguimien-
to y control para verificar su realizacion, asi como cualquier otra que le corresponda efectuar, debiendo permitir en todo momen-
to el acceso a sus instalaciones, la obtencion de datos y actividades y facilitar la informacion que le fuese requerida. Asimismo se
sometera a la comprobacion y control financiero que puedan realizar los 6rganos de control competente, tanto nacionales como
comunitarios, aportando cuanta informacion le sea requerida en el ejercicio de las actuaciones anteriores, de conformidad con el
articulo 46 LGS.
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h) Comunicar a Procesa la obtencion de otras subvenciones, ayudas, ingresos o recursos que financien las actividades subvencio-
nadas, procedentes de cualesquiera otras administraciones o entes publicos o privados, nacionales o internacionales, asi como las
alteraciones de los fines para los que se destina la subvencion o de las condiciones que fueron tenidas en cuenta para su otorga-
miento. Esta comunicacion debera efectuarse tan pronto como se conozca y, en todo caso, con anterioridad a la justificacion de la
aplicacion dada a los fondos percibidos.

1) Facilitar cuanta informacion le sea requerida por el Tribunal de Cuentas.

j) Justificar ante PROCESA la ejecucion de la actividad y su coste, tal como dispone la base 15, como también el cumplimiento
de los requisitos y las condiciones que determinan la concesion de la ayuda. A tal efecto podran solicitarse cuantos documentos
justificativos sean necesarios para comprobar la aplicacion de la subvencion.

k) Identificar convenientemente y hacer constar en cuanta actividad se realice en base a esta subvencion, asi como en cuanta pu-
blicidad se haga de las actividades subvencionadas, la colaboracion de PROCESA, la Ciudad Autéonoma de Ceuta y el Fondo
Social Europeo.

1) Conservar los documentos justificativos de la aplicacion de los fondos percibidos, con inclusion de los elementos electronicos,
mientras puedan ser objeto de actuaciones de comprobacion y control de tal forma que se mantengan a disposicion de Procesa,
de la Comision Europea y del Tribunal de Cuentas Europeo durante al menos un plazo de tres afios a partir del 31 de diciembre
siguiente a la presentacion de las cuentas en las que estén incluidos los gastos de la operacion, de conformidad con el articulo
140.1 del Reglamento (UE) n.° 1303/2013 del Parlamento Europeo y del Consejo. Este plazo se interrumpird si se inicia un pro-
cedimiento judicial, o a peticion debidamente justificada de la Comisiéon Europea.

m) Disponer de los libros contables, registros diligenciados y demas documentos debidamente auditados en los términos exigi-
dos en la legislacion mercantil, asi como cuantos estados contables y registros especificos sean exigidos por el drgano conceden-
te con la finalidad de garantizar el adecuado ejercicio de las facultades de comprobacion y control.

n) Llevar una contabilidad separada o codigo contable separado para los gastos e ingresos vinculados a la subvencion, que debe-
ré acreditar en el periodo de justificacion, mediante la presentacion de las cuentas contables, para aquellos supuestos en los que
el empresario no esté obligado a llevar contabilidad, debera presentar certificado de estar exento y un diario de ingresos y gastos.

fi) Facilitar a Procesa cuanta informacion requiera el seguimiento de las ayudas y, en particular, la intervencion del Fondo Social
Europeo respecto a las ayudas cofinanciadas. En especial, estaran obligadas a facilitar los datos sobre indicadores comunes que
aparecen detallados en el anexo I del Reglamento (UE) n.° 1304/2013 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 17 de diciembre
de 2013, relativo al Fondo Social Europeo y los indicadores especificos relativos al COVID-19 puestos a disposicion por la Co-
mision en el documento EGESIF 20-0007-01 de 3 de febrero de 2021.

0) Proceder al reintegro de los fondos percibidos en los supuestos contemplados en la base 20.

p) Cumplir con las obligaciones en materia de proteccion de datos de caracter personal y seguridad de la informacion, de acuerdo
con lo previsto en la disposicion adicional sexta.

q) Cumplir con los requisitos que en materia de igualdad de oportunidades, medio ambiente e innovacion social se establezcan
en el Reglamento (UE) 1303/2013, el Reglamento (UE) 1304/2013 y cualesquiera otras normas comunitarias o nacionales.

r) Aceptar su inclusion en una lista publica de operaciones, que sera objeto de publicacion electronica o por otros medios segin
lo previsto en el articulo 115.2 y el Anexo XII 1 del Reglamento (UE) 1303/2013 asi como en la BDNS.

s) Suministrar los datos de la operacion al Organismo Intermedio a través de la Sede Electronica de PROCESA.
t) Aplicar las medidas antifraude eficaces y proporcionadas al ambito de su gestion, cumplir la normativa en materia de contrata-
cion publica, evitar doble financiacion, falsificaciones de documentos, etc, asi como proporcionar informacion sobre la deteccion

de posibles “banderas rojas”, y en especial identificar a los subcontratistas.

En Ceuta, a 26 de septiembre de 2022.
Rodolfo Croce Clavero. P.D.F. La Secretaria General

Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta - Plaza de Africa S/N 2.076




BOCCE N°6.239

1T Viernes 30 de Septiembre de 2022

Boletin Oficial de la Ciudad Auténoma de Ceuta
Plaza de Africa s/n - 51001 - CEUTA
Deposito Legal: CE. 1 - 1958
Disefio y Maquetacion - Centro Proceso de Datos

Boletin Oficial de la Ciudad de Ceuta - Plaza de Africa S/N

2.077




	BOCCE_6239_30-09-2022
	BOCCE_6239_30-09-2022 -B
	BOCCE_6239_30-09-2022 - C

