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'\& 1. LA EMPRESA

El Grupo Urgatzi se funda en el afio 1994 con la vdcacién de desarrollar proyectos sostenibles e

innovadores en el marco de los servicios sociales.

e
Qﬁ Desde que resultamos adjudicatarios del primer servicio de ayuda a domicilio en el municipio
bizkaino de Muskiz en el afio 1995 hasta hoy, nuestra misién como empresa siempre se ha
centrado en el desarrolio de proyectos para la prestacion de servicios en los ambitos de la
dependencia, discapacidad, desproteccion y exclusion social que proporcionen el mas alto grado
de bienestar a las personas destinatarias de estos.

~ Pensamos que hemos conseguido ser reconocibles por nuestro trabajo especializado e
innovador, por consolidar un modelo de atencién que fija el foco en las personas que atendemos,
por disponer de profesionales comprometidos y por dar respuesta a las necesidades que surgen

en el marco de los servicios sociales; en definitiva, por ser URGATZI.

Tras mas de veinte afios de andadura empresarial en la que hemos desarrollado un amplio
niamero de proyectos tanto publicos como privados, atendiendo a mas de medio millén de

la empresa lider en la prestacion de servicios en los ambitos de la dependencia, discapacidad,
desproteccion y exclusion social en la comunidad auténoma del Pais Vasco. Pero mas alla de
todos estos logros que consideramos importantes, en el Grupo Urgatzi nos sentimos orgutlosos
del compromiso que tenemos con la sociedad, compromiso qué va mas alla de nuestra actividad
y que hacemos efectivo a través de la generacién de empleo, de la aplicacion de politicas en
materia de igualdad e inclusion, de la responsabilidad social corporativa desarrollada de manera
transversal en todos nuestros proyectos y en especial a través del cuidado de las personas
usuarias.

ision, Vision y Valores

n el Grupo Urgatzi tenemos como misién el desarrollo de proyectos innovadores y sostenibles
para la planificacion, prestacion y gestién de servicios que tienen como objetivo contribuir a la
integracién social, la promocién de la autonomia y el bienestar psicosocial de personas en
situacion de dependencia, discapacidad, desproteccion o exclusion social y sus familias, asi
como de personas funcionalmente independientes pero con necesidades de refuerzo a nivel
emocional y/o de participacion social.

La visién del Grupo Urgatzi es convertir servicios en recursos excelentes que den respuestas a
las dificultades que surgen a lo largo del ciclo vital de las personas, fomentando sus mas altas
cuotas de autonomia y participacion mediante un trato respetuoso, digno e individualizado.
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Trabajamos para anticiparhos a las necesidades tanto de las personas usuarias destinatarias d
los servicios que prestamos, como al colectivo profesional que ios desarrolla, para de esta
manera ofrecer respuestas adecuadas a las mismas, contribuyendo a generar conocimiento y
sinergias con otras entidades de nuestro ambito, tanto a nivel institucional como sectorial.

Nuestros valores como organizacion son:

- ¢ Compromiso con las personas

¢ Experiencia y profesionalidad

¢ Orientacion al cliente

* Responsabilidad con el medio ambiente y con el entorno
* Innovacion

* Conducta ética

*  Trabajo en red

* Transparencia y honestidad

2. COMPROMISO CON LA IGUALDAD

El Grupo Urgatzi declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
Ia igualdad real en el seno de nuestra err;presa, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica de Recursos Humanos.

Principios de igualdad:

* |Integracion de la igualdad de trato entre mujeres y hombres como principio informador:
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, maternidad, asuncion
de obligaciones familiares y de estado civil.

Prohibicién y rechazo de toda discriminacion directa por razén de sexo: situacion en la que
se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacién comparable, asi como todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. |,

Prohibicion y rechazo de toda discriminacion indirecta por razén de sexo: situacion en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutra pone a personas de un sexo en
desventaja con respecto a personas del otro sexo, salvo que se trate de medidas de
discriminacion positiva.

Prohibicion y rechazo del acoso sexual: se reaccionara frente a cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular en un

ofensivo.
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» Prohibicion y rechazo del acoso por razén de sexo: que se considerara como cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el prop6sito o el efecto de
atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como
el condicionamiento de un derecho o expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo.

‘

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
0 a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad
de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

3. ATRIBUTOS GENERALES DEL PLAN

e Transversalidad: integra el principio de igualdad en la empresa de forma transversal.

* Activoy preventivo: se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres como a mantenerla.

e Colectivo: dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo a las primeras.

o Negociado: considera comb uno de sus principios basicos la participacion a través del
dialogo y cooperacion de las partes. '

¢ Dinamico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

e Sistematico: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento de \
objetivos sistematicos.

e Flexibilidad: se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

e Temporalidad: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y ﬁ
hombres.

» Estrategia: refleja el compromiso de la organizaciéon con la Igualdad de Mujeres y

Hombres.
e Mejora continua: Consiste en la aplicacion secuencial de cuatro etapas: Planificar, hacer,
verificar y actuar, para el logro de la eficacia, eficiencias y mejora.
 Realista: Disefiado segun la naturaleza y contexto de la organizacion.
e Medible: Se incluyen indicadores adecuados que informen sobre el grado de
consecucion y cumplimiento de los objetivos y medidas establecidas.
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4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad, tiene una vigencia de 4 afios, entrando el vigor el dia de su
aprobacién.

Es de aplicacion en todo el personal que conforman la estructura de la empresa cualquiera que
sea la modalidad contractual que le vincule, incluido el personal contratado por ETT, y alcanza a
los centros de trabajo actuales, asi como a aquellos que pudieran incorporarse a la empresa
durante el periodo de vigencia del presente Plan.

Asi, el presente plan tiene el alcance territorial de la provincia de Bizkaia y de la comunidad de
Cantabria, donde se ubican las sedes y los centros de trabajo de la entidad. .

5. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision negociadora, esta compuesta por una parte por la representacién de la empresa y

por otra, por la representacion de las personas trabajadoras. Todas las personas que la
componen estan legitimadas para negociar, y en su caso, para acordar las medidas dirigidas a
cumplir con los principios y objetivos de igualdad, fomentando por ello que la igualdad entre
mujeres y hombres sea efectiva y se evite cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres
y hombres. A tal efecto suscriben el presente acuerdo.

Concretamente las personas de la Comision negociadora y por tanto suscriptoras del plan son:

Representacion de la empresa Representacion de las personas trabajadoras

Abelardo Bruiia Pérez Alicia Graiia Sanz A
Rep. Comité

I rd
Elena Grefio Aranaga { M2 Jose Solano Rodriguez 3
Rep. Comité empresa CCOO & T —
Jorge Morales Martinez ! Magdalena Martinez Aliende
Rep. Comité empresa CCOO —
_
Begoiie Sagardi Antiza Dancy Johana Fuentes Zamudio /

Rep. Comit?.empresa CCOt

Leire Lete Salsamendi . Estrella Garcia Santos - )
Rep. Comité empresa CCO%:—-P"““ 2
F iy

e

k’.‘_,,..::‘-'h-h

"

——

Blanca Callejo Roman
Rep. Sindicatp CCOO

i
/¥

Elsa Gutiérrez Barbado ~: y
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= - Diana Gonzalez Rodrit uez Ana Rosa de ia Pinta Alonso
/;f\ Rep. Comité empresa UGT
) b . ) ]
/24 : . WA ﬁm?-@—-!?_ﬁ. ﬁ
_.'-_._\) == \V / "_/' —
| ‘”‘ Katalin del Campo Gonzalez Maria Olinda Grapado Mé&

= \\ ; Rep. Sindicato UGT, l

N

=

Ainara Solar Escribano M? Angeles L6pez Cuevas
/ Rep. Comité em&resa UGT

.'.’..'II; - ; - ‘--‘\

o

Alaitasune Duarte A : Lidia Alonso Bilbao ~
) Rep. Comité empresa UGT
/ ey
24
Joseba Larrinaga L6pez José Ignacio Gorbea Varela
Y% Rep. Comité empresa LAB

Josu Muiioz Toyos

Nahikari Pérez Viso
Delegada personat ELA

6. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

6.1 Analisis cuantitativo y cualitativo

En el presente a apartado se refleja un resumen de diagnéstico de igualdad, en el que, tomando
como punto de partida las acciones ya implantadas en materia de igualdad, han sido objeto de

andlisis todos los aspectos y materias establecidas por la legislacion vigentes en materia de

igualdad, ademas de otras que por su importancia se ha considerado conveniente incluir.

A partir del analisis de esta informacion se han podido establecer ambitos clave de actuacién
/ sobre los que se han desarrollado los objetivos y medidas del |l Plan de Igualdad.
= Como conclusién central del diagndstico se puede afirmar que la brecha de género es el aspecto

prioritario en materia de igualdad, que afecta a la mayoria de los resultados de los diferentes

indicadores analizados.

Se dispone de un reparto desequilibrado entre mujeres y hombres. El porcentaje del total de la
plantilla esta compuesto por un 95% de mujeres y un 5% de hombres.

La infrarrepresentacion masculina existe en todos los puestos de la empresa excepto en los
puestos de-oficial de mantenimiento, cocinero, servicios, ayudante de coordinacion, y en algunos
puestos de direccion / mandos intermedios que se ocupan por una sola persona.
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Estos datos ponen en evidencia que Urgatzi SL pertenece a un sector feminizado donde el
porcentaje de mujeres supera al porcentaje de hombres en el empleo total en un 60%. Asimismo,
su actividad es tipicamente feminizada, esto es, relacionada con el cuidado de personas y \}'
actividad N

Respecto a la distribucién de la platilla por edad, el 87,36% de la plantilla se concentra en el

| tramo de 41 a 70 afios, siendo el 42,19% de la franja de 51 a 60 afios. A la vista de los resultados,
seria conveniente reforzar la plantilla con personal joven, asi como reducir la brecha de género
con el fin de ir equilibrando la presencia masculina.

La modalidad mas frecuente de contratacion en Urgatzi SL es el contrato indefinido a jornada N
completa que representa el 47,87% de los contratos, siendo el 45,30% de mujeres y el 2,57% de
hombres; seguido de los contratos fijos a tiempo parcial que representan el 33,53% de los
contratos, correspondiendo el 33,53% a las mujeres y el 35,16% a los hombres. f

En referencia a la distribucion por grupos profesionales, el 92,45% de nuestra plantilla es
personal operador, con una representacion femenina del 88,60% y masculina del 3,85% de
hombres.

Se dispone de varias categorias profesionales representadas unicamente por mujeres, excepto
para algunos puestos tradicionalmente masculinizados tales como oficial de mantenimiento y
servicios. En el computo total el 18% de las categorias profesionales estan ocupadas solo por
hombres. '

En el afio 2022 fueron 23 personas las que contaban con una jornada reducida motivada por la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, siendo el 96% mujeres y el 4% hombres,
debido fundamentalmente por la brecha de género existente en la empresa.

I . . . . . ,/ \
Respecto al andlisis cualitativo de las materias de igualdad cabe destacar que se realiza una  / \
gestion igualitaria del personal respecto a los procesos de seleccidn, contratacion, formacion y &~ /A
promocion, si bien, se deben aplicar medidas especificas para fomentar la contratacion,

masculina. W \

El proceso de seleccién y contratacion de personas se inicia en funcién de las necesidades

derivadas de la Politica organizativa de la compafiia, de la prestacion del servicio y/o cobertura

"5&‘,’ - de bajas, permisos y/o relevo generacional.

Dicho proceso se fundamenta en el cumplimiento de las competencias y requisitos establecido:

en los perfiles de puesto, sin tener en cuenta el género, por lo que se puede afirmar que Urgatzi

e

J/z

SL no establece barreras internas para la incorporacion de mujer:
'-:a,»

/J.
Z

L -
= -

¢
¥

=t —
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L
A . . . . « . « J
Sin embargo, se dispone de barreras externas relacionadas con la feminizacién del propio sector 3
r
. . a . . . J
que implica que a las diferentes candidaturas ofertadas se presentan la mayoria mujeres. Esta (J_/

situacion provoca una gran dificultad para incorporar personal masculino, fundamentalmente 7)
para el puesto de atencion directa. NS

Asi, se han incorporado un total de 396 personas de las cuales el 93% son mujeres y el 7%
hombres, siendo el puesto de auxiliar de ayuda a domicilio el que registra un mayor numero de

incorporaciones. Dicho puesto supone el 65% de la contratacion total, siendo el 99% mujeres y \4’
el 1% hombres.

a{ |
Teniendo en cuenta el origen de la contratacion, en 2022 el 7% de la contratacion se debié a la
~ subrogacién, siendo nicamente de mujeres. El 93% restante fue por contratacion laboral, siendo
~ \ ' el 87% mujeres y el 7% hombres.
Anualmente, se disefian planes de formacién especificos por centro de trabajo que alcanzan al ""-\\\

100% de las personas trabajadoras. El plan se realiza a partir de un diagnéstico de necesidades
trabajado con las personas responsables de cada centro. En dicho plan se incluyen acciones
formativas para dar respuesta a los requisitos normativos, necesidades del contexto, mercado y

del puesto de trabajo.

La gran mayoria de las acciones formativas se imparten presencialmente en las instalaciones de
la empresa, aunque desde el afio 2020 se comenzo a impartir formacion en modalidad de

teleformacion principalmente en relacién con cursos transversales y ligados a las obligaciones

legales.

Se han formado un total de 682 personas trabajadoras, lo que supone el 94% del total de la

plantilla, siendo el 89,70% mujeres y el 3,98% hombres, respondiendo las acciones formativas a

necesidades técnicas y especificas del desempefio del puesto de trabajo, a la prevencion y salud

/\ laboral, a aspectos digitales y a la sensibilizacion y formacion basica en igualdad.
especto a la formacion en materia de igualdad, 81 personas han realizado el Curso de
sensibilizacién y formacion basica: Igualdad entre mujeres y hombre, lo que supone el 11,12%

) - de la plantilla total, de los cuales el 92,59% son mujeres y el 6,17% son hombres.

El proceso de promocion interna establecido en Urgatzi SL aplica a todas las personas de la  /

organizacion independientemente de su sexo y se fundamenta en el aprovechamiento y /

~ retencion del talento. Dicho proceso se basa en el cumplimiento de la capacitacion y\\\ ‘53
N\N
\Xj

competencias requeridas para el puesto de trabajo vacante independientemente del sexo.

N
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Los convenios colectivos recogen explicitamente que “tanto las mujeres como los hombres
gozaran de igualdad de oportunidades en cuanto al empleo, la formacion, la promocién y el

desarrollo en su trabajo.
Durante el 2022 se ha registrado una promocion temporal en departamento laboral.

En Urgatzi SL la politica retributiva se fundamenta en el cumplimiento de los requisitos de cada
puesto de trabajo, que se encuentran previamente establecidos.

Asi, la determinacion del salario se basa en la pertenencia a una categoria profesional y/o puesto
de trabajo y en el cumplimiento de las funciones y responsabilidades en el desempefio de este
independientemente del sexo.

Todos los salarios se establecen en los convenios de aplicacion para los puestos afectados por
los mismos y respecto al personal no afectado por convenio, la valoracién responde al
cumplimiento de los requisitos del puesto de trabajo y, en el caso de puestos directivos, a los
resultados de la negociacion individual. En ambos casos, teniendo en cuenta los salarios dé
mercado y/o las bandas salariales del convenio de posible aplicacion.

Se dispone de un sistema de valoraciéon de puestos de trabajo y promocién basado en los
principios de objetividad, adecuacion, totalidad y transparencia, segin se establece en la
legislacion aplicable, siendo los factores de valoracion los conocimientos, la experiencia, las

condiciones de trabajo y el grado de responsabilidad.

Para la mayoria de las categorias profesionales, el sistema de valoracién se recoge en el
convenio y se complementa y mejora con sistematicas y procesos internos del departamento de
RRHH.

Realizando un analisis de las bandas salariales existentes, se observa que se dispone de una
brecha de género en todas ellas a favor de la mujer, excepto en la banda de > 50.000 euros, en
la que se dispone de una mayor presencia de hombres.

Los convenios colectivos aplicables incluyen medidas especificas para el logro de la igualdad
real entre mujeres y hombres en el ambito de la empresa y la prohibicién de discriminacién por
razon de sexo, asi como para la garantia de la igualdad retributiva.

Urgatzi SL a través de su Caodigo ético, el compromiso con la igualdad y los convenios colectivos |

* garantiza la proteccion de las personas trabajadoras frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Los convenios regulan las medidas y sanciones previstas en situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo. Asimismo, se dispone de un Modelo de gestion integral de los riesgo
psicosociales que integra entre otros un protocolo especifico frente al acoso sexual y por razén

I%RLT_
/<

de sexo que ha sido comunlcado y puesta a ijosr ?n de toda la organizacion y a

Péglna 9 de 30
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Hasta el momento no se ha identificado ningtin caso de acoso sexual ni acoso por razén de
sexo.

Por otro lado, se ha realizado una encuesta de opinién a la plantilla en la que se incluyen
preguntas especificas relativas al acoso.

Se han recogido 315 cuestionarios de los cuales el 41,27% lo han cumplimentado mujeres y eI@
otro 1,79% hombres. Sin duda esta es un area para mejorar, ya que la participacién supone un
39,63% de la plantilla total. Por ello, es importante generar instrumentos adecuados para la
recogida de opiniones que garanticen una tasa de respuesta mas alta y a su vez que incrementen

e &

la motivacién de la plantilla hacia el tema.

Asimismo, subrayar el porcentaje de respuestas No sé/No contesto, ya que en algunas de las
preguntas ha sido bastante elevado, detectandose por ello, la necesidad de realizar formacion y
sensibilizacion en esta materia al objeto de facilitar una mejor comprension de los conceptos y

acciones relacionados con esta materia.
Respecto del global de respuestas cabe destacar los siguientes aspectos:

Existe una preocupacion por reducir la brecha de género.
@ Se solicita una mayor informacién en materia de igualdad en general y en concreto sobre

el plan de igualdad y los derechos de conciliacion.

Se detecta la necesidad de formar a las personas en materia de igualdad y de acoso.

Tras la realizacion del diagnéstico, cabe destacar los siguientes aspectos positivos:

La sensibilidad del érgano de gobierno y direccién acerca de la iguéldad de oportunidades

entre mujeres y hombre y la no discriminacion, partiendo de un compromiso firme con la
igualdad que ha sido comunicado interna y externamente a todas las partes interesadas
desde el ano 2017.

La empresa incluye en su Plan estratégico objetivos especificos en materia de igualdad.

R

La empresa dispone de un Sistema de gestion de calidad y medio ambiente implantado y
certificado que incorpora la mejora continua como filosofia de trabajo.

Se desarrolian programas de responsabilidad social, lo que implica un buen soporte para
integrar la igualdad de oportunidades como eje transversal.

La empresa integra en su estrategia los objetivos de desarrollo sostenible, entre los que
figura el ODS N° 5 Igualdad de género. \ :

No existe brecha salarial por motivos discriminatorios entre mujeres y hombres que

desempenian el mismo puesto de trabajo.
Se dispone de un curso de diseno propio en materia de igualdad puesto a disposicion de
todas Ias personas trabajadoras en modalidad de ﬁefaqnamén /

LH/
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Se ha comenzado la formacién en materia de igualdad, contando con la participacion de 81

personas.
La persona responsable del area de RRHH y ia Direccién de Sistemas estan formados en
materia de igualdad en el ambito laboral.
Existen diferentes canales de comunicacién interna, concretamente, se ha habilitado un
correo especifico para comunicaciones en materia de igualdad.
Se dispone de un Manual de empresa que se entrega en el proceso de acogida para nuevas
incorporaciones que incluye el compromiso de iguaidad.
Se asignan partidas economicas para aspectos de responsabilidad social corporativa (ODS,
sostenibilidad, calidad, igualdad).
La participaciéon en campafias de apoyo a la igualdad en el marco de las acciones de

responsabilidad social corporativa.
La realizacion de campafa de concienciaciéon mediante el envio de pildoras informativas en

materia de igualdad '

6.2 Auditoria salarial
La auditoria salarial ha sido realizada por una entidad externa, SENDA estrategia+mejora y su
vigencia coincide con la del presente Plan de Igualdad.

El alcance de la auditoria ha sido a todas las personas empleadas por Urgatzi SL en el afio
2022 independientemente del tipo de contrato utilizado.

Los objetivos de la auditoria son los siguientes:

e Verificar la aplicacion del principio de igualdad y transparencia retributiva.
e Comprobar la idoneidad de la politica y sistemas retributivos, asi como su adecuacion a los
requisitos legales establecidos.
¢ Realizar un analisis para identificar la potencial existencia de situaciones de desigualdad
salarial y la determinacién en su caso de los factores que promueven dichas desigualdades.

o |dentificar potenciales ambitos de ajuste y mejora.

Para ello se ha realizado un andlisis y contraste de la aplicacion de politica retributiva en la
organizacion, incluyendo el proceso de promocion y la sistematica de valoracién de puestos de
trabajo.

- La auditoria salarial se realiza con los datos facilitados por Urgatzi SL a través del registro
retributivo, el cual que recoge las retribuciones efectivas y equiparadas de los diferentes
conceptos salariales y extrasalariales correspondientes al afio 2022.

Tras la auditoria realizada se puede afirmar que las diferencias salariales existentes no estan
basadas en la aplicacion de practicas desigualit mpi@fci tanto discfiminatorias.
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Urgatzi SL incluye los elementos basicos en sus diferentes aspectos sustantivos para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y no discriminacion:

¢ El principio de transparencia, que permite obtener informacién suficiente y significativa
sobre el valor y cuantia de las retribuciones permitiendo deducir e identificar posibles”
discriminaciones, tanto directas como indirectas. '

e La obligacion de igual retribucion por trabajos de igual valor, aportando todos los datos

que deben ser tenidos en cuenta para un correcto ejercicio de valoracion.

Se comprueba que Urgatzi SL dispone de las herramientas necesarias para posibilitar el principio
de transparencia: Registro retributivo, auditoria salarial, el sistema de valoracién de puestos y la
garantia de acceso a la informacion.

Tras la revision y analisis de los datos del registro retributivo puede observarse que existen varios
puestos en los que no existe representacion de ambos sexos, debido principalmente a la brecha
de género existente en la empresa y la propia feminizacion del sector.

En aquellas agrupaciones donde si existe representacién de ambos sexos se puede observar
que en 2022 se han registrado diferencias salariales para algunos puestos de trabajo, motivadas

por las siguientes causas:
Convenios diferentes
Tipo de contratacion
Diferencia de jornadas

Situaciones de incapacidad temporal

- Complementos salariales y extrasalariales

Al objeto de disponer de un resuitado claro y alineado a la regulacién salarial convencional, se '
presenta la auditoria salarial segmentada por convenios colectivos.
SEDE CENTRAL L
L
Se realiza un primer andlisis de puestos al objeto de identificar aquellos en los que existe -

representacion femenina y masculina.

Asi, para los siguientes puestos de trabajo no se dispone de comparativa entre mujeres y
hombres:

Directora de Area financiera (s6lo mujeres)

Responsable seccion departamento financiero (sélo mujeres)
Aucxiliar técnico administrativo Nivel 1 (solo hombres)

Auxiliar técnico administrativo Nivel 2 (solo mujeres)
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'-\_ \  Responsable seccién departamento de RRHH (solo mujeres)

* Coordinadora SAD Nivel 1 (s6lo mujeres)

' Fisioterapeuta (solo hombres)

Gerente (solo hombres)

Técnico de servicios auxiliares (solo hombres)

Director del area de sistemas (solo hombres) |

Responsable de seccién departamento de SAD (solo hombres)

Coordinadora SAD nivel 2 (s6lo mujeres)

Se ha podido verificar que el salario se aplica a las personas en funcién del puesto de trabajo _
que desempefian (categoria profesional) y la promocién en base al cumplimiento de la

capacitacion.

Igualmente, se verifica la veracidad de los datos contrastando el registro retributivo con una
muestra de la ndmina entregada a las personas trabajadoras

A continuacion, se recogen las diferencias salariales entre mujeres y hombres que se expresan
a través de Ia brecha salarial, siendo el signo negativo a favor de la mujer y el positivo a favor

del hombre. Asimismo, se recogen las causas existentes para cada una de las brechas.

Diferencia salarial

Categoria profesional (promedio sueldo

equiparado)

Promocion interna vertical de caracter temporal para
dar cobertura a baja laboral. Se pasa a ocupar un
Técnico administrativo 4% puesto con retribucién mayor. La diferencia es tanto
I en el sueldo base como en el complemento salarial
(paga extra). A
Contratacion temporal de personas para dar

Auxiliar administrativo 8,63% cobertura a bajas laborales. Las diferencias Wk
salariales se deben al complemento extrasalarial R
(Dietas de desplazamiento).

La brecha salarial de la sede central es de 8,74%, encontrandose las diferencias en los
complementos salariales y extrasalariales.

SAD BIZKAIA

\

\ En el SAD Bizkaia el puesto de trabajador/a social y auxiliar administrativo esta ocupado
g Unicamente por mujeres, por lo que no es posible realizar una comparativa salarial.
= x.._‘_*%)

— . Respecto del puesto de auxiliar de ayuda a domicilio se detecta la siguiente diferencia salarial:
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Diferencia salarial

Categoria profesional (promedio sueldo Causas

\ equiparado)

Las causas se encuentran en los diferentes
conceptos relativos a los complementos
| salariales y extrasalariales (antigliedad, horas
Auxiliar de ayuda a -129,38% ‘ festivas y complementarias y dietas)
domicilio . [
| Si tenemos en cuenta el salario base, se |
|

observa que la brecha es 0%. |! S
Tras analizar la diferencia detectada, se observa que ésta se encuentra en los complementos

salariales y extrasalariales. Asi, se dispone de diferencias en los complementos relativos a la

antigliedad, festivos, horas complementarias y dietas por desplazamiento.

La brecha salarial del SAD de BIZKAIA es de -213,74%, encontrandose las diferencias
salariales en los complementos salariales y extrasalariales, a o que hay que sumar los salarios
correspondientes a mujeres que ocupan los puestos donde no hay representaciéon masculina.

SAD CANTABRIA

En el SAD de Cantabria no se dispone de comparativa entre mujeres y hombres para los
siguientes puestos de trabajo:

Trabajador/a social (sélo mujeres)
Responsable coordinacion SAD (sélo mujeres)

Ayudante de coordinacién SAD (sélo hombres)

En cuanto al puesto de auxiliar de ayuda a domicilio se detecta la siguiente diferencia salarial;

_ : Diferencia salarial
Categoria profesional Causas

(equiparado)

domicilio

Auxiliar de ayuda a -0,19%
salariales (antigliedad y variables)

La diferencia se encuentra en los complementos !

La brecha salarial del SAD de Cantabria es de -105,71%, encontrandose la diferencia en la

falta de representacion masculina.

| CENTROS DE MAYORES Y DIVERSIDAD FUNCIONAL (Sujetos a convenio)

'. C\ Los puestos de trabajo para los que no se dispone de comparatlva entre mu;eres y hombres son

.\ " los siguientes:

Direccién de centro (sélo mujeres)

Educador/a (s6lo mujeres) /,
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Trabajador/a social (s6lo mujeres)
Terapeuta (solo mujeres)

Peluquera/o (sélo mujeres)

Psicologa/o (s6lo mujeres)

Ayudante de cocina (sélo mujeres)
Oficial de mantenimiento (s6lo hombres)

Celador/a (sélo hombres)

Para el resto de puesto se dispone de las siguientes diferencias salariales:

Categoria profesional Diferencia salarial Causas

\ Las causas se encuentran en los diferentes
Animador/a sociocultural 412% conceptos relativos a los complementos
salariales y extrasalariales (antigiiedad, horas
| festivas y complementarias y dietas)
™\ | Las causas se encuentran en los diferentes
A Auxiliar administrativo -89,19% conceptos relativos a los complementos
LNl il salariales y extrasalariales (antigiiedad, horas
(N festivas y complementarias y dietas)

M\ Las causas se encuentran en los diferentes
Conductor/a 26% conceptos relativos a los complementos
salariales y extrasalariales (antigliedad, horas
festivas y compiementarias y dietas)

Las causas se encuentran en los diferentes
DUE -144% conceptos relativos a los complementos
salariales y extrasalariales (antigliedad, horas
festivas y complementarias y dietas)
Las causas se encuentran en los diferentes
Fisioterapeuta -147% conceptos relativos a los complementos
’ salariales y extrasalariales (antigiiedad, horas
festivas y complementarias y dietas)
Las causas se encuentran en los diferentes
Gerocultor/a I -32% conceptos relativos a los complementos
| salariales y extrasalariales (antigiiedad, horas
festivas y complementarias y dietas)
Las causas se encuentran en los diferentes
Gobernantale 4%, conceptos relativos a los complementos
salariales y extrasalariales (antigliedad, horas
festivas y complementarias vy dietas)
Las causas se encuentran en los diferentes
Limpiador/a 82% conceptos relativos a los complementos
salariales y extrasalariales (antigiiedad, horas
festivas y complementarias y dietas)
Doctor/a 1,7% La causa se encuentra en un concepto salarial
| aplicado por necesidades de mercado.

La brecha salarial de los centros sujetos a convenio es de -122,15%, encontrandose las

A

=\ —» diferencias salariales en los complementos salariales y extrasalariales.
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CENTROS DE MAYORES Y DIVERSIDAD FUNCIONAL (sujetos a pacto)

CENTRO DE DIA DE MUSKIZ

Los puestos de trabajo para los que no se dispone de comparativa entre mujeres y hombres son
los siguientes:

Camarero/a (sélo mujeres)
Direccion de centro (sélo mujeres)
DUE (s6lo mujeres)
Fisioterapeuta (s6lo hombre)

Formador/a (s6lo mujeres)

) ve

Limpiador/a (sélo mujeres)
Oficial de mantenimiento (sélo hombres)

Psicologa/o (s6lo mujeres)

Para el resto de los puestos se dispone de las siguientes diferencias salariales:

1 . Diferencia salarial
Categoria profesional Causas

(equiparado)

Las causas se encuentran en los diferentes
Animador/a sociocultural -1,12% conceptos relativos a los complementos salariales
y extrasalariales (antigiiedad, horas festivas y
complementarias y dietas)

Las causas se encuentran en los diferentes
Conductor/a 0,14% conceptos relativos a los complementos salariales
y extrasalariales (antigliedad, horas festivas y
complementarias y dietas)

Las causas se encuentran en los diferentes
conceptos relativos a los complementos salariales
y extrasalariales (antigiiedad, horas festivas y
complementarias y dietas)

Gerocultor/a -1,17

La brecha salarial del es de -1,56%, encontrandose las diferencias salariales en los

complementos salariales y extrasalariales

CENTRO DE DIA Y DIVERSIDAD FUNCIONAL AMOREBIETA

Los puestos de trabajo para los que no se dispone de comparativa entre mujeres y hombres son
los siguientes:

Ayudante de cocina (s6lo mujeres)

Coordinadora de centro (s6lo mujeres)

Direccion de centro (sélo mujeres)
DUE (s6lo mujeres)

Fisioterapeuta (s6lo mujeres) g ;o>
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Limpiador/a (sélo mujeres)
Peluquera/o (sélo mujeres)

Psicologa/o (s6lo mujeres)

i@ \ - Terapeuta (sélo mujeres) \

b~

— Para el resto de los puestos se dispone de las siguientes diferencias salariales:

Vi L {,.\_

Diferencia salarial

p Y

S
: Categoria profesional
| (equiparado)

/'-\_.

Las causas se encuentran en los diferentes
J Animador/a sociocultural -1,15% conceptos relativos a los complementos
+ salariales y extrasalariales (antigliedad, horas
J festivas y complementarias y dietas)

-1_\\ Las causas se encuentran en los diferentes
‘ Auxiliar de transporte -0,23% conceptos relativos a los complementos
salariales y extrasalariales (antigiiedad, horas
festivas y complementarias y dietas)

Las causas se encuentran en los diferentes
-0,09% conceptos relativos a los complementos
salariales y extrasalariales (antigiiedad, horas 3
festivas y complementarias y dietas) ; \
Las causas se encuentran en los diferentes | N
0,013% conceptos relativos a los complementos
salariales y extrasalariales (antigiiedad, horas L

Camarera/o

Cocinera/o

festivas y complementarias y dietas)
Las causas se encuentran en los diferentes
conceptos relatvos a los complementos i
salariales y extrasalariales (antigliedad, horas Il
festivas y complementarias y dietas) i\
Las causas se encuentran en los diferentes | 'k
conceptos relativos a los complementos j
salariales y extrasalariales (antigiiedad, horas | \
festivas y complementarias y dietas) A
Las causas se encuentran en los diferentes ) "}‘
conceptos relativos a los complementos \\g
salariales 'y extrasalariales (antigliedad, horas | 1
| festivas y complementarias y dietas) \'%

Conductor/a 0.49%

Educador/a -0.93%

Gerocultor/a -1,13

La brecha salarial del es de -0,91%, encontrandose las diferencias salariales en los
complementos salariales y extrasalariales.

HOGAR DEL JUBILADO DE TRAPAGA

Los puestos de trabajo para los que no se dispone de comparativa entre mujeres y hombres son

los siguientes:

Animador/a (sélo mujeres)
Podédloga/o (sélo mujeres)
Terapeuta (s6lo mujeres)

Peluquera/o (sélo mujeres)

Para el puesto con comparatlva se detecta la sngmen}e diferencia

. 1}

P \ l.-'
~ — ] ' od

A 2 A
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Diferencia salarial
Categoria profesional Causas

(equiparado)

Las causas se encuentran en los diferentes

Camarera/o 0,05% conceptos  relativos a los _complementos
salariales y extrasalariales (antiguedad, horas
festivas y complementarias y dietas)

_.La brecha salarial del es de -5,38%, encontrandose las diferencias salariales en los

\“~  complementos salariales y extrasalariales.

Intervencion social en Romoko Kultur Extea (RKE)

Nﬁ{ En este centro no se dispone de representacion masculina para ninguno de los puestos

(trabajador/a social, psicéloga/o y educador/a), por lo que no se dispone de brecha salarial.

Como se puede observar, las diferencias salariales son la mayoria de los casos a favor de la

mujer y en otros a favor del hombre. Asimismo, para todas las diferencias salariales se aportan

justificaciones, siendo la causa principal el complemento de antigliedad y la retribucion variable

y en menor medida, por la existencia de jornadas reducidas por guarda legal, la incapacidad
temporal y la contratacién con duracién determinada.

\\

Se recomienda que la organizacion tenga en cuenta las areas de ajuste y mejora propuestas, asi
como su desarrollo y despliegue a través del plan de acciones correspondiente.

Puntos de atencion y areas de mejora

Se considera que la Direccién deberia tener en cuenta los siguientes puntos de atencion y areas
de mejora:

. Impulso de la mejora de la organizacion mediante la mejora individualizada de los
procesos de valoracion de puestos y promocion, a través de su sistematizacion, la
definicion de criterios cuantitativos para todos los factores utilizados, la inclusién de controles
adecuados en el proceso para asegurar la objetividad de las evaluaciones y la revision y
valoracién periédica sobre la base de la mejora continua.

Comunicacién de la Politica salarial a todas las personas de la organizacién para la

comprensién de su proposito, fundamento y sistematicas utilizadas para su despliegue.
. Analizar la idoneidad de incluir una evaluacién de la parcialidad de la contratacion en
la préxima auditoria salarial y en general, en la Politica retributiva.

)" 7. OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Son los objetivos generales del Plan de Igualdad que se desarrollaran a lo largo de su wgenma
con el despliegue de objetivos especificas y medldas de actuacion. ~

'¥r -
== _.-’
} <

.g,,
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Y 1. Integrar la perspectiva de igualdad de género en la gestion de la empresa.

2. Construir una cultura de igualdad con la participacion e implicacién de todas las personas de
la organizacion.

3. Reducir la brecha de género de manera progresiva.
integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la gestién de las
personas y procesos de la empresa.

5. Promover la aplicacién de la transversalidad de género a las politicas de salud y seguridad
y las acciones necesarias para la lucha contra el acoso.

8. EJES DE ACTUACION

El Plan de Igualdad del Grupo Urgatzi contempla 5 ejes de actuacion alineados con el diagnéstico
realizado y en consonancia con los objetivos estratégicos y su consecucion.

e EJE Estrategia

e EJE Cultura

e EJE Brecha de género
e EJE Personas

e EJE Salud Laboral y violencia de género

Estos ejes se encuentran desarrollados en un programa de medidas que incluye tareas, plazos,

indicadores y funciones.

9. OBJETIVOS ESPECIFICOS, MEDIDAS DE IGUALDAD Y PROGRAMA.

Se recogen los objetivos especificos, cuantitativos y cualitativos, necesarios para dar respuesta
a los ambitos y areas de mejora detectadas en el diagnéstico, con detalle de las personas
responsables y calendarizacion prevista. Se priorizaran los ejes de estrategia y cultura, haciendo
especial énfasis en la formacion en materia de igualdad de la comision negociadora y de toda la
plantilla. 7
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EJE ESTRATEGIA
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\ 2
45, 10. IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
\gﬂ Con el fin de llevar a cabo un adecuado seguimiento y evaluacion de todas las medidas y acciones
—"7 contempladas en el presente Plan de Igualdad la Comision de negociadora, velara por la implantacion del
programa de medidas establecido, por el respeto y cumplimiento de los principios y politicas en materia
% de igualdad, asi como de la interpretacion, aplicacion y seguimiento de dicho programa.
\i\ Para el cumplimiento de las funciones encomendadas, la empresa facilitara los medios necesarios, en
particular:
. e Lugar adecuado para celebrar las reuniones. \0
\j X e Material preciso para ello. N
\'is e Aportar la informacion estadistica solicitada, en los parametros establecidos en los criterios de [/
i\ seguimiento para cada una de las medidas.

La Comisién negociadora sera la encargada de llevar a cabo el control y seguimiento periédico en <
reuniones y mediante la revisién del estado de los planes de accién previstos para el desarrollo de los
objetivos especifico y medidas de igualdad. Para ello se determinan en calendarios anexos tanto las
fechas de implantacion de las medidas del programa, como de las reuniones de seguimiento y evaluacién
donde se revisaran todas las medidas en implantacién segun el programa

La priorizacion de las medidas viene determina por la fecha de inicio de las mismas, pero como ya se.ha _

indicado en el punto 9 se priorizaran los ejes de estrategia y cultura, y en concreto la formacién de la
comision negociadora, asi como a la plantilla de la entidad. '

Igualmente realizara un informe de evaluacién intermedia y final, con informacion cuantitativa y cualitativa

que se articulara sobre tres ejes:

1. Evaluacion de resultados (";qué se ha hecho?"):

e Gradode cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de igualdad.

* Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnéstico.

\ N Grado de consecucion de los resultados esperados.
\

A 2. Evaluacién del proceso (";como se ha hecho?"):

» Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

. —~—-*“<§\ - e Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones.

 Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

: T Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
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3. Evaluacion del impacto ("4 qué se ha conseguido?"):

e Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.
e Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en
general, en las practicas de RRHH, etc.

¢ Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

11.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El Plan de Igualdad podra ser modificado en los supuestos establecidos en el punto 9.2 del RD 901/2020,
y cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario. La modificacién del plan requiere
en todo caso la aprobacion de la Comision Negociadora. Ei procedimiento de modificacion requerira dela

O ~-

convocatoria de reunion de la comision negociadora y para la toma de decisiones y acuerdos se regira

por lo establecido en sus estatutos de funcionamiento.

Asimismo, la comision negociadora sera la responsable de aclarar las posibles discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revisién del Pian de Igualdad.

Para ello y a solicitud de la/s personals que requieran la aclaracion de las posibles discrepancias surgidas,
se realizara convocatoria presencial de la comisién negociadora para analizar los planteamientos

recibidos y emitiran una decision consensuada en acta de reunién de la comision.

En materia de solucion de conflictos de trabajo, las partes firmantes del presente Plan en representacion

de la empresa y de las personas trabajadoras, podran acudir al Consejo de Relaciones Laborales de
) \

Bizkaia.
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P oY ANEXO 1 Modelo de Informe de evaluacion

EVALUACION INTERMEDIA/FINAL

\ . Periodo de referenci

1. Datos generales

. Razén social

« Fecha del informe

« Periodo de analisis

. Comisién/Persona que lo realiza

Informacién de resultados para cada area de actuacién

Bajo Medio Aito

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de

O O 0
Igualdad
Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de

O O 0
Igualdad
Nivel de obtencion de resultados esperados O a a
Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segun
indicadores marcados en el Plan de Igualdad o U = {
Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas1 0 O O d
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el :{

o O O O A

diagnéstico X
Situacién del nivel de compromiso de la empresa con la \h
. o - O O AN
igualdad 3.\

- Informacion sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de seguimiento
de medidas.

+  Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion, consecucion de
objetivos.

N
¥
A

.« Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios
) cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direccion y la plantilla.
\_ - Valoracién general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas destacados de la
N H‘\,

= ‘i\w ejecucién del plan hasta el momento y explicando los motivos por que no se han reallzado er
N su caso, las medidas previstas]. /
1
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3.3 ' . 3. Informacion sobre el proceso de implantacion
Baj
Medio Alto
(o]

Nivel de desarrollo de las acciones O O a
% Grado de implicacion de la plantilla en el proceso 0O O 0
EX% . El presupuesto previsto ha sido O O O
= El cumplimiento del calendario previsto ha sido O O O

. Adecuacion de los recursos asignados.

. Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

. Soluciones adoptadas en su caso.

\ /4. Informacién sobre impacto
CV

¢ Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢ Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

Nivel de obtencion de resultados esperados

¢ Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo
directivo?

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

O g O |gagagao
o gl O |aooaao
O |g O OooOoagoao

¢ Se han detectado cambios respecto a la imagen externa de la
empresa?

Sefalar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como en la gestion y clima
empresarial.

5. Conclusiones y propuestas

\ e Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de igualdad.

e Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacion ||

£

inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan de igualdad. ;\
1
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ANEXO Il Calendario de reuniones de seguimiento y evaluacién del Programa de
medidas

A continuacion, se recoge el calendario de reuniones de seguimiento y evaluacion del Programa de

medidas de igualdad por parte de la Comision negociadora con caracter ordinario.

En caso necesario y/o a propuesta de miembros de la comisién negociadora se podran realizar reuniones
extraordinarias para tratar aspectos especificos que afecten al contenido del Programa (reuniones de
replanteamiento) que pueden surgir como consecuencia de los resultados analizados en las reuniones de

seguimiento y/o evaluacion, de la solicitud de inclusién y/o modificacién de medidas, etc. Asimismo, se
podran realizar reuniones extraordinarias para el tratamiento de otros temas relacionados con la Comisién
negociadora y el Plan de Igualdad.

OBJETO LA REUNION

REPLANTEAMIENTO

SEGUIMIENTO 151,004

EVALUACION 1562004

REPLANTEAMIENTO
SEGUIMIENTO 15.1.026
EVALUACION 30.1.2026

REPLANTEAMIENTO
SEGUIMIENTO 15.1.024
EVALUACION

P —

SEGUIMIENTO

EVALUACION 152027 | (informe de
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ANEXO lll Reglamento de funcionamiento de la Comision Negociadora
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