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Konecta

PRESENTACION

Konecta BTO con este II Plan de Igualdad reafirma su compromiso con la
Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y continua
con el impulso de medidas dirigidas a consolidar la igualdad efectiva entre

mujeres y hombres en la organizacion.

Este II Plan de Igualdad es resultado de la negociacion en el seno de la
Comisién Negociadora, compuesta por representantes de la parte empresarial
y de la parte social a través de sus secciones sindicales. Esta desarrollado en
base a la normativa vigente, tanto en lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres como en el
RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia de la
Igualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y
la ocupacion; como el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Tal como esta definido en el art 46 de la ley 3/2007, de 22 de marzo para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las
empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar

la discriminacidn por razén de sexo.

En este documento queda reflejado el resumen de diagndstico realizado en
el seno de la Comisién Negociadora de Igualdad, asi como las medidas a
desarrollar por la empresa durante los cuatro afios de vigencia del Plan para
garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre los hombres y mujeres

de la plantilla de Konecta BTO.
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DATOS DE LA EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social: KONECTA BTO, S.L.U

CIF: B62916077

Domicilio social: Calle Serrano 41 22 planta 28001 (Madrid)

Forma juridica: Sociedad de responsabilidad limitada.

Afo de constitucion: 2004

Coordinadora de Igualdad

Nombre Cargo: Mariel Bajo Hervas

e-mail: prl.igualdad@konecta-group.com

ACTIVIDAD

Sector Actividad: Contact center

Descripcion de la actividad: Prestacidon de servicios de Telemarketing

Dispersién geografica y ambito de actuacién: Madrid, Barcelona, Sevilla,
Elche, Almendralejo, Avilés, Vizcaya, Las Palmas, Tenerife.
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COMPROMISO DE LA DIRECCION.

KONECTA BTO SL 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 la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos,
de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007,

de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en

desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicaciéon, tanto interna como externa, se informara de
todas las decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de
la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de
medidas de igualdad y a través de la implantacion del Plan de igualdad, 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.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de las
personas trabajadoras, durante todo el proceso de desarrollo y evaluacion del Plan

de igualdad.

Firmado: Jaime Castel Direccion- RRHH
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PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad ha sido firmado por la Comisién Negociadora del Plan

de Igualdad representante de la parte empresarial y la parte social

Parte empresarial

JAIME CASTEL HERNANDEZ

DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS - KONECTA

ELENA GAITON MARTINEZ

RESPONSABLE DEL SERVICIO DE PREVENCION - KONECTA

VICTORIA MOYA DURAN

RESPONSABLE DE RELACIONES LABORALES - KONECTA

ROSA M PASTOR MIRANDA

RESPONSABLE DE FORMACION - KONECTA

MANUEL GRANADOS SANZ

RESPONSABLE SERVICIO

MARIA LOURDES SANCHEZ SALINAS

RESPONSABLE SERVICIO

JULIA ARAUJO CABELLO

RESPONSABLE SERVICIO

MARISOL RUIZ MARTEL

RESPONSABLE SERVICIO

FRANCISCO MARTINEZ PUGA

RESPONSABLE SERVICIO

SUSANA MORENO PRIETO

RESPONSABLE SERVICIO

ANA ARIZON DE PRADO

JEFA PROYECTO

MARIA JOSE PLATAS GONZALEZ

RESPONSABLE SERVICIO

MARTA MONTERO ANGULO

TECNICA DE PRL

Parte social. Representacion legal de las personas trabajadoras de todos los centros

de Konecta BTO

MARIA ELENA ALANA GONZALEZ CCO0
PAULINA GARCIA AZNAR CCOO0
ROCIO MADRUGA MARTIN CCO0
GEMMA REVIRIEGO BARRIGA UGT
HARECIDA COVA PERDOMO UGT
ALVARO GARCIA GARCIA UGT
JENNIFER OYA AUGUSTO CGT
LORETO MARQUEZ MARTINEZ CGT
MARIA LUISA ARIAS BALSERA CGT
SUSANA MORENO PEREZ uso
CRISTINA BELENGUER TRIGUEROS uso
MARIA DEL CARMEN SUAREZ PEREZ VALORIAN
DEBORA MARTIN OSUNA BASE
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AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Ambito personal

El presente Plan de Igualdad es de aplicaciéon a la totalidad de las
personas trabajadoras de Konecta BTO, asi como en su caso, a las
personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los

periodos de prestacién de servicio en la empresa usuaria.

Ambito territorial
El @mbito territorial del plan de igualdad es nacional con aplicacién en
todos los centros de trabajo de Konecta BTO, tanto actuales como los

gue pudiera haber en un futuro.

Ambito temporal
La vigencia del Plan de Igualdad es de cuatro afios, desde su firma en
fecha 29 de abril de 2024 hasta 29 de abril de 2028
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RESUMEN INFORME DIAGNOSTICO

El diagnostico de situacion de igualdad entre mujeres y hombres de Konecta
BTO ha sido realizado a través de un proceso de analisis de la informacion de
la comision negociadora del II Plan de Igualdad de BTO, tomando como base
el documento anexo de Disposiciones aplicables para la elaboracion del
diagndstico 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.

Para el anadlisis de los datos cuantitativos de la plantilla de la empresa se ha
tomado como referencia la foto a dia 1 de julio de 2021, para aquella
informacién de caracter retrospectivo que permite tener una visién completa
a ano vencido se han tomado como referencia los datos desde el 1 de enero
de 2020 hasta 31 de diciembre de 2020.

Para la auditoria salarial se tomaron como referencia los datos de 2020 y
posteriormente se modificd el informe de auditoria salarial para adecuarlo a
los requerimientos del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres presentando los datos de auditoria

salarial correspondientes al afio 2022.

En este apartado se resumen las principales conclusiones obtenidas a partir
del analisis de la informacion de datos cuantitativos y cualitativos de las

trabajadoras y trabajadores.
ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA
Distribucion general de la plantilla

A fecha 1 de julio de 2021 la plantilla estéd conformada por 8.950 personas
de las cuales 6.479 son mujeres y 2471 hombres, lo que suponer una

presencia de mujeres de un 72% y de hombres de 28%.
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A efectos de la LOIMH, se considera composicidon equilibrada la presencia de
mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%. Por lo

tanto, nos encontramos con una distribucién de plantilla feminizada.

La edad media de las mujeres de la empresa es de 42 anos y la de los

hombres de 38 anos.

En todos los grupos de edad hay mayor presencia de mujeres que de
hombres, estando los rangos de edades menores de 20 anos representados
en un 53,85% de mujeres y un 46,15% de hombres , de 20 a 25 afnos en un
61,64% de mujeres y un 38,36% de hombres , el rango de edad entre 25y
30 afios con un 60,93% de mujeres y 39,07% de hombres , entre los 30 y
35 afos la representaciéon de mujeres es de 66,39% Yy de hombres en un
33,61%, Entre los 40 y 45 afos las mujeres son el 72,34% y los hombres el
27,66% .Entre los 45 y 50 afos la representacién de mujeres es de 77,41%
de mujeres frente al 22,59% de hombres y entre los 50 a 55 afios las mujeres
son el 77,88% y los hombres el 22,12%. La diferencia mayor se produce en
las edades de mayores de 55 afios en la que se encuentran las mujeres

representadas por encima del 80%.

En la plantilla actual la antigiedad media de las mujeres es de 8 afos, frente

a la media de antigliedad de los hombres de 5,5 afios.

De 0 a 1 afio de antigledad la representacién de mujeres es del 64,54% y de
hombres el 35,46%. en el rango de 1 a 3 afnos de antigliedad las mujeres son
el 67,74% y los hombres el 32,26%, de 3 a 5 afnos las mujeres son el 67,35%
y los hombres el 32,65%, entre los 5 y 10 afos de antigliedad las mujeres
representan el 71,99% y los hombres el 28,01% de la plantilla, entre 10 y
15 afios de antigliedad con un 82,72% de representacion y mas de 15 afios

de antigledad con el 82,72% de mujeres.

En término de contratacion, la contratacién indefinida en las mujeres

corresponde al 62,36% vy la de los hombres el 50,22% en cuanto al tiempo

$
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(completo o parcial) las mujeres tienen una parcialidad del 49,36% frente al

grupo de hombres que esta en el 48,52%.

El promedio de horas trabajadas de las mujeres es de 34,7 en el caso de las

mujeres y de 34,5 horas en los hombres.

Teniendo en cuenta las reducciones de jornada, el promedio de horas
efectivas es en las mujeres de 33,8 horas y en los hombres de 34,3 horas.

El motivo principal de reduccidn de jornada en ambos sexos es la guarda legal
por cuidado de menor, asumido por 93,59% de mujeres frente a 6,41% de

hombres.

Por turnos de trabajo, el turno de mafnana se distribuye con un 79,94% de
mujeres y 20,06% de hombres, el turno de tarde corresponde al 62,59% de
mujeres y 37,41% de hombres, el turno de noche se distribuye en un 57,63%
de mujeres y un 42,37% de hombres, el turno partido corresponde al 64,34%

de mujeres y 35,66% de mujeres.

En relacion con los datos de responsabilidades familiares, la mayor parte de
la empresa no tiene menores de 16 afios a cargo informadas, en un 77,47%
de mujeres y un 87,21% de hombres. De las personas que tienen menores
a cargo la mayoria tiene un hijo/a a cargo, tanto en el caso de hombres
(8,58%) como de mujeres (15,20%). Contabilizando el total de menores a
cargo, de 1 a 4 hijos/as, las mujeres de la empresa tiene menores de 16 afios
a su cargo en un 22,53% y los hombres en un 12,78%. Hay que tener en
cuenta que la informacién presentada corresponde a los datos que cada
persona ha reportado para su céalculo de IRPF, por lo que es posible que haya

personas con menores a cargo no informadas.

Las mujeres con menores a cargo tienen una distribucién principalmente en
turnos de mafiana, el 77% de las mujeres con un menor a cargo estan en
turno de manana, asi como el 80% de las mujeres con dos menores a cargo

y el 89 % de mujeres con tres menores a cargo, y en el caso de una mujer

$
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con cuatro menores a cargo se encuentra en el turno de noche. Mientras que
en el caso de los hombres con menores a cargo la distribucion es del 47% de
hombres con un menor a cargo en turno de mafana, un 45% de hombres
con dos hijos/as en turno partido y en el caso de los hombres con tres
menores a cargo se distribuyen en un 57% en turno partido, de los hombres
con 4 menores a cargo, que son dos hombres, estan asignados al turno de

manana.

El personal de la empresa se adscribe fundamentalmente al convenio
colectivo de Contact Center a excepcion de 8 personas (6 mujeres y 2
hombres) cuya actividad se incluye dentro del convenio colectivo de

Hosteleria.

La mayor parte de la plantilla (97,51%) se encuentra en el area de
operaciones de Contact center, donde existe un 72,82% de presencia de
mujeres y 27,18% de hombres. El area de estructura las mujeres tienen una
representatividad de 54,88% y los hombres del 45,12%.

La actividad de hosteleria (residual) tiene presencia de mujeres en un 75%

frente al 25% de los hombres.

Los niveles dentro del convenio de hosteleria son de caracter unipersonal la
mayoria, a excepcion del nivel de camarero en donde hay un hombre y una
mujer. En el puesto de 2° Encargado hay un hombre estando el resto de los

niveles feminizados (auxiliar de cocina, ayudante de cocina y cocineras).

Los niveles del convenio de Contact Center masculinizados son el nivel 1 y el
nivel 3. El nivel 1 pertenece a la categoria de Direccidn donde el porcentaje
de hombres es del 70% frente al 30% de mujeres, asi como el nivel 3, que
pertenece a las categorias de convenio de puestos de contenido tecnoldgico
(Jefes/as de Proyectos y analistas funcionales), con un 65,52% y un 34,48%

de mujeres.

n
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Mientras que las posiciones técnicas, que requieren titulacién media vy
superior (nivel 4 y 5), asi como las posiciones del nivel 2, que corresponderia
a Jefatura de Departamentos estan en equilibrio de género. Concretamente
en el caso del nivel 4 hay un 43,48% de mujeres y 46,52% de hombres, en
el nivel 5, 60% de mujeres y 40% de hombres, y en el nivel 2, 50% mujeres

y 50% de hombres.

El nivel 5, si lo analizamos desglosado por departamento, se comprueba que
el departamento IT (Técnico de sistema B, Programador Senior, Analista
Programador) estda masculinizado y el departamento administrativo
(Tituladas medio, Jefas Administrativas, Responsable de Servicio) esta

feminizado.

En relacion con el resto de los niveles, 6 7 y 8, que corresponden con
categorias que implican responsabilidad sobre equipos (supervisidon
coordinacion...) la presencia de las mujeres en términos porcentuales es mas
elevada. En el nivel 6 encontramos a un 70,42% de mujeres y un 29,58%
de hombres, en el nivel 7 hay un 71,19% de mujeres y un 28,81% de
hombres y en el nivel 8 la representacion es de un 68,92% de mujeres y
31,08% de hombres. Igualmente, los niveles 9, 10 y 11, niveles operativos,
son niveles con mayor presencia de mujeres, en el nivel 9 se encuentra
representado en un 78,49% de mujeres y un 21,51% de hombres. En el nivel
10 la representacion de mujeres es de un 74,24% y de hombres del 25,76%

y en el nivel 11 hay un 65,30% de mujeres y un 34,70% de hombres.

La mayor parte de la empresa se encuentra en categorias de teleoperador/a
y teleoperador/a especialista, con el 63,71% de mujeres y 66,34% de
hombres. En términos generales las mujeres tienen elevada presencia en la
mayor parte de los puestos de la empresa, si bien se percibe cierta
segregacion vertical si comparamos el grupo de hombres y el grupo de
mujeres, en esos casos podemos percibir una mayor presencia de hombres

en posiciones de mayor rango jerarquico que de mujeres.

12
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Se encuentran masculinizados los puestos de jefe/a de proyecto, directivo/a,
analista, analista programador/a, ayudante de sistemas, formador/a, oficial
de oficios propios, programador/a, programador/a junior, programador/a
senior, técnico, técnico A, técnico B, técnico de sistemas A. Y también se
encuentran masculinizados los siguientes puestos unipersonales 2°©
encargado, Account manager, comercial, responsable comercial y técnico de

sistemas B.

Los datos de formacién académica no han podido ser analizados, ya que la
empresa no recoge esta informacién en su base de datos de gestion de

personal.
Evolucion en la seleccion de personal y contratacion por sexo

En los procesos de seleccién que se han realizado hasta la actualidad no se
recogia la informacion por fases, ni el sexo de la persona, por lo que no es
posible hacer un analisis de los mismos con perspectiva de género. En este
sentido se esta solicitando al departamento correspondiente la inclusion del
dato de sexo y la posibilidad de recoger la informacion del proceso en cada

fase para poder disponer de esta informacion a futuro.
Contrataciones: incorporaciones afno 2020

Durante el afio 2020 se produjeron 4114 incorporaciones de personas en
primer contrato en Konecta, de las cuales 67% fueron mujeres y 33%

hombres.

La edad media de contratacién de las mujeres es de 34 afios y las de los

hombres 31,5 afios.

Por edad las incorporaciones en la edad de menos de 20 afios es de 57% de
mujeres y 43% de hombres, en el rango de edad de 20 a 35 son el 64% de
mujeres y 36% de hombres, en el siguiente rango de edad del 25 a 30 afios
el 66% de mujeres y 34% de hombres, en el rango de 30 a 35 ,

porcentualmente el 61% de mujeres y 39% de hombres , entre los 35 y 40

C.
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afos se han contratado a un 70% de mujeres y un 30% de hombres, entre
los 40 y 45 hay un porcentaje de 71% de mujeres y 29% de hombres , en el
siguiente rango de edad, de 45 a 50 el porcentaje es de 76% de mujeres y
24% de hombres, en el rango de edad de 50 a 55 se han incorporado un 81%
de mujeres y un 19 % de hombres , en el rango de 55 a 60 afios la proporcion
es de 79% de mujeres y 21% de hombres, en el rango de edad por encima
de 60 afnos el porcentaje es de 71% de mueres y 29% de hombres.

La contratacién mayoritaria, tanto en hombres como en mujeres es la
contratacion temporal a tiempo parcial con una distribucion muy parecida

entre hombres y mujeres (83,42% de los hombres y 82,99% de las mujeres).

La distribucidon de la contratacién en contratacién temporal se encuentra el
99,53% de mujeres y el 99,11% de hombres. En cuanto a la contratacion a

tiempo parcial en las mujeres es del 83,06% y los hombres de 83,42%.

En promedio las incorporaciones por jornada de las mujeres corresponden a

una media de 29,1 horas y los hombres con 29,0 horas.

El mayor porcentaje de contrataciones se produce en el rango de 20 a 30
horas, tanto de hombres como de mujeres (63,05% de las mujeres y 65,06%

de los hombres).

Los niveles 3 y 7 estan 100% masculinizados, con 3 hombres en el primer
caso y siendo el segundo unipersonal. En el nivel 6 se incorporan 5 mujeres
frente a 6 hombres, que corresponden al 45% de mujeres y 55% de hombres.
En el nivel 5 se incorporan 5 mujeres y 4 mujeres, con un porcentaje de 56%
de mujeres y 44% de hombres, en el nivel 8 se incorporan 11 mujeres y 8
hombres ,58% mujeres y 42% de hombres. En los niveles 9, 10 y 11 el
porcentaje de incorporaciones de mujeres es del 67% y de hombre el 33%

en todos los casos.

14
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Por categorias profesionales/ Puestos: La categoria con mas incorporaciones
en términos absolutos es la categoria de teleoperador/a con un porcentaje de
distribucion entre las mujeres de un 95,29% y un 94,60% entre los hombres.

En el resto de las posiciones las incorporaciones han sido menores en
términos absolutos, con incorporaciones de caracter unipersonal en muchas

de las posiciones por encima del nivel 9.

Se percibe la segregacién ocupacional en funcion de los contenidos de los

puestos de trabajo de contenido tecnoldgico.
ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

La principal fuente de reclutamiento es Infojobs y la Web Corporativa siendo
fuentes de reclutamiento secundarias los Ayuntamientos, Corner, Job, Disjob,
Indeed, Iberempleo, Inserta, JobToday, Jobatus, Jooble, LinkedIn, Mil

Anuncios, Redes Sociales, Universidades.

En las ofertas de empleo se especifican todas las condiciones del puesto de
trabajo referidas a localizacién, funciones, horario/turnos, horas y tipologia

de contratacion, condiciones econdmicas etc.....

En las ofertas de la Web corporativa las personas interesadas pueden
seleccionar ofertas en funcién del turno de trabajo y jornada entre otras
opciones. Aunque la mayor parte de las ofertas que se realizan son de turno
de tarde o partido, ya que para cubrir ofertas de turno de mafiana se suele

recurrir a reubicacion de personal interno.

El departamento de seleccion es sensible al lenguaje no sexista, todas las
ofertas publicadas se realizan a través de lenguaje no sexista utilizando el
desdoblamiento en la nominacion de los puestos. Si bien en el interior del

texto de la oferta a veces encontramos que se utiliza el masculino genérico.

C.
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Las necesidades de personal a contratar se determinan en base a los
requerimientos del servicio, dimensionando las necesidades desde el
departamento de Operaciones y solicitando personal a través de una ficha de
solicitud en intranet que se deriva a Capital Humano. En esa ficha de solicitud
se especifica el perfil de la persona a contratar y las caracteristicas del servicio
a cubrir. Todos los datos requeridos en la solicitud de personal son datos
relativos a competencias profesionales, sin alusiones ni al sexo ni a

caracteristicas personales.

El procedimiento de seleccion esta publicado en Intranet con un compromiso
explicito de cumplimiento de la Igualdad de género a través del siguiente
mensaje” La compafia garantiza su compromiso con la igualdad de género,
la diversidad y la igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo y en la
promocion profesional para todos los candidatos y/o empleados, asegurando
en todo momento la ausencia de situaciones de discriminacion por razoén de
sexo u orientacion sexual, raza, religion, origen, estado civil, discapacidad o

condicién social.

Una vez la persona candidata se interesa por una oferta se le envia un
formulario a cumplimentar, hasta julio del afo 2021 el formulario no
registraba el campo sexo, en la actualidad se ha incluido el campo sexo para

poder disponer de datos segregados.

La seleccion de personal es realizada por el equipo de seleccidn asignado,
compuesto por personas expertas que basan el proceso en el andlisis del
cumplimiento de competencias profesionales que garantizan un proceso

objetivo.

Se dispone de perfiles competenciales definidos para los puestos

mayoritariamente solicitados.

El proceso de seleccidon incluye tanto entrevistas personales como dindmicas
de grupo, dependiendo del perfil requerido y si el proceso de seleccién es

unitario o masivo. En funcion de los requerimientos del puesto se pueden
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realizar pruebas de comprobaciéon de conocimiento (idiomas, informatica...)
En cada proceso de seleccion, el personal responsable valora el nivel
competencial de la persona candidata para el puesto ofertado y se determina

si la persona es apta o no apta en funcidn de ese nivel competencial asignado.

Las personas seleccionadas reciben una encuesta de satisfaccion con el
proceso de seleccion. En el mes de mayo de 2021 se incorpord una pregunta

relacionada con la Igualdad de Oportunidades

Todas las personas seleccionadas acceden en sus primeros dias al Pack de
Bienvenida incluido en el portal del TalentoK. A través de ese Pack de
Bienvenida tienen un acceso directo tanto al Plan de Igualdad de la sociedad
a la que pertenecen como informacion sobre la linea de igualdad mediante la
cual pueden realizar comunicaciones, sugerencias y denuncias sobre temas
de igualdad que son recepcionados y gestionados a través del departamento
de PRL- Igualdad.

La contratacion que se realiza esta sujeta al puesto de trabajo a desarrollar

y determinada por el convenio colectivo de referencia.

El equipo de seleccién estd compuesto por 20 personas, de las cuales 15 son
mujeres y 5 hombres. De las personas que componen el equipo de seleccidn
10 mujeres tienen formacién relacionada con la Igualdad de Oportunidades

entre mujeres y hombres.

FORMACION

Durante el afio 2020 se realizaron 114 cursos en los que participaron 1936
mujeres y 617 hombres, que corresponden a un 76% de mujeres y un 24%

de hombres.

En todas las categorias profesionales hay mayor presencia de mujeres que
de hombres formadas, la categoria de personal técnico es la mas cercana al
equilibrio de género o con una presencia del 65% de mujeres y 35% de

hombres.

C.
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En cuanto a la distribucion por género la distribucién es similar entre ambos
grupos, siendo la categoria de personal de baja cualificacién el de mayor
formacion, con una distribucién mayor de hombres que de mujeres (65,0%
de hombres frente a 57,3% de mujeres), seguido del personal cualificado en
donde hay mayor presencia de mujeres que de hombres (23,4% de mujeres,
frente a 15,7% de hombres).

Por tipologia de formacion existe mayor presencia de mujeres que de
hombres en todas las tipologias, siendo la tipologia de calidad la mas cercana
al equilibrio de género con una presencia del 66% de mujeres y 34% de

hombres.

En este sentido se observa una distribucion por tipologia de formacién
bastante similar entre grupo de hombres y mujeres , con escasa variacion en
la distribucion en términos porcentuales , si bien se percibe cierta diferencia
en cuanto a los intereses formativos de los grupos por género, siendo la
formacion en atencién al cliente, administracién y eficacia profesional mas
demandada por mujeres , frente a los cursos de tipologia digital / tecnoldgica
mas demandados en el grupo de hombres que en el de mujeres , dato que
concuerda con la ocupacidon de puestos relacionados con esta materia por

parte de los hombres.

Por modalidad de la accién formativa la formacidn On line es mayoritaria,
siendo entre los hombres del 96,1% y 93,1% entre las mujeres, mientras
que la formacion presencial (a través de aula virtual) es de un 6,9% de

mujeres frente a 3,9% de hombres).

La media de hora de formacion de las mujeres es de 19,04 y la media de
horas en los hombres es de 18,03. En aula virtual (formacién presencial) La
media de hora de las mujeres es 13,92 y la media de horas en los hombres
es de 12,83 y en el caso de la formacion On line la media de hora de las

mujeres es 19,41 y la media de horas en los hombres es de 18,24.
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La formacion On line se realiza fuera del horario laboral. La formacion en aula
virtual o presencial se realiza siempre en horario de mafana. Las personas
gue tienen turno de trabajo de tarde o de noche ven compensadas las horas

de formacion presencial/aula virtual como horas de trabajo.

En Konecta la formacién para la plantilla se gestiona a través de otra sociedad

de Konecta llamada Puntoform.

El Plan de formacién esta dirigido a todas las personas empleadas en la

empresa y se da difusién de los cursos a través de los siguientes medios:

e Web de Puntoform https://www.puntoform.com

e Intranet de Konecta
e Carteleria sobre los mismos en los lugares previstos para tal fin, tales
como corchos en el cérner del empleado/a, en los vestibulos de los

diferentes servicios y/o en los salones comedores de los edificios.

En el Plan de Formacion 2021 se han incluido formaciones relacionadas con

el area de Igualdad:

- Igualdad de Oportunidades en el puesto de trabajo (Formacion On line)
- Prevencion del acoso sexual. Técnicas de comunicacidon no sexista
- Seleccidon por competencias (incluyendo un mddulo de Igualdad) -

Formacion On line.

El lenguaje utilizado en los formularios es el masculino genérico, siendo
utilizadas también expresiones neutras (equipo) y el desdoblamiento para la

nominacion de los puestos de trabajo (Teleoperador/a).

PROMOCION

En el 2020 fueron promocionadas 75 personas, de las cuales el 63,59%

fueron mujeres y el 36,41% fueron hombres.

En relacién con la distribucién de las promociones entre el grupo de hombres

y mujeres en ambos sexos la mayor promocion se produce en la categoria de
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coordinador/a en donde hay una distribuciéon del 79,49% de mujeres frente
a 75% de hombres.

En términos generales, teniendo en cuenta la plantilla general de Konecta con
mayor presencia de mujeres, la proporcionalidad de promociones es mayor

en el grupo de hombres.

La empresa cuenta con un procedimiento de promocién publicado en Intranet

y accesible para consulta de toda la plantilla.

El Convenio Colectivo de Contact Center recoge que todo el personal con
puesto de teleoperador/a promociona a teleoperador/a especialista de forma
inmediata al cumplir un afio de contrato. Y tal y como se especifica en el
convenio colectivo de Contact Center, para el computo se tiene en cuenta los
periodos de descanso por maternidad, paternidad, adopciéon y acogimiento

como efectivamente trabajados.

En relacién a la categoria de gestor/a, existe un acuerdo establecido con CGT
para que, en la campafia de Open Bank el personal pase a esta categoria de
forma automatica, en funcién del tiempo en el servicio, sin ser considerado

una promocion.

El resto de los procesos de promocion se desarrollan a través de impulsos al
desarrollo y de Identificacién de Talento, procesos que se realizan en base a
la comprobacion de competencias profesionales adecuadas a los

requerimientos del puesto.

Impulso al desarrollo es un proceso de promocion que se gestiona desde
Capital Humano, a través del cual se publican las vacantes internas y con las
personas que se presentan se realiza un proceso de evaluacién, con criterios

objetivos basados en competencias profesionales.

La Identificacion del Talento es la validacion por parte de Capital Humano de
una candidatura propuesta por la Estructura de Operaciones. Es decir, se

identifica un talento interno y se valida su perfil para trasladar la evaluacion
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de sus competencias profesionales y su potencial adaptacion al puesto, dando

el visto bueno, o no, a su promocion.

Las ofertas de Impulso al desarrollo se publican a través de una convocatoria
abierta a través de diferentes canales Kodin, Wiki de campafia, Intranet,
equipo de formacién, etc...para que voluntariamente, todo el talento

interesado y que cumpla con el requisito presente su candidatura.

Los perfiles profesiones y competenciales se describen para el puesto de
trabajo a cubrir, en general, de acuerdo con el convenio colectivo de Contact

Center.

Los procesos de evaluacidén de impulsos al desarrollo se desarrollan a través
del equipo de Capital Humano mediante la aplicacién del sistema de
evaluacion por competencias, en donde cada candidatura se analiza y evalla

dando como resultado una valoracion final (apto, En desarrollo).

La mayoria de las ofertas publicadas en impulso al desarrollo se realizan con

lenguaje inclusivo y no sexista.

CONDICIONES DE TRABAJO Y AUDITORIA SALARIAL

El personal de estructura tiene un horario habitual de 9:00 a 18:00 horas, en
el caso del personal de Operaciones la jornada de trabajo dependera de las

necesidades del servicio a cubrir.

Cada servicio dispone de un dimensionamiento que indica el horario de cada
persona. El dimensionamiento se debe publicar antes del mes vy
posteriormente se deben de entregar los datos del dimensionamiento a mes
vencido a la RLPT.

Dependiendo del servicio se establecen los turnos de trabajo.

A través de Portal de TalentoK la plantilla puede consultar con antelacién los

datos relativos a su tiempo de trabajo.
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El trabajo se realiza siempre de forma presencial, aunque durante el ano 2020
la empresa, por motivo de la pandemia de Covid-19 se establecié el trabajo
no presencial, si bien la empresa no disponia de “teletrabajo” en esa fecha.

Desde la publicacién en el mayo de 2023 del III convenio de Contact Center
la empresa dispone en algunos servicios de modalidad de teletrabajo

Las funciones de los puestos de trabajo actuales no suponen riesgo diferente

atribuible al sexo de la persona.

La empresa cuenta con un protocolo de desconexion digital publicada en la

Intranet y disponible para descarga.
EXTINCIONES DE CONTRATO

La distribucién de las bajas en términos porcentuales corresponde a un 70%

de mujeres y un 30 % de hombres.

La principal causa de baja entre las mujeres y los hombres es el fin de
contrato, debido a que la distribucién de la plantilla tiene mayor porcentaje
de contratos temporales, y la representacion femenina es del 74% (1.505
mujeres), frente al 26% (531) hombres. En todos los motivos de baja hay

mayor presencia de mujeres en términos porcentuales.

De los 1022 cese voluntarios 693 corresponde a mujeres y 329 corresponde

a hombres.

En los ceses por agotamiento IT, jubilacion y por excedencia no

reincorporacion la representacién femenina es superior al 80%

En la distribucidon de bajas por edad el grupo de hombres concentra las bajas
en los rangos de edad menores, entre los 20 y los 35 afios. Y en el grupo de

mujeres aumenta la distribucion a partir de los 40 anos.

Por tipo de contrato la mayoria de las bajas estan en la contratacion temporal

a tiempo parcial en hombres y en mujeres, con una distribucién en los
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hombres de un 72,80% y en las mujeres un 67,55%, en la distribucién de
hombres y mujeres en el contrato temporal a tiempo completo la distribucion
es de 25,98% de las mujeres frente al 22,08 % de los hombres.

Por antigledad las bajas se producen mayoritariamente entre las personas
con menos de 1 ano de antigliedad, que suele corresponder con el fin del

servicio para el que se ha contratado.

La jornada de >20 A < 30 horas es la jornada en la que mas bajas se
producen, tanto de hombres como de mujeres, en la distribucién la curva es
similar siendo en este rango algo superior en los hombres, 53,73% frente a
49,81% de las mujeres. En el rango de 39 horas la distribucion es superior

en las mujeres, con un 29,85 % frente a 25,70% de los hombres.

Las bajas por niveles jerarquicos estan en equilibrio de género los niveles 4,
5y 6, con un porcentaje en el nivel 4 de 60% de mujeres y 40% de hombres,
en el nivel 5 con 43% de mujeres y 57% de hombres, y en el nivel 6 la
representacion de mujeres es de un 55% y en los hombres de 45%. Mientras
que se producen mas bajas de hombres en los niveles 1, y 3, niveles que en
la plantilla general estdan masculinizados. En el resto de los niveles,
especialmente en nivel 11, hay mas bajas de mujeres porcentualmente

corresponden al 70%.

En la categoria profesional de auxiliar administrativo ha habido una mayor
representatividad de mujeres frente al porcentaje total de la plantilla. El
motivo de fin de contrato corresponde a 6 mujeres, la causa de cese

voluntario corresponde a 4 mujeres.

En la categoria de ayudante de sistema: El Unico cese que se ha producido
ha sido el de una mujer dejando la representatividad total de la plantilla 100%

masculinizada.
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ANALISIS SALARIAL
ACTUALIZACION AUDITORIA SALARIAL ANO 2022

Durante la negociacion del II Plan de Igualdad se modificd el informe de
auditoria salarial del afio 2020 para adecuarlo a los requerimientos del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres que requeria de una valoracion de puestos de trabajo por puntos

por factor.

La auditoria ha sido realizada internamente por el departamento de RRHH de
Konecta y para su realizacion se ha integrado la informacién:

- Estructura Salarial de la empresa

- Clasificacion profesional de la empresa de acuerdo II Convenio
colectivo Contact Center.

- Registro retributivo afo 2022

- Descripcion de Puestos de trabajo:

- Valoracién de puestos: La metodologia utilizada para la valoracién de
puestos de trabajo ha sido la herramienta de Valoracion de puestos de
trabajo publicada en julio de 2022 por el Ministerio de Trabajo y
Economia Social. La valoracién de puestos fue realizada por la empresa
a través de un comité de evaluacion interno, en el que participaron
personal del drea de RRHH de los departamentos de Capital Humano,
Gestion del talento, Administracién de personal y Prevencion de riesgos

e Igualdad.

Para el analisis salarial con perspectiva de género, la empresa ha elaborado
un registro retributivo de acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores y al RD 902/2020 con los valores promedio (en media y
mediana) de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo En el registro
retributivo se muestran la distribucién de salarios por puestos y por puestos

de igual valor de acuerdo a la elaboracién de puestos mencionada.
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El Registro elaborado considera a toda la plantilla de la empresa que ha
recibido remuneracion en algin momento del periodo de referencia. (1 de
enero de 2022 hasta 31 de diciembre de 2022. De acuerdo con la normativa
legal vigente y en base a la informacion solicitada por la parte social se han
considerado los importes efectivos y los importes normalizados y anualizados

de las personas trabajadoras durante el periodo de referencia.

Las conclusiones de dicha actualizacion de la auditoria salarial son las

siguientes:
RETRIBUCION POR PUESTOS

En el caso del registro con importes efectivos, de los 54 puestos de trabajo
de Konecta BTO, existen diferencias salariales por encima de 25% en 6
puestos de trabajo a favor de los hombres y en 4 puestos de trabajo a favor

se las mujeres.

Tras el analisis del registro retributivo por puesto de trabajo se observa que
las diferencias se producen al contabilizar las cantidades efectivas de todo el
afo, encontrandose que en estos puestos no todas las personas estan activas
todo el afio lo que repercute en el salario final, a veces son los hombres y

otras son las mujeres.

En el caso de los importes normalizados y anualizados se encuentran
diferencias por encima del 25 % en 3 puestos que trasladamos a

continuacion:

PUESTO DIFERENCIA SALARIAL

Account Manager (Farmer) 39,22%
Administrador/a de sistemas 37,96%
Jefe/a de Proyectos de Organizacién y Procedimientos -40,25%
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Account Manager (Farmer) 39,22% a favor de los hombres

En este caso el puesto esta ocupado por 3 mujeres y 4 hombres, la diferencia
salarial mas significativa se ve motivada por el complemento personal de los
hombres que es superior al de las mujeres. En el analisis de las personas que
ocupan este puesto se comprueba que en el caso de dos de los hombres el
complemento personal superior a las mujeres por las caracteristicas de las
cuentas que gestionan, que son estratégicas para la compafia y de mayor

responsabilidad que el resto.
Administrador de sistemas 37,96% a favor de los hombres

El puesto esta ocupado por 3 mujeres y 4 hombres, en el caso de los hombres
las diferencias se encuentran en el complemento de puesto y complemento
personal y en su analisis se determina que son debidas a que, en un caso, el
trabajador, proviene de una subrogacién con condiciones que se mantienen
de situacién anterior y otro de los hombres, ha sido baja en la empresa, pero
estaba enmarcado en el puesto administrador de sistemas con un perfil

tecnoldgico superior al resto.

Jefe/a de Proyectos de Organizacion y Procedimientos ( -40,25%) a

favor de las mujeres

El puesto estd ocupado por 3 mujeres y 4 hombres, se comprueba que el
grupo de mujeres proviene de una subrogacién anterior con condiciones
mantenidas asignadas al complemento personal que es mayor que los

hombres.
RETRIBUCION DE PUESTOS DE IGUAL VALOR

En el caso de la agrupacién de puestos de igual valor las diferencias son
menores del 25% a excepcidon de la agrupacion 9 con una diferencia de
40,80% en importes efectivos y un 32,57% en importes normalizados y
anualizados, en el analisis de este dato la desviacidn se produce por el puesto

de Director/a de clientes , que estd agrupado por factores en la misma

$
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agrupacién que otros puestos con similares funciones, aunque su nivel de
responsabilidad es mayor al tener responsabilidad sobre grandes cuentas con
un volumen muy elevado de personas a cargo por el que tiene asignado un
complemento personal elevado ,que los factores contemplados en la
herramienta de valoracidon de puestos de trabajo no lo diferencian , y ante
lo cual se requerira una correccion a futuro que se vera reflejado en el Plan
de accién. A esto se aflade que una de las mujeres de la agrupacién no ha

estado el aho completo, lo que afecta a su media en importes efectivos.

IMPORTES NORMALIZADOS Y ANUALIZADOS

MEDIA TOTAL PERSONAS
AGRUPACION | MUJERES HOMBRES | DIFERENCIA %
Agrupacioén 2 7.279 3.013 -0,30%
Agrupacion 3 1.643 458 1,42%
Agrupacion 4 186 66 11,41%
Agrupacion 5 552 266 1,29%
Agrupacion 6 263 161 9,07%
Agrupacion 7 115 56 4,88%
Agrupacion 8 20 34 8,37%
Agrupacion 9 3 2 32,57%
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Podemos concluir que no se detectan diferencias salarial significativas que

puedan responder a diferencias derivadas del sexo de las personas, si bien

se pueden establecer lineas de accién para mantener la igualdad salarial

OBJETIVO: ASEGURAR IGUALDAD SALARIAL EN PUESTOS DE IGUAL VALOR

ACCION

FECHA IMPLANTACION

PERSONAL
RESPONSABLE

Revision de la descripcion del puesto en especial el puesto | 2025 RRHH/
de Director/a de clientes que permita valorar la creacion CAPITAL
de un puesto de Direccidn de clientes de grandes cuentas HUMANO
en el que se incluyan factores que determinen el nivel de
responsabilidad requerido. Asi como la revision del resto
de puestos descritos para mantenerlos actualizados
Identificar en base de datos a las personas que ocupan | 1° semestre | ADMON
puesto de FORCE y asignar el puesto de Force en el | 2024 PERSONAL
aplicativo Metad4 para diferenciarlo del puesto de
Coordinador/a que, actualmente estan asignados con el
mismo nombre de puesto: coordinador/a
Realizar el seguimiento del registro retributivo anual con la | Vigencia del Plan COMISION
Comision de seguimiento de Igualdad de Igualdad IGUALDAD
Mantener en los procedimientos internos de la empresa de | Vigencia del Plan | RRHH
reclutamiento/ seleccion y promocion los criterios de | de Igualdad /CAPITAL
Igualdad para asegurar igualdad salarial a igualdad de HUMANO
puesto
Revision y actualizacidon de categorias /nivel organizativoy | 2025 ADMON DE
puestos en los que se compruebe desajuste PERSONAL
Informacion a la Comision de Igualdad de modificaciones | Vigencia del Plan | RRHH
en las descripciones de puestos y valoracion de los mismos | de Igualdad /CAPITAL

HUMANO
En préximos registros retributivos, los pagos delegados por | 2024 ADMON DE
incapacidad temporal se incluirdn en conceptos PERSONAL
extrasalariales, asi como los suplidos asociados al
Teletrabajo

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

En este sentido se aplican las medidas acordadas en el I Plan de Igualdad

gue son las siguientes:

e Preferencia en la movilidad geografica voluntaria y solicitud de cambio
de centro fuera de la provincia, cuando la solicitud sea por motivos de
cuidado de menores.

e El tiempo de permiso maternal o paternal, asi como las excedencias
con reserva del puesto de trabajo relacionado con el ejercicio de otras
responsabilidades familiares computara como tiempo de trabajo
efectivo a los efectos Unicos de conversion de contratos de obra o
servicio a indefinido.

e Las reducciones de jornada las pueden solicitar y disfrutar el padre y
la madre simultdneamente (o los dos padres o las dos madres),
independientemente de la empresa en la que trabajen.

e El permiso de lactancia, que puede disfrutar indistintamente cualquiera
de los dos progenitores o progenitoras, en su modalidad de
acumulacién en dias completos, podra iniciarse en cualquier momento
y siempre que el hijo o la hija no haya cumplido aun los 9 meses de
edad. La fecha de inicio del disfrute debera ser comunicada con, al
menos, 2 meses de antelacion.

e Acuerdos con guarderias cercanas a las plataformas principales para
obtener precios especiales, actualmente estan renovandose los
acuerdos.

e Las personas con hijos o hijas menores de edad y que, por convenio
regulador o sentencia judicial de separacién o divorcio se dispusiera
gue solo pueden coincidir con los hijos o hijas en calendario escolar,
tendran derecho a que su disfrute de vacaciones coincida con dicho
calendario. Dar prioridad también para la asignacion de los descansos

semanales en funcién de lo indicado en el convenio regulador.
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Permiso retribuido de dos dias para las gestiones relativas a las
adopciones, cuando se acredite la realizacién de los tramites.
Posibilidad de una excedencia especifica, con derecho a reserva de
puesto de trabajo de hasta un mes con posibilidad de acumularla con
la excedencia especial que contempla el Convenio Colectivo para
quienes acrediten estar en tramites de adopcion internacional y que
obligue a viajar fuera del pais.

Establecer la misma posibilidad de excedencia fijada en el punto
anterior para acompafar a hijos o hijas menores o, acreditando el
tratamiento / o intervencion quirdrgica que sostenga la necesidad de
que debe realizarselo en el extranjero o a una distancia de mas de 200
km del domicilio familiar.

Flexibilidad horaria a las madres y padres durante el periodo de
adaptacién de los centros educativos en el primer aio del segundo ciclo
de Educacion Infantil previa justificacion.

En caso de parto natural sin hospitalizacién se le aplique el permiso
retribuido estipulado en la legislacidon para familiares hasta segundo
grado en casos de accidente, enfermedad grave u hospitalizacién.
Permitir el disfrute de vacaciones en la primera semana del afo,
aunque estas no hayan sido todavia devengadas, coincidiendo con las
vacaciones escolares de navidad.

Asistencia a un maximo de 3 clases de preparacién para el parto, al
otro progenitor o progenitora.

De las 35 horas retribuidas anuales que dispone el trabajador/A para
asistir a consultas médicas de la Seguridad Social (art. 28.2 del V
Convenio Colectivo de Contact Center), quedaran incluidas en este
supuesto, para el acompafamiento de familiares ascendientes
mayores de 65 afos o descendientes menores de 12 afios.

Se potenciard el uso de medios telematicos de comunicacion como
teleconferencias o videoconferencias tanto para las reuniones como

para la formacién del personal, minimizando el numero de
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desplazamientos. Se evitara asimismo que las reuniones se celebren

en horario que exceda las seis de la tarde.

Las medidas para el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral estan contempladas en el Plan de Igualdad, el cual
esta publicado en la Intranet de la empresa y es accesible a todo el personal
a través de portal de talento K y a través del Espacio Corporativo.

Asi mismo, en el portal de, TalentoK, en el apartado de formularios el personal
de la empresa puede solicitar a través de formularios de Planes de Igualdad
la solicitud de las horas médicas para acompanamiento familiar y permiso de

lactancia

La medida de flexibilidad horaria a las madres y padres, durante el periodo
de adaptacion de los centros educativos en el primer afio del segundo ciclo
de Educacion Infantil se publica cada afio a través de carteles en plataforma

y a través de responsables de servicio.
Permisos y excedencias

Los permisos retribuidos se distribuyen en una proporcion de 62,56% en las

mujeres y 37,5% en los hombres.

La excedencia voluntaria es la excedencia mas solicitada en un 83,19% de

las mujeres y 91,11% de los hombres.

Las excedencias por cuidado de menor son mas solicitadas por las mujeres,
un 93,33% de las excedencias por cuidado de menor corresponden a mujeres

frente a 6,67 que corresponden a hombres.

En cuanto a las excedencias especiales, los datos indican que en el mes de
marzo hubo una gran solicitud de excedencias, con una distribucién de 30,3%
de las mujeres y 53,6% de hombres, es posible que estas excedencias fueran
motivadas por la situacién de confinamiento provocado por la pandemia por

Covid-19, con anterioridad a la entrada en vigor del Plan Me Cuida.

C.
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El mes de agosto, coincidente con periodo vacaciones, también es un mes
con una alta proporcionalidad de excedencias, un 33% de mujeres y un
16,5% de hombres.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

A nivel general los puestos ocupados en su mayoria por mujeres
corresponden al 98,19% de la plantilla, mientras que los puestos en equilibrio
de género son el 0,67% de la plantilla y los puestos con mayoria de hombres

son el 1,13% de la plantilla.

En el personal de Contact Center, en la mayoria de los niveles, hay mayor
presencia de mujeres que de hombres, en ningun nivel hay ausencia total de
mujeres, si bien en los niveles 1 y 3 es donde hay mas presencia de hombres

y por tanto estan masculinizados.

En el nivel 2, 4 y 5 hay equilibrio de género en la presencia de mujeres y

hombres.

A partir del nivel 6 al 11 la proporcidon de mujeres es mayor que la de

hombres, estando feminizados.

El personal de Hosteleria, ocupan posiciones unipersonales en la mayoria de
los casos, el nivel de 2° encargado es el nivel ocupado por un hombre. La
posicion de camarero/a es ocupada en equilibrio de género por un hombre y

una mujer y en el resto de las posiciones solo hay mujeres.

La mayor parte de la empresa se encuentra en posiciones de teleoperador/a
y teleoperador/a especialista, las mujeres tienen elevada presencia en la
mayor parte de los puestos de la empresa, si bien se percibe cierta
segregacion vertical si comparamos el grupo de hombres y el grupo de
mujeres, en esos casos podemos percibir una mayor presencia de hombres
en posiciones de mayor rango jerarquico que de mujeres. Asi mismo Las
posiciones con mayor presencia de hombres responden fundamentalmente a

posiciones relacionadas con puestos de contenido tecnoldgico, en muchos

$
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casos unipersonales, que indican la segregacién ocupacional y brecha digital

que se produce igualmente en el mercado laboral actual.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Existe un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo negociado con la
Comision de seguimiento del I Plan de Igualdad con fecha 23 de noviembre
de 2018.

El protocolo estd publicado en la Intranet de la empresa para su consulta y

descarga.

En el 2019 se dieron 2 casos relacionados con una situacion de acoso sexual
y por razon de sexo, en dos de ellos se activé el protocolo, participando

integrantes de la RLPT en la investigacion.
En el aflo 2020 no ha habido ningun caso.

LENGUAJE NO SEXISTA

En el anterior Plan de Igualdad se realizé una guia de recomendaciones de
lenguaje no sexista, la guia se realizé a través de un grupo de trabajo entre
la parte social y empresarial de la comision de Igualdad del I Plan de Igualdad
de Konecta BTO.

Recientemente se elabord un documento con recomendaciones para el uso

de imagenes no sexistas.

Ambos documentos estan publicados en la Intranet de la empresa para su
consulta y descarga y han sido enviados por email a las personas

responsables de servicios.

VIOLENCIA DE GENERO

Para casos de Violencia de género existe un protocolo negociado con la
Comision de seguimiento del I Plan de Igualdad con fecha 21 de marzo de
20109.

C.
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El protocolo esta publicado en la Intranet de la empresa para su consulta y

descarga.

Cuando la empresa recibe alguna notificacion de mujeres que han sufrido
violencia de género se contacta con ella, se solicita documentos de
acreditacién de su situacion y se le traslada informacion del protocolo y una
guia en la que pueden consultar los derechos a los que pueden acogerse por

dicha situacion.

Para el acceso a permisos de tramites legales y adaptacion de jornada por
violencia de género estad publicado un formulario en el portal de talento K

para su solicitud.

Desde la Fundacién Konecta hay un programa de insercion a personas
vulnerables en el que se contratan a mujeres victimas de violencia de género
a través de asociaciones y entidades sociales, que facilitan las candidatas en

la fase de reclutamiento.

El 25 de noviembre, Dia Internacional contra la violencia de género, se lanza
un POP UP a toda la plantilla y se publican carteles con el compromiso de

Konecta en contra de la violencia de género.
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CONCLUSIONES

El sector de Contact Center es un sector con una alta presencia de mujeres
en todos los puestos de la organizacién, destacando los niveles intermedios
de responsabilidad sobre equipos altamente representados por mujeres,

especialmente en el area de operaciones.

En el area de estructura la distribucidon por sexo se acerca mas al equilibrio
de género. Aunque podemos ver, que tal y como ocurre en el mercado de
trabajo actual, en Konecta los puestos y categorias relacionadas con
contenido de trabajo tecnoldgico muestran una segregacidon horizontal con
mayor presencia de hombres, asi como mayor presencia masculina en

puestos de direccidén de la compafiia.

Las reducciones de jornada, los turnos de trabajo de mafana, las medidas de
conciliacién normalmente recaen en las mujeres, lo que hace entrever la
permanencia del rol de cuidadora que todavia tienen principalmente las
mujeres y que consecuentemente afectan tanto a sus horas y turnos de
trabajo como a su desarrollo profesional. En vista de la informacion analizada
parece necesario impulsar la corresponsabilidad en el grupo de hombres de

la empresa.

Los procesos de seleccion se desarrollan en base a criterios objetivos,
basdandose en competencias profesionales analizadas por un equipo de
profesionales cuyo objetivo es seleccionar a las personas mas competentes
sin atender ni a sexo, ni a caracteristicas de ningun tipo personal. No todo el
personal de seleccion tiene formacion en igualdad, aspecto que se tendra que
abordar como medida para que el equipo de seleccion y promocion disponga
de conocimientos suficientes para asegurar un proceso de seleccién sin

sesgos de género.

El procedimiento de promocion de la empresa se desarrolla mediante la
convocatoria de las plazas entre el personal interno, de forma transparente y

con criterios objetivos. Las promociones, en términos numeéricos tienen una

Q
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alta presencia de mujeres, si bien en términos proporcionales y teniendo en
cuenta la alta presencia de mujeres en la empresa, los hombres estdan mas

representados.

Un aspecto valorable a este respecto debera centrarse en la publicacidon de
las ofertas de promocidn y en la mayor visibilidad de las mismas, de cara a

asegurar las mismas oportunidades de promocién para hombres y mujeres.

Existe un amplio abanico de cursos formativos disponibles para todo el
personal trabajador que asi lo solicite. Se detecta un mayor numero de
hombres en las opciones de formacién a distancia, lo que puede responder al

peso de las responsabilidades familiares de las mujeres.
PRINCIPALES OBJETIVOS

- Fomentar el equilibrio de género en la distribucion de la plantilla en
todos los niveles.

- Tomar medidas para que, desde el mérito y la capacidad, se amplien
las posibilidades de contrataciéon de mujeres en areas tecnoldgicas.

- Obtener datos segregados por sexo en las formaciones académicas del
personal de la plantilla y datos segregados por sexo de las fases de los
procesos de seleccién y otros indicadores que permitan mejorar el
analisis por sexo.

- Ampliar el uso del lenguaje no sexista en documentos de la empresa

- Aumentar la formacidn en igualdad de equipos de seleccién y
responsables de equipos.

- Dar mayor visibilidad a las promociones internas de Impulso al
Desarrollo.

- Comunicar las medidas de conciliacion disponibles, especialmente con
campafnas dirigidas a los hombres de la empresa para impulsar la

corresponsabilidad.
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OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo general del actual Plan de Igualdad de Konecta BTO es asegurar
la igualdad de trato y de oportunidades de hombres y mujeres que prestan
servicio en la empresa, haciendo efectivo el compromiso con la igualdad y
garantizando la eliminacion de todo tipo de discriminacidn, tanto directa como

indirecta por razén de sexo.
Objetivos especificos por areas:

Area cultura de empresa, comunicacién y sensibilizacion

Objetivo 1: Difundir el II Plan de Igualdad entre todo el personal de la

plantilla.

Objetivo 2: Conocer opiniones de la plantilla con relacién a la igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres.

Objetivo 3: Consolidar el compromiso de la empresa con la Igualdad

de Oportunidades entre mujeres y hombres

Objetivo 4: Asegurar una comunicacién interna y externa que trasmita

una imagen igualitaria de mujeres y hombres.
Area acceso al empleo

Objetivo 1: Visibilizar en las ofertas de empleo la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.
Objetivo 2: Asegurar un proceso de seleccion objetivo.

Objetivo 3: Formar, sensibilizar y garantizar el compromiso del equipo
de seleccién en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.
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Objetivo 4: Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres
en los distintos grupos y departamentos, especialmente en los sectores

infrarrepresentados.
Area promocion profesional
Objetivo 1: Difundir las vacantes de Impulso al desarrollo

Objetivo 2: Garantizar oportunidades de promocion

independientemente del sexo.
Area formacién
Objetivo 1: Sensibilizar y formar en materia de igualdad.

Objetivo 2: Asegurar el acceso igualitario de la formacion entre

hombres y mujeres.
Area clasificacion profesional

Objetivo 1: Garantizar la igualdad de oportunidades en las distintas

categorias profesionales de la empresa y modalidades de contratacién
Area retribucion

Objetivo 1: Garantizar la Igualdad retributiva entre mujeres y hombres

ante puestos de igual valor.

Area ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

Objetivo 1: Sensibilizar a la plantilla sobre importancia de la

conciliacion y corresponsabilidad.

Objetivo 2: Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones
para hombres y mujeres desde la perspectiva de la conciliacién

personal, laboral y familiar.
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Area prevencion de acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo 1: Sensibilizar a la plantilla en materia de acoso sexual y acoso

por razén de sexo.

Objetivo 2: Formar a personal responsable en prevencidon de acoso

sexual y por razon de sexo.
Area violencia de género

Objetivo 1: Asegurar que las mujeres victimas de violencia de género

disponen del protocolo de Violencia de género y conocen sus derechos.

Objetivo 2: Facilitar y en algunos casos mejorar los derechos laborales

de las mujeres VVG.

Objetivo 3: Formar en materia de violencia de género a personal de la

empresa.

Objetivo 4: Establecer el compromiso de Konecta en contra de la
violencia de género.

Area salud laboral
Objetivo 1: Implantar un procedimiento de actuacién en las situaciones

de embarazo o lactancia.

Objetivo 2: Introducir la perspectiva de género en el drea de seguridad

y salud en el trabajo.
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MEDIDAS DE IGUALDAD

AREA CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo 1: Difundir el II Plan de Igualdad entre todo el personal de la plantilla

Konecta

OBJETIVO ACCION INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS

1.1 Dar a conocer el II Plan | Realizar un Pop Up informativo una vez se firme el | Desde la | Evidencia de | Prl -Igualdad Toda la
de Igualdad de BTO entre | II Plan de Igualdad gue salte en los ordenadores de | firma del II | publicacion del II Plan plantilla
la plantilla actual de la | toda la plantilla de BTO Plan de | de Igualdad, del Pop | Organizacion y
empresa Igualdad up, de los carteles | Procedimientos

Publicar en la Intranet y en el portal de talento K el informatives y del

nuevo II Plan de Igualdad traslado a Departameqto

responsables de | Comunicacion

Colgar carteles informativos de firma del IT Plan de servicio

Igualdad en los corchos de las plataformas o

mediante la herramienta habitual en el servicio

Traslado a las personas responsables de los

servicios y departamentos el II Plan de Igualdad

para que dispongan de informacion sobre el mismo
1.2 Trasladar a las nuevas | Incluir en el Pack de Bienvenida informacion sobre | Desde la | Evidencia de inclusion | Prl -Igualdad- | Personal
incorporaciones el II Plan | el posicionamiento de Konecta BTO frente a la| firma del II | en el Pack de trabajador de
de Iqualdad igualdad de oportunidades Plan de | Bienvenida Organizacion y | nueva

Igualdad Procedimientos | incorporacion

Q
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AREA CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Konecta

Objetivo 2: Conocer opiniones de la plantilla en relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

OBJETIVO

ACCION

INDICADORES

RESPONSABLE

PERSONAS
DESTINATARIAS

2.1 Comprobar la
percepcién de la
plantilla sobre el II Plan
de Igualdad.

Elaborar y realizar una encuesta
para conocer las opiniones de la
plantilla en materia de Igualdad
que permita comprobar el
impacto de las medidas del II
Plan de Igualdad. La encuesta se
realizaria en el afio de finalizacion
de la vigencia del Plan de
Igualdad

Finalizacion
plan de
Igualdad

Evidencia de realizacion de la encuesta

Resultados de la encuesta: NO
personas entrevistadas por sexo y
conclusiones de la misma

Prl Igualdad

Toda la plantilla

41



AREA CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Konecta

Objetivo 3: Consolidar el compromiso de la empresa con la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres

3.1 Trasladar el compromiso de la | La empresa elaborara la camparia de | 8 de marzo Evidencia de camparia 8 de | Prl Igualdad Toda la
empresa con la Igualdad de | sensibilizacion del 8M e informard con Marzo plantilla
oportunidades entre mujeres v | antericridad del contenido de la misma Departamento
hombres a la Comisién de Igualdad Evidencia de comunicacidn | Comunicacion
de la campafia a Ia
comision de igualdad
3.2 Informar a empresas | Mantener la obligatoriedad de las | Durante Ewvidencia de documento a | Departamento Empresas
colaboradoras v proveedoras del | empresas proveedoras de lectura v | Vigencia del | las empresas proveedoras compras provesedoras
compromisc de Konecta con la | firma de documentos entre los que se | Plan de
igualdad de oportunidades, | encuentran documentos relativos al | Igualdad
instdndoles a que compartan dichos | cumplimiento del principio de igualdad
principios, en especial a las| de oportunidades entre mujeres v
Empresas de Trabajo Temporal (=i | hombres
las hubiese), que deberdan asumir
estas medidas en sus procesos de
seleccion.
3.3 Incorporar en los documentos | Revisar los documentos referidos a | 19 afo Plan | Evidencia de documentos | Prl - Tqualdad Comision
referidos a principales politicas de la | principales politicas de la empresa e | de Igualdad revisados v documentos en seguimiento de
empresa el compromiso con la | incorporar el compromiso con la lo gque se incluye dicho Organizacion y Igualdad
igualdad de oportunidades hombres | igualdad de oportunidades entre compromiso procedimientos
v mujeres, asi como el rechazo a | hombres v mueres, asi como el
toda forma de discriminaciéon por | rechazo a toda forma de
motivos étnicos, culturales, de edad, | discriminacion por motivos étnicos,
sexo u orientacion sexual culturales, de edad, sexo u ocrientacign
sexual
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AREA CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo 4: Asegurar una comunicacion interna y externa que trasmita una imagen igualitaria de mujeres y
hombres

ACCION INDICADORES RESPOMNSABLE PERSOMNAS

DESTINATARIAS

4.1 Fomentar el uso de una | Difusion de la guia de lenguaje e | Primer  trimestre | Evidencia de difusidn | Prl Igualdad Toda la plantilla
comunicacion no  sexista, | imdgenes no sexistas a la plantilla de | tras firma del Plan | de la guia
tanto  en comunicacion | la empresa v en especial al personal | de Igualdad
escrita como en imagenes responsable de servicios vy  de
elaboracion de documentos para que
lo temngan en cuentza en  sus
comunicaciones

Departamento
Comunicacion

4.2 Formar y sensibilizar al | Realizar un curso de formacion en | Primer  trimestre | Evidencia de | Prl Igualdad Departamento de
personal  encargado  de | igualdad v comunicacion no sexista | tras firma del Plan | formacion realizada: comunicacion
comunicacion de la empresa | para  personal  responsable  de | de Igualdad N2 vy puesto de las Depart?lmelrlto
en materia de igualdad vy | comunicaciones en la empresa personas asistentes | Comunicacion
utilizacion no sexista del
lenguaje | Puntoform

o
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AREA ACCESO AL EMPLEO

Objetivo 1: Visibilizar en las ofertas de empleo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

1.1 Utilizar lenguaje no | Asegurar que las ofertas de empleo publicadas en | Vigencia M© ofertas de Prl Tqualdad Candidaturas
sexista en las ofertas de | los distintos medios de reclutamiento se publiquen | del Plan trabajo con lenguaje a oferta de
empleo en un lenguaje, imagenes ¥ contenidos no sexista. no sexista Capital Humano empleo.
1.2 Comunicar el | Incorporar en las ofertas de empleo una frase que | Vigencia Evidencia de Prl Igualdad Candidaturas
compromiso con la | haga referencia al compromiso de la empresa con | del Plan publicacion de la a oferta de
igualdad de oportunidades | la Igualdad de Oportunidades entre mujeres vy frase a las ofertas Capital Humpno empleo.
ante personal candidato a | hombres: "Somos una empresa comprometida con de empleo
las ofertas de Konecta BTO | la igualdad de oportunidades entre mujeres v

hombres, apostamos por la igualdad en nuestras

posiciones”
1.3 Trasladar el | Durante el proceso de seleccidon se informara a las | Vigencia Evidencia de Prl Igualdad Candidaturas
compromiso con la | personas candidatas que la empresa no tolerard | del Plan traslado de la a oferta de
igualdad durante el proceso | conductas xendfobas - misdginas - racistas, informacion a las empleo.
de seleccidn tomando medidas al respecto en caso de que personas candidatas B

sucedan de acuerdo con lo legislado en el convenio Capital Humano

colectivo
1.4 Conocer la opinién de | Se presentaré a la comision de seguimiento de | Anual Informe anual de Prl Igualdad Comision
laz personas candidatas | Igualdad un informe anual con los resultados de la resultados de la seguimiento
sobre la igualdad de | encuesta de seleccidn relativos a la pregunta sobre pregunta de la Capital Humano de Igualdad
oportunidades durante en | igualdad de oportunidades en el proceso de encuesta
proceso de seleccién seleccion: "éConsideras que se ha garantizado la

igualdad de oportunidades en el proceso de

seleccion? ™
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AREA ACCESO AL EMPLEO

Objetivo 2: Asegurar un proceso de seleccion objetivo

OBJETIVO

2.1 Garantizar procedimiento de seleccidn
objetivo

ACCION

Anualmente se revisard el procedimiento de
seleccion para asegurar que sigue manteniendo el
principic de  objetividad e igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres

Anualmente
durante la
Vigencia del Plan

Entrega del
procedimiento de
seleccion a la
comisidn de
Igualdad

Konecta

INDICADORES RESPONSABLE

Prl Igualdad vy
Capital
Humano

PERSONAS
DESTINATARIAS

Toda la plantilla

2.2 Asegurar objetividad en los procesos de
seleccion

Se hard uso de los curriculums ciegos siempre vy
cuando  tecnoldgicamente sea  posible  su
adaptacidn. En el caso de personal de estructura se
trasladara informacion de la persona
praseleccionada, sin datos personales a la fase de
entrevista final con persona responsable de
departamento. Esta medida no es aplicable a
puestos tecnoldgicos / digitales donde la mujer
estd infrarrepresentada

Vigencia del Plan

MN° de procesos
realizados con
curriculum ciego

Prl Igualdad vy
Capital
Humano

Toda la plantilla

2.3 Garantizar procesos de seleccion sin

Elaborar unma guia de recomendaciones para

4 meses desde

Evidencia de

Prl Igualdad v

Personal que

sesgos de género realizar un proceso de seleccidn sin sesgos de| la firma del Plan | elaboracion de la Capital participe en
género guia Humano procesos de
seleccidn
2.4 Realizar un seguimiento de los procesos | Semestralmente se trasladard a la comision de| Semestralmente | N® de procesos Prl Igualdad v | Comision
de seleccion realizados vy su distribucién | Igualdad los procesos de seleccion realizados | durante la realizados con Capital seguimiento de
entre los sexos segregados por sexo en cada fase del proceso vigencia del Plan | distribucidn de N® | Humano Igualdad
de mujeras/
hombres por fases
del proceso
o
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AREA ACCESO AL EMPLEO

Konecta

Objetivo 3: Formar, sensibilizar y garantizar el compromiso del equipo de seleccion en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres

OBJETIVO

ACCION

INDICADORES

RESPONSABLE

PERSONAS
DESTINATARIAS

3.1 Formar al equipo | Formacion especifica en materia de Igualdad de | Vigencia | N© de personas | Prl Igualdad Equipo de
de seleccion/ Capital | oportunidades a todo el personal que interviene | del Plan | formadas en igualdad seleccion/
Humano en los procesos de seleccion, para garantizar del equipo de seleccion | Capital Humano capital

que el principio de igualdad esté presente en y tipologia de formacién humano

todo el proceso. Toda persona nueva que se realizada

incorpore al equipo de capital humano deberd

realizar dicha formacion
3.2 Consolidar el | El equipo de seleccion (Capital Humano) dejara | Vigencia | N© de personas del | Prl Igualdad Equipo de
compromiso del | constancia de su compromiso con la igualdad y | del Plan | equipo de seleccién con seleccion/
equipo de seleccion | firmard documento explicito en el que se documento firmado capital
con la igualdad de | comprometen a realizar los procesos de . humano
oportunidades  entre | seleccién de forma objetiva, asegurando que no Capital Humano
mujeres y hombres realizardan preguntas no relacionadas con el

puesto y discriminatorias, asi como preguntas

de caracter personal (estado kivil,

responsabilidades familiares, efc....) Toda

persona nueva que se incorpore al equipo de

capital humano debera firmar dicho documento

®
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AREA ACCESO AL EMPLEO

Konecta

Objetivo 4: Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los distintos grupos y departamentos,
especialmente en los puestos con infrarrepresentacion femenina.

OBIETIVO ACCION INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS
4.1 Aplicar acciones | En los procesos de seleccion, a igualdad | Vigencia del | N© de mujeres/ hombres | Prl Igualdad Candidaturas a
positivas en los casos de | de mérito y capacidad se optara por el | Plan seleccionados/os por oferta de
infrarrepresentacion sexo femenino si este esta puestos Capital Humano empleo
infrarrepresentado
4.2 Impulsar la busqueda | Establecer contacto con escuelas | Vigencia del | Centros de formacion | Prl Igualdad Candidaturas a
de candidaturas de mujeres | profesionales/ Universidades, centros de | Plan contactados oferta de
en posiciones de tecnologia | formacion del &rea de tecnologia e Capital Humano empleo
/ informatica informatica (TIC) para la captacion de N© de mujeres
candidaturas de mujeres a los procesos
de seleccion
4.3 Promover el talento | Creacion de un programa de dos becas | Primer afo | Evidencia del programa Prl Igualdad Plantilla de
interno anuales dirigidas a mujeres para la | desde la firma mujeres de la
realizacion de estudios oficiales de | del Plan de | N° Becas concedidas empresa
tecnologia Igualdad .
Capital Humano
®
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AREA ACCESO AL EMPLEO

Konecta

Objetivo 4: Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los distintos grupos y departamentos,
especialmente en los puestos con infrarrepresentacion femenina.

4.4 -Facihtar el acceso a | En los centros de nueva apertura en | Vigencia del | N2 de hombres / mujeres | Prl Igualdad Candidaturas a
vacante a personal interno | nueva provincia podran acceder a la | Plan acogidas a la medida oferta de

vacante quien lo solicite empleo

voluntariamente, teniendo en cuenta i

para su incorporacion  criterios  de Capital Humano

adecuacion al perfil  profesional,

formacion v productividad de la persona

trabajadora.
4.5 Impulsar la busqueda | Establecer convenios con ascciaciones | Vigencia del | Convenios establecidos v | Prl Igualdad Candidaturas a
de candidaturas de mujeres | de personas trans para el reclutamiento | Flan n® de personas trans que oferta de
trans en los procesos de | de mujeres trans en los procesos de participan en proceso de | Capital Humano empleo
seleccion seleccion, seleccion acogidas a la

medida
®
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Konecta

AREA PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo 1: Difundir las vacantes de Impulso al desarrollo

OBJETIVO ACCION INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS
11 Difundir  las | Se publicaran todas las vacantes | Durante la | Evidencia de publicacién de | Capital Humano Toda la
vacantes disponibles a través de Impulso al | vigencia del | ofertas plantilla
internamente desarrollo, junto con condiciones | Plan de
y requisitos objetivos. Igualdad N0 de ofertas /vacantes
publicadas
1.2 Informar a la | Se realizard una campafa |6 primeros | Evidencia de campafa | Prl Igualdad Toda la
plantilla sobre las | informativa sobre los impulsos al | meses desde | realizada plantilla
formas y herramientas | desarrollo y la forma de accedera | la firma del Capital Humano
internas  para  la | los mismos y participar en ellos. | Plan de
publicacién de Igualdad
vacantes.
1.3 Comunicar a la ) . o Durante la | Evidencia de emails a comisién | Prl Igualdad Comisién
comisién de Igualdad Se informaré a la comision de vigencia del | de Igualdad Impulsos al seguimiento
los impulsos  de | 1gualdad de los impulsos al| pj,p de | desarrollo Capital Humano de Igualdad
desarrollo publicados desarrollo disponibles Igualdad
®

¢
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Konecta

AREA PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo 2: Garantizar oportunidades de promocion independientemente del sexo

OBJETIVO ACCION INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS

2.1 Garantizar Anualmente se revisara el procedimiento Anualmente Entrega del Prl Igualdad Toda la
procedimiento de de promocién para asegurar que sigue durante la procedimiento de plantilla
promocién objetivo manteniendo el principio de objetividad e | Vigencia del promocién a la Capital Humano

igualdad de oportunidades entre mujeres Plan comision de Igualdad

y hombres
2.2 Comunicar Incluir frase en los Impulsos de Desarrollo | Durante la Evidencia publicacion Prl Igualdad Toda la
compromiso con que explicite compromiso con la igualdad vigencia del frase en publicacion plantilla
promocién en Igualdad de género y conciliacién Plan de Impulsos al Desarrollo | Capital Humano
de Oportunidades entre Igualdad
mujeres y hombres
2.3 Fomentar la Acudir al personal interno para la Durante la Evidencia publicacién Prl Igualdad Toda la
promocién interna cobertura de vacantes antes de acudir a la | vigencia del vacante plantilla

contratacién externa, siempre y cuando Plan de Capital Humano

cumpla con los requisitos del perfil Igualdad

productivo del puesto.
2.4 Aplicar acciones En los impulsos al desarrollo, a igualdad Vigencia del NO de mujeres/ Prl Igualdad Candidaturas
positivas en los casos de | de mérito y capacidad se optara por dar Plan hombres a Impulso al
infrarrepresentacion prioridad a las mujeres en puestos en los promocionados/os por Capital Humano Desarrollo
femenina que se encuentren infrarrepresentadas puesto de trabajo

o

O
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AREA PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo 2: Garantizar oportunidades de promocion independientemente del sexo

Konecta

OBJETIVO ACCION INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS

2.5 Informar a la plantilla | Trasladar las competencias requeridas 10 afio desde la | Documento Prl Igualdad Toda la
de las competencias para los distintos puestos de la empresa firma del Plan competencias por plantilla
requeridas para acceder con mas posibilidad de promocion y de Igualdad puesto de trabajo Capital Humano
a puestos de promocién vincularlas al programa de formacion de

Puntoform
2.6 Especificar los Eliminar de las convocatorias las Vigencia del Evidencia de Prl Igualdad Toda la
requisitos de las referencias a la disponibilidad horaria y/o Plan publicacién ofertas plantilla
promociones geogréfica, siempre y cuando el puesto con especificacién Capital Humano

ofertado no requiera de movilidad horaria

geogréfical, nacional o internacional.

Indicar en la convocatoria turno, horario y

jornada.
2.7 Realizar el Elaborar un informe anual, que se Anual Procesos de Prl Igualdad Comisiéon
seguimiento de las presentara a la Comisidn de Igualdad, y promocién realizados, Seguimiento
promociones realizadas que incluira los indicadores de procesos de por centros de Capital Humano de Igualdad

promocién realizados, por centros de trabajo, segregados

trabajo, segregados por sexo, por puestos por sexo, por puestos

de origen y destino de origen y destino
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Konecta

AREA FORMACION

Objetivo 1: Sensibilizar y formar en materia de igualdad.

ACCION

INDICADORES

RESPONSABILE

PERSOMNAS
DESTINATARIAS

1.1 Fomentar la Realizacion de formacion en materia de 12 afio MN?, duracion y tipologia de Prl Igualdad Personas que
formacion en materia igualdad para las personas que ocupen Vigencia del cursos realizados N° de Puntoform gestionan
de Igualdad puestos de gestion de equipos Plan de hombres/ mujeres formadas equipos
Igualdad por puesto de trabajo/ centro
de trabajo

1.2 Trasladar Elaboracion de una guia de 6 meses Evidencia de elaboracion de la | Prl Igualdad Formadores/as
conceptos clave de recomendaciones para los/fas desde la guia A
igualdad en los formadores/as tanto de operaciones, asi firma del Comunicacion
materiales formativos como de los cursos de Puntoform que Plan de Numero de personal de

garantice que la formacion sigue criterios Igualdad formacion (hombres y Puntoform

de igualdad entre mujeres y hombres mujeres) a quienes se le ha

repartido la guia

1.3 Formar en Realizacion de formacion a las personas Primer afio N2 de personas de la comisién | Prl Igualdad Comision de
Igualdad a la comision | gue integraran la Comision de desde la de seguimiento formadas seguimiento
de seguimiento de Seguimiento del Plan de Igualdad, en firma del Puntoform Igualdad
Igualdad igualdad, violencia de género, acoso Plan de

sexual y por razon de sexo y planes de Igualdad

igualdad se impartira siempre dentro de la

jornada laboral, o en su defecto, se

compensara si se hace fuera de tu jornada
1.4 Facilitar formacion | Incluir formacion en igualdad de Vigencia del N© personas que acceden a la Prl Igualdad Toda la plantilla
en Igualdad a la oportunidades a través de pildora de Plan de formacion (N° mujeres/ N©
plantilla Didactik accesible a todo el personal Igualdad hombres) PDy;tOFOLdm'

idacti
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Konecta

AREA FORMACION

Objetivo 2: Asegurar el acceso igualitario de la formacion entre hombres y mujeres

INDICADORES

RESPONSABLE

2.1 Impulsar la Se priorizara plaza de formacion en el caso de las Durante la NUmero de mujeres y | Prl Igualdad Toda la
formacion de las mujeres, en materias técnicas y/o de contenido vigencia del de hombres que plantilla
mujeres en areas tecnologico que le permita el reciclaje en su puesto | plan de acceden a la Puntoform
tecnologicas vy la promocion profesional igualdad formacion por materia
v curso de formacion

2.2 Realizar Se realizara un seguimiento de la participacion de Anualmente | Ndmero de mujeres v | Prl Igualdad Comision
seguimiento de la las formaciones, evaluadas en funcion del sexo, con | durante la de hombres por curso Seguimiento
formacion realizada la finalidad de poder analizar posibles causas vigencia del de formacion Puntoform de Igualdad

relacionadas y tomar medidas en caso de que sea plan de

relevante. igualdad
2.3 Facilitar formacion | En caso de baja médica, si asi lo desea |la persona Durante la Numero de mujeres y | Prl Igualdad Toda la
a personas que estan | trabajadora, podra realizar cursos de formacion vigencia del de hombres que plantilla
baja médica plan de acceden a la medida Puntoform

igualdad

2.4 Facilitar formacion | Realizar acciones formativas de reciclaje Durante la Evidencia Operaciones Toda la
en igualdad de profesional, tras permiso por nacimiento, vigencia del comunicacion de la plantilla
condiciones excedencias con reserva de puesto, superiores a plan de medida

tres meses, asi como bajas de larga duracion, que igualdad

permita la incorporacion al puesto de trabajo en

igualdad de condiciones.
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Konecta

AREA CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo 1: Garantizar la igualdad de oportunidades en las distintas categorias profesionales de la empresa y
modalidades de contratacion

ACCION INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS

1.1 Asignar categorias | Ante nuevas incorporaciones Revision Revision de categorias / Administracion de Toda la
v niveles de acuerdo asegurar que se asigne la anual puesto personal/ RRHH plantilla
con el puesto categoria profesional

desarrollado correspondiente al puesto de

trabajo realmente desarrollado

Revisar periddicamente las
categorias y niveles asignados
para corregir posibles
desviaciones que se detecteh

1.2 Realizar Revisar anualmente la Final de cada | Informe anual Administracion de Comision
seguimiento de la distribucion por sexos en la afio de personal/ Igualdad seguimiento
distribucion de la plantilla por puesto, vigencia del de Igualdad
plantilla por sexo departamento, categoria Plan de
profesional, tipo de contrato y Igualdad
jornada.
]
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AREA RETRIBUCION

Konecta

Objetivo 1: Garantizar la Igualdad retributiva entre mujeres y hombres ante puestos de igual valor

OBIETIVD

1.1 Garantizar el
principio de igual
remuneracion por
trabajos de igual valor
o trabajos
equivalentes.

ACCION

Revisiones anuales de los registros retributivos
conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del
Estatuto de los Trabajadores v resto de
normativa wvigente gue permitan hacer un
seguimiento de la evolucion salanal entre
mujeres v hombres.

Anual

INDICADORES

Evidencia de revisian
de registro retributivo

RESPONSABLE

Prl Igualdad

Adman, de
personal

RELL

PEREONAS
DESTINATARIAS

Comision Seguimiento
Igualdad

Revision de la descripcidn del puesto en especial
el puesto de Director/a de clientes que permita
valorar la creacién de un puesto de Direccdn de
cientes de grandes cuentas en el gue se
incluyan factores que determinen el mivel de
responsabilidad requendo. Asi comao la revisidn
del resto de puestos descritos para mantenerlos
actualizados

2025

Evidencia de revisian

RRHH/ Capital
Humano v
Gestign Del
Talento

Comision Seguimiento
Igualdad

Identificar en la base de datos a las personas
gue ocupan puesto de FORCE v asignar el
puesto de Force en el aplicative Metad para
diferenciarlo del puesto de Coordinador/a que,
actualmente estan asignados con el mismo
nombre de puesto: coordinador/a

1D
semestre
2024

Evidencia de revisian

Administracion
Personal

Comision Seguimiento
Igualdad
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AREA RETRIBUCION

Konecta

Objetivo 1: Garantizar la Igualdad retributiva entre mujeres y hombres ante puestos de igual valor

OBIETIVO

ACCION

INDICADORES

RESPONSABLE

PERSONAS
DESTINATARIAS

1.1 Garantizar el
principio de igual
remuneracion por
trabajos de igual valor
o trabajos=
equivalentes.

Mantener en los procedimientos internos de la | Vigencia del Evidencia de RRHH/Capital Comision Seguimiento
empresa de reclutamientoy seleccdén v | Plan de revisign Humano y Igualdad
promocion los cnterios de Igualdad para | Igualdad Gestion Del
asegurar igualdad salanal a igualdad de Talento
puesto
Revision vy actualizacion de categorias /nivel | 2025 Evidencia de Administracion Comision Seguimiento
orgamizativo v puestos en los gque se revision De Personal Igualdad
compruebe desajuste
Informacion a la Comision de Igualdad de | Wigencia del Ewidencia de RRHH/ Capital Comision Seguimisnto
modificaciones en las descripciones de puestos | Plan de modificaciones Humano vy Igualdad
v valoracién de los mismos Igualdad Gestion Del
Talento
En proximos registros retributivos, los pagos | 2024 Evidencia de Administracion de | Comisidn Seguimiento
delegados  por incapacidad temporal se revision personal Igualdad
incluirdn en conceptos extrasalanales, asi
como los suplidos asociados al Teletrabajo
Revision de los planes de incentives de cada | Anual Evidencia de Administracion de | Comision Seguimiento

servicio, condicaondndolos a las horas de
trabajo  efechivas, sin  gue  suponga
penalizaciom alguna por el acogimiento a
medidas de conciliacidn

revision

personal

Igualdad
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Konecta

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

Objetivo 1: Sensibilizar a la plantilla sobre importancia de la conciliacion y la corresponsabilidad

DBIETIVD

ACCION

INDICADORES

RESPONSABLE

FERSONAS
DESTINATARIAS

1.1 Difundir las medidas las | Elaborar una campafia informativa para | Tras la firma | M. o documentos, | Prl-Tgualdad- Toda la
medidas de conciliacion, | dar a conocer las medidas v los reguisites | del  Plan  de | acciones, realizadas, | Comunicacidn- plantilla
permisos v licencias existentes | para acceder a los permisos vy licencias | Igualdad utilizando todos los | Organizacidn v
en la empresa que puede solicitar el personal para el medios disponibles en | procedimientos
gjercicio de los derechos de conacliacian la empresa para su
wvida personal, wida profesional, difusidn.
fomentando la corresponsabilidad.
1.2 Informar a la Comisidn de | Establecer un procedimiento interno de | Anual M2 solicitudes, | Prl Igualdad Comision
seguimiento de Igualdad sobre | solictud, negociacidn y resolucion de los aceptaciones,’ seguimiento
adaptaciones v ordenacion del | cases solicitados de acuerdo con el Art denegacidn RRLL de Igualdad
tiempo de trabajo 34.8 del Estatuto de los trabajadores. resultado de la
negociacion por n% de
mujeres;’ n? de
hombres
1.3 Informar a la comisidn de | Se realizard un informe anual, gue se | Anual Ewvidencia informe Prl Igualdad- Comision
Igualdad presentara a la Comisidn de Igualdad en Administracion Seguimiento
sesign ordinana, que incluird todos los de personal de Igualdad
indicadores referentes al acogimiento de
las medidas de concliacidn, siempre
desagregados por sexo Yy categoria.
También =e incluirdn los datos de disfrute
de permisos, reducciones v excedencias
que, aun no estando contemplados en
este plan de Igualdad, vengan recogidos
en el Estatuto de los Trabajadores v/o en
el Conwvenio Colectivo Sectorial
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AREA EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Konecta

Objetivo 2: Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones para hombres y mujeres desde la
perspectiva de la conciliacion personal, laboral y familiar.

OBIETIVD ACCION FECHA INDICADORES RESPONSABLE PERSOMNAS
DESTINATARIAS

2.1 Dar preferencia en la Las personas que soliciten cambio de centro de Desde la NO de Operaciones Toda la
movilidad geografica voluntaria | trabajo fuera de la provincia y certifiguen que es firma del personas, /Administracion de plantilla
vy solicitud de cambio de centro | por cuidado de menor, cuidado de familiares Plan desagregada personal
fuera de la provincia, cuando la | ascendientes de primer grado por consanguinidad S por sexo
solicitud sea por motivos mayores de 65, asi como familiares de primer acogidas a la
familiares grado de consanguinidad/afinidad con diversidad medida

funcional dependientes tendran preferencia cuando

haya un puesto de trabajo disponible en la

provincia que soliciten y siempre que cumplan los

requisitos del puesto
2.2 Permitir la reduccion de Las reducciones de jornada las pueden solicitar y Desde la MN.2 de Operaciones Toda la
jornada para el cuidado de disfrutar los progenitores simultaneamente (el firma del personas, /Administracion de plantilla
menor a progenitores padre y la madre, los dos padres o las dos madres) | Plan desagregada personal
simultaneamente independientemente de la empresa en la que S por sexo

trabajen. acogidas a la

medida

2.3 Ampliar el tiempo de El permiso por cuidado de lactante, que puede Desde la N.° de Administracion de Toda la
solicitud del permiso del disfrutar indistintamente cualquiera de los dos firma del personas, personal plantilla
cuidado del lactante para progenitores o progenitoras, en su modalidad de Plan desagregada
modalidad permiso acumulado acumulacion en dias completos, podra iniciarse en S por sexo

cualquier momento y siempre que el hijo o la hija acogidas a la

no haya cumplido aun los 12 meses de edad. La medida

fecha de inicio del disfrute debera ser comunicada

con, al menos, 15 dias de antelacién|

®
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Konecta

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

Objetivo 2: Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones para hombres y mujeres desde la
perspectiva de la conciliacion personal, laboral y familiar.

OBIETIVO ACCIOM FECHA INDICADORES RESPOMNSABLE PERSONAS
DESTINATARLIAS
2.4 Acordar descuentos con | Actualizar o establecer acuerdos con guarderias cercanas, empresas | 6 meses Mo de Prl Igualdad - Toda la
empresas de servicios de | de actividades extraescolares, campamentos para periodos no | desde la Empresas Organizacidn v plantilla
guarderia v Jfo actividades | lectives, etc...a las plataformas principales para obtener precios | firma del con las que | procedimientos
extraescolares para periodos | especiales. Plan v se firman
no lectivos actualizacidn | acuerdos
anual de los
acuerdos

2.5 Priorizar fechas de | Las personas con hijos o hijas, gue por conwvenio regulador o | Desde la MN.? de Operaciones Toda la
vacaciones para personas | sentencia judicial de separacion o divorco se dispusiera gue sdlo | firma del pErsonas, plantilla
con convenio regulador por | pueden coincidir con los hijos o hijas en calendario escolar, tendran | Plan desagregad
separacidn/divorcio, v | derecho a que su disfrute de wacaciones coincida con dicho 3S por SEXo
familias monoparentales calendaric. Dar prioridad también para la asignacion de los acogidas a

descansos semanales en funcién de lo indicado en el convenio la medida

regulador.

A= mismo tendrdn prioridad en la eleccidn de vacaciones {(navidad/

werano) las familias monoparentales con custodia en exclusividad de

hijos/as hastallos 14 afios incluidos.

En ambos casos se tendrd que acreditar con documentacidn

justificativa dicha condicion.
2.6 Garantizar un permiso | El personal trabajador podréd disponer de un permiso retribuido de | Desde la M.2 de Administracion Toda la
retribuido de dos dias para | dos dias para las gestiones relativas a la adopcidn de menor previa | firma del personas, de personal plantilla
las gestiones relativas a las | acreditacién de la realizacidn de los tramites Plan desagregad
adopciones, cuando se 3= por Sexo
acredite la realizacidn de los acogidas a
tramites, la medida
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AREA EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Konecta

Objetivo 2: Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones para hombres y mujeres desde la
perspectiva de la conciliacion personal, laboral y familiar.

RESPONSABLE

2.7 Posibilitar la excedencia de un mes por Establecer la posibilidad de una excedencia Desde la N.2 de Administra | Toda la
tramites de adopcion internacional de menor | especifica, con derecho a reserva de puesto de firma del | personas, cion de plantilla

trabajo de hasta un mes con posibilidad de Plan desagregadas | personal

acumularla con la excedencia especial que por sexo

contempla el Convenio Colectivo para quienes acogidas a la

acrediten estar en tramites de adopcién medida

internacional y que obligue a viajar fuera del pais.
2.8 Posibilitar la excedencia de hasta un mes | Establecer la posibilidad de una excedencia Desde la N.0 de Administra | Toda la
para acompafiamiento de familiares de especifica, con derecho a reserva de puesto de firma del | personas, cion de plantilla
primer grado que requieran tratamiento o trabajo de hasta un mes con posibilidad de Plan desagregadas | personal
intervencion quirirgica a mas de 200 Km del | acumularla con la excedencia especial que por sexo
domicilio familiar contempla el Convenio Colectivo para acompafiar a acogidas a la

hijos o hijas menores y familiares hasta primer medida

grado de consanguineidad o afinidad, acreditando el

tratamiento o intervencion quirdrgica que sostenga

la necesidad de que debe realizarselo en el

extranjero o a una distancia de mas de 200 km del

domicilio familiar.

o
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Konecta

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

Objetivo 2: Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones para hombres y mujeres desde la

perspectiva de la conciliacion personal, laboral y familiar.

DBRIETIVO ACCTON FECHA INDICADMDRES RESPOMSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS

2.9 Flexibilidad horaria a las | Flexabilidad horaria a las madres v padres durante el periodo de | Desde la M.° de Operaciones Toda la
madres v padres durante el | adaptacidon de los centros educativos para el primer afie del pinmer | firma del personas, Prl Igualdad plantilla
pericdo de adaptacidn de los | ciclo de Educacion Infantil (escuela infantal} v primer afio de segundeo | Plan desagregad
centros  educativos en el | ciclo de educacion infantil, previa justificacion. Dicha flexabilidad se as por sexo
primer afo del primer v | formalizard a través de un acuerdo individual en el que se detallara acogidas a
segundo ciclo de Educacion | el horario de prestacidn, durante ese periodo, siendo su jornada de la medida
infantil trabaje la misma.
2.10 Establecer un permiso | En caso de parto natural sin hospitalizacidon se aplique el permiso | Desde la M2 de Administracion Toda la
retribuido en caso de parto | retribuide estipulado en la legislacion) para familiares hasta primer | firma del personas, de personal plantilla
natural sin  hospitalizacion | grado de consanguineidad o afinidad Plan desagregad
para familiares hasta primer as por sexo
grado consanguinidad o acogidas a
afinidad la medida
2.11 Posibilitar el disfrute de | Las vacacones podran disfrutarse hasta gque finalice el periodo del | Desde la N.o de Operaciones Toda la
vacaciones no devengadas | calendano escolar de vacaciones de navidad del hijo /hija menor si | firma del personas, plantilla
hasta que finalice el periodo | estas no han sido todavia devengadas. Plan desagregad
de vacaciones de nawvidad del 85 pOr Sexo
hijo fhija menor acogidas a

la medida
2.12 Posibilitar la asistenca Con el fin de promover la corresponsabilidad v la paternidad Desde la N.O de Operaciones Toda la
al otro progenitor/a |5 responsable, se permitira flexibilidad horaria para la asistencia a un | firma del personas, plantilla
clases de preparacon al maximo de 5 clases de preparacidon para el parto, al otro progenitor | Plan desagregad
parto mediante flexibilidad o progenitora as por sexo
horarna acogidas a

la medida
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Konecta

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

Objetivo 2: Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones para hombres y mujeres desde la
perspectiva de la conciliacion personal, laboral y familiar.

OBJETIVO ACCION FECHA INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS
2.13 Ampliar el uso de las 35 horas | De las 35 horas retribuidas anuales que dispone cada persona | Desde la | N.@ de | Prl Igualdad | Toda la
retribuidas anuales que dispone cada | trabajadora para asistir a consultas médicas de la Seguridad | firma personas, -Admon. de | plantilla
persona trabajadora para asistir a | Social (art. 30.2 del 1IT Convenio Colectivo Estatal de Contact | del Plan desagregadas personal
consultas meédicas de la Seguridad | Center), quedaran incluidas en este supuesto el por Sexo
Social acompafiamiento a consulta meédica de la seguridad social / acogidas a la
MUFACE o mutuas escolares a familiares ascendientes de medida
primer grado por consanguinidad o afinidad mayores de 65
afios o descendientes hasta los 14 afios incluidos asi como
familiares de primer grado de consanguinidad con diversidad
funcional dependientes, v parejas de hecho/conyuges en caso
de tratamientos oncologicos previa justificacion
También quedaran incluidas dentro de las 35 horas retribuidas
anuales las consultas privadas de ginecologia/obstetricia de la
persona trabajadora siempre y cuando estas consultas
coincidan con su jornada de trabajo.
2.14 Potenciar uso de medios | Se potenciara el uso de medios telematicos de comunicacion | Desde la | N.@ de | Todos los | Toda la
telematicos para reuniones y | como teleconferencias o videoconferencias tanto para las | firma personas, departament | plantilla
formaciones reuniones como para la formacion del personal, minimizando | del Plan desagregadas os de la
el nimero de desplazamientos. Se evitara asimismo que las por sexo | empresa
reuniones se celebren en horarioc que exceda las seis de la acogidas a la
tarde. medida
2.15 Ampliacién horas meédicas para | Se ampliaran en 10 horas, las 35h meédicas de la persona | Desde la | N.2 de | Prl Igualdad | Toda la
tratamiento oncologicos v de fertilidad trabajadora en caso de: Tratamientos de infertilidad o | firma personas, Operaciones plantilla
tratamientos oncolégicos realizados por la Seguridad Social en | del Plan desagregadas Admon. de
ambos casos. por sexo | personal
®

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

Konecta

Objetivo 2: Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones para hombres y mujeres desde la
perspectiva de la conciliacion personal, laboral y familiar.

OBIETIVO ACCION FECHA INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS
2.16 Opcién de cambio de | Ante nuevas necesidades de contratacién con turno continuado se | Desde la N.2 de Prl Igualdad Toda la
turno ante nuevas | ofrecera la opcidn al personal trabajador con turno partido, siempre | firma del personas, plantilla
contrataciones que cumpla los requisitos del puesto, con las mismas condiciones y | Plan desagregad | Operaciones
dentro de la misma campafia o servicio. as por sexo i
acogidas a Admon. de
la medida personal
2.17 Ampliacién de horas de | Antes de realizar nuevas contrataciones en determinadas franjas | Desde la N.2 de Prl Igualdad Toda la
jornada horarias se ofrecera ampliacién de la jornada a la plantilla de ese | firma del personas, Operaciones plantilla
servicio que cumpla los requisitos del puesto, con las mismas | Plan desagregad
condiciones, dentro del misme turno y misma campafia o servicio. as por sexo Admén. de
acogidas a | personal
la medida
2.18 Facilitar excedencia por | Excedencia de hasta un 1 mes, por una sola vez y hecho causante, | Desde la N.2 de Administracién | Toda la
fallecimiento de cényuge o | por fallecimiento de conyuge, pareja de hecho, con derecho a| firma del personas, de personal plantilla
pareja de hecho reserva de su puesto de trabajo, acumulable con excedencia | Plan desagregad
especial. as por sexo
acogidas a
la medida

63



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

Konecta

Objetivo 2: Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones para hombres y mujeres desde la
perspectiva de la conciliacion personal, laboral y familiar.

ACCION

2.19 Facilitar el disfrute de | El permiso por matrimonio/pareja de hecho podra ser disfrutado por | Desde la MN.O de Adman. de Toda la
permiso por matrimonio la plantilla en fecha diferente al del hecho causante, con el limite de | firma del personas, personal plantilla
un afio natural, siempre que la Empresa lo autorice en atencién a las | Plan desagregad
razones organizativas existentes y se preavise desde la fecha del as por sexo | Operaciones
hecho causante acogidas a
la medida
2.20 Facilitar asistencia a | Flexibilidad horaria por el tiempo necesario y justificado para | Desde la | N.© de | Operaciones Toda la
tutorias escolares asistencia a 3 tutorias/ reuniones escolares por hijo/a en etapa de | firma del | personas, plantilla
educacion primaria con preaviso a operaciones y autorizacion. Plan desagregad
as por sexo
acogidas a
la medida
®
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Konecta

AREA PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo 1: Sensibilizar a la plantilla en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo

ACCION INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS

1.1 Actualizar el | Revision y actualizacion del del | Durante Evidencia de negociacion | Prl Igualdad Comision  Seguimiento
protocolo de acoso | protocolo de acoso sexual y | negociacion con la Comision de de Igualdad

sexual y por razoén de | por razén de sexo Plan de | Igualdad Comision de Igualad

sexo de la empresa Igualdad

1.2 Difundir el | Inclusion del protocolo de | Tras firma del | Evidencia de publicacion | Prl Igualdad Toda la plantilla
protocolo de acoso | acoso sexual y por razon de | Plan de | del protocolo de acoso )

sexual y por razon de | sexo en el portal de talento K | Igualdad sexual y por razon de sexo | Organizacion Y

sexo de la empresa en el portal de talento K y Procedimientos

en Intranet|

1.3 Dar informacion al | Elaborar una breve | Vigencia Plan | Evidencia de incorporacion | Prl Igualdad Personal de nueva
personal de nueva | informacion relativa a acoso | de Igualdad de la informacion de ) incorporacion
incorporacion  sobre | sexual y por razon de sexo prevencion de acoso sexual | Organizacion Y
acoso sexual y acoso | para incorporar a la formacion y por razon de sexo en la | Procedimientos
por razon de sexo. inicial en prevencion de formacion de PRL -N° de

riesgos laborales personas por Sexo que

reciben la informacion
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AREA PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo 2: Formar a personal responsable en prevencion de acoso sexual y por razon de sexo

OBJETIVO

ACCION

INDICADORES

RESPONSABLE

Konecta

PERSONAS
IDESTINATARIAS

archivadas por centro de trabajo.

acoso sexual v por razon de
SEX0 disgregadas por
centros de trabajo.

2.1 Realizar acciones formativas | Curso de formacion en prevencion | Acciones N2 de personas por sexo | Prl Igualdad Mandos
sobre prevencion del acoso sexual vy | de acoso sexual y por razén de | cada afio | que reciben la formacion intermedios '
por razon de sexo dirigidas a mandos | sexo de wvigencia Puntoform personas con
intermedios, personal técnico y de del Plan N® de ediciones realizadas equipo a cargo,
gestion de equipos, asi como al del curso Personal técnico
equipo de Técnicos/as del de PRL e
departamento de PRL. Integrantes de la
comision de
seguimiento  del
Plan de Igualdad
2.2 Formar a la comision de | Formar a los componentes de la | Primer afio | N° de personas de la | PrlIgualdad Integrantes de la
seguimiento del Plan de Igualdad comision de seguimiento del plan | de wvigencia | comision gue reciben la comision de
de igualdad en materia de acoso | del Plan de | formacion seguimiento del
sexual y acoso por razon de sexo. Igualdad Plan de Igualdad
Puntoform
Previamente se dara a conocer el
contenido de la formacion
2.3 Informar a la comision de los | Se trasladara un informe anual a la | Final de | NO© de denuncias | Prl igualdad Comision de
casos de acoso sexual v por razon de | comision de seguimiento, sobre los | afio comunicadas, No de seguimiento  de
SEX0 procesos iniciados por acoso sexual | durante denuncias registradas, N2 Tgualdad
o por razon de sexo, segdn | vigencia de denuncias archivadas o
tipologia, solucion determinada, asi | Plan de | tramitadas, vy sanciones
como del ndmero de denuncias | Tgualdad impuestas, de los casos de
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Konecta

AREA VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo 1: Asegurar que las mujeres victimas de violencia de género disponen del protocolo de Violencia de
género y conocen sus derechos

OBJIETIVD ACCTON FECHA INDICADMDRES RESFONSABLE FERSOMAS DESTINATARIAS
é.elreclanfzrmardede ::i Entregar &l protocolo de actuacion en casos de | Durante la | N2 de mujeres Prl Igualdad Mujeres que
trabajadoras victimas violencia de género v la guia de derechos a las | vigencia del | VWG a las que se acreditan su
de violencia de género | Mujeres que acrediten ser ‘icimas de | Plan de | ha entregado el situacion de Vichma

violencia de génesro Igualdad protocolo de WG de Violencia de
genero de acuerdo
con la legislacion
wvigente
;;ﬁtomlglln:;uaciéer: Publicar el protocolo de violencia de género e | 4 meses | Evidencia de Prl - Igualdad | Toda la plantilla ¥
para casos de violencia informar al personal responsable de equipos | desde la | publicacion del L responsables de
de género de los derechos reconocidos legalmente a las | firma  del | protocolo de Drganl_zat_:lcln ¥ | equipos
mujeres victimas de violencia de género, de | Plan de | Victimas de procedimientos
las mejoras que pudieran existir por aplicacion | Igualdad violencia de
de los convenios colectivos correspondientes gEnero
vio las incluidas en el Plan de Igualdad v
protocolo de violencia de género.

(*) Para ser acreditada como victima de violencia de género , de acuerdo a la legislacién vigente articulo 23 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion integral contra la Violencia de Género, la trabajadora debera presentar : “una sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, una orden de proteccién
o cualquier otra resolucién judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de
que la demandante es victima de violencia de género. También podran acreditarse las situaciones de violencia de género mediante informe de los servicios sociales, de los
servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracién Publica competente”

Q
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AREA VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo 2: Facilitar y en algunos casos mejorar los derechos laborales de las mujeres VVG

ACCION

INDICADORES

RESPONSABLE

Konecta

PERSONAS
DESTINATARIAS

Terminado este periodo la trabajadora
podra solicitar el regreso a su puesto o la
continuidad en el nuevo.

2.1 Facilitar el cambio | Establecimiento de un permiso retribuido | Durante N2 de mujeres VWG que | Prl — Igualdad Mujeres que
de domicilio a las | de 1 dia + los dos dias por cambio de | Vigencia del | han hecho uso de la acreditan su
mujeres que se vean | domicilio, cuando haya cambio de | Plan de | medida situacion de
obligadas, por motivo | residencia. Igualdad Victima de
de violencia de Violencia de género
genero, a cambiar de de acuerdo con la
residencia a otro legislacion vigente
municipio o provincia
2.2 Facilitar la | Se daran licencias retribuidas, por el | Durante N© de mujeres VWG que | Prl — Igualdad Mujeres que
asistencia a tramites | tiempo imprescindible para los tramites | Vigencia del | han hecho uso de la acreditan su
derivados de su | motivados por la situacion de violencia de | Plan de | medida situacion de
situacion de victima de | género, para acudir a los juzgados, | Igualdad Victima de
violencia de género comisaria, servicios asistenciales, para Violencia de género

asistencia a consulta psicologica de la de acuerdo con la

wvictima. Sera necesario entregar legislacion vigente

justificante del tramite realizado o del

servicio meédico sanitario al que acude en el

que conste situacion de VG
2.3 Ampliar el tiempo | Aumentar la duracion del traslado de | Durante N2 de mujeres VWG que | Prl — Igualdad Mujeres que
de traslado a centro de | centro de trabajo (de acuerdo con el art 62 | Vigencia del | han hecho uso de la acreditan su
trabajo del conwvenio colectivo de Contact Center) | Plan de | medida situacion de

hasta 12 meses, con reserva de puesto. | Igualdad Victima de

Violencia de género
de acuerdo con la
legislacion vigente

$
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Konecta

AREA VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo 2: Facilitar y en algunos casos mejorar los derechos laborales de las mujeres VVG

ACCION

INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS

DESTINATARIAS

2.4 Ampliar el tiempo | Posibilidad de solicitar suspender el | Durante N2 de mujeres VWG que | Prl — Tgualdad Mujeres que
de sSUSpension de | contrato de trabajo por 12 meses, con | Vigencia del | han hecho uso de la acreditan su
contrato con reserva | reserva del puesto de trabajo, sin renunciar | Plan de | meadida situacion de
de puesto de trabajo a aumentar a 18 meses si se resuelve | Igualdad Victima de
judicialmente. Violencia de género
de acuerdo con la

legislacion vigente
2.5 Facilitar la | Dar prioridad en asignacion de vacaciones | Durante M2 de mujeres VWG que | Prl — Igualdad Mujeres que
conciliacion familiar de | a las mujeres WVG con custodia en | Vigencia del | han hecho uso de la acreditan su
mujeres wvictimas de | exclusividad de menores (con documento | Plan de | medida situacion de
wviolencia de género oficial que asi lo acredite) Tgualdad Victima de
Violencia de género
de acuerdo con la

legislacion vigente
2.6 Acceso a la | Las mujeres con acreditacion de wvictimas | Durante N2 de mujeres VWG que | Prl — Tgualdad Mujeres que
modalidad de trabajo | de violencia de género podran acceder a la | Vigencia del | han hecho uso de la acreditan su
a distancia modalidad de trabajo a distancia cuando | Plan de | meadida situacion de
sea posible y siempre que en el servicio al | Igualdad Victima de

que esta adscrita sea viable. En su defecto
podra solicitar cambio de servicio a
aquellos servicios en los que exista vacante
v siempre gue cumpla los requisitos del
puesto

Violencia de género
de acuerdo con la
legislacion vigente
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AREA VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo 3: Formar en materia de violencia de género a personal de la empresa

ACCION

INDICADORES

RESPONSABLE

Konecta

PERSONAS
DESTINATARIAS

3.1 Formar a personal
interno en materia de
violencia de género

Realizar acciones formativas dirigidas
a delegados vy delegadas de
prevencion, asi como a la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad, vy
mandos intermedios, en materia de
Violencia de género.

Durante 2024 -2025

N@ de personas por sexo
vy puesto que reciben la
formacion

No de ediciones
realizadas del curso

Prl Igualdad

Puntoform

Delegados/as  de
prevencion

Integrantes de la
comision de
seguimiento  del
Plan de Igualdad

Mandos
intermedios v
personas con

equipo a cargo
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AREA VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo 4: Establecer el compromiso de Konecta en contra de la violencia de género

OBJETIVO

ACCION

INDICADORES

RESPONSABLE

Konecta

PERSONAS
DESTINATARIAS

4.1 Trasladar el rechazo de la | La empresa elaborara la campafia | 25 de | Evidencia de campafia | Prl Igualdad Toda la plantilla
empresa a la wviolencia de | de sensibilizacion del 25 N e | noviembre 25 N
género y trasladar el apoyo de | informara con anterioridad del | cada afio Departamento de
la empresa con las mujeres que | contenido de la misma a la Evidencia de | Comunicacion
la sufren en el dia Internacional | Comision de Igualdad. comunicacion de la ) B
contra la Violencia de género campafia a la comision | Direccion de la
(25 Noviembre) de igualdad con al | €Mpresa
menos 2 dias de
antelacion
4.2 Contratar mujeres victima | Contratacion de personas victimas | Durante la | N de mujeres victima | Prl Igualdad Mujeres victima
de violencia de género. de violencia de género a través de | vigencia del | de violencia de género de violencia de
programas de la  fundacién, | Plan de | contratadas Fundacién Konecta género
asociaciones, ayuntamientos, etc.... | Igualdad
4.3 Formar parte de la iniciativa | Firmar el convenio con €l Ministerio | Durante la | Evidencia de firma del | Prl Igualdad Toda la plantilla
del Ministerio de Igualdad | de Igualdad “Empresas libres de | vigencia del | documento
“"Empresas libres de violencia | violencia de género” Plan de Direccion de la
de género ™ Igualdad empresa

4.4 Mantener informada a la | Informar a la comision de | Cada 6 meses | N2 de mujeres victimas Comision de
comision de Igualdad seguimiento de Igualdad en violencia de género por seguimiento
informe semestral, sobre los centro de trabajo Igualdad
procesos iniciados por Violencia de
genero, por centro de trabajo.
@
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AREA SALUD LABORAL

Konecta

Objetivo 1: Implantar un procedimiento de actuacion en las situaciones de embarazo o lactancia.

OBIETIVO

ACCION

INDICADORES

RESPOMNSABLE

PERSOMNAS
DESTINATARIAS

1.1 Elaborar un protocolo para | Rewvisidn W actualizacidn del | 3 meses | N®  reuniones celebradas | Prl Igualdad Toda la
situaciones de embaraze v | protocolo para las situaciones de | desde la| para la actualizacién del plantilla
lactancia embarazo v lactancia. firma del Plan | protocolo. Documento | Comisidn de
de Igualdad firmado Igualdad

1.2 Difundir el protocolo de | Publicar el protocolo para situaciones | Inmediato Evidencia de publicacidn del | Prl Igualdad Toda la
actuacion de riesgo por | de embarazo vy lactancia en la | tras la | documenta o plantilla
embarazo v lactancia natural | Intranet de la empresa v en | elaboracion Organizacidn Y
entre las trabajadoras v | plataformas digitales de | del Procedimientos
trabajadores de la empresa. comurnicacion a la plantilla (Portal | documento

Talentok) v en tablones de anuncos)
1.3. Facilitar protocolo a las | Una vez la trabajadora comunique su | Wigencia del | Nomero de mujeres a las | Prl Igualdad/Dpto. | Embarazadas

procedimiento de actuacidn en
los casos de embarazo v
lactancia.

sobre el protocolo de actuacion en
casos de embarazo / lactancia

elaboracion
del
documento

MY de personas que reciben
dicha comunicacion

Operaciones

trabajadoras desde que | estado de embarazo se le harad | Plan de | que e ha entregado | Prl
comuniquen su  situacdn de | entrega del protocolo con acuse de | Igualdad protocolo )
- Operaciones
embarazo recibo
1.4 Informar a responsables de | Trasladar a responsables de equipo, | Inmediato Evidencia de comunicacidn | Prl Igualdad/Dpto. | Responsable de
equipos especificamente en el | a través de una reunidn, informacion | tras la | realizada Pri equipo

1.5 Faalitar espacio para la
lactancia

Donde no hubiese sala de lactancia,
las salas de primeros auxilios podran
ser utilizadas para la extraccion de
leche para las personas que lo
necesiten facilitando asi un espacio
adecuado e intimo

Vigencia del
Plan de
Igualdad

Evidencia de =alas de
lactancia / primero auxilios
por plataforma

Prl Igualdad/Dpto.

Pri

Operaciones

Madres que
requieran
extraccion de
leche
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Konecta

AREA SALUD LABORAL

Objetivo 2: Introducir la perspectiva de género en el area de seguridad y salud en el trabajo.

OBJETIVO ACCION INDICADORES RESPONSABLE PERSONAS
DESTINATARIAS

2.1. Considerar, en el area | Incluir el campo sexo en la recogida | Desde la| N de documentos PRL con | Prl Igualdad Comités
de Prevencion de Riesgos | de datos vy tratamiento de los | firma del | inclusion campo sexo Seguridad vy
laborales las  variables | mismos de cara a un analisis con | Plan de Departamento PRL | gg|ud
relacionadas con el sexo perspectiva de género Igualdad
Comision
Igualdad
2.2 Mantener informada a la | Presentar un informe anual a la | Anual Datos siniestralidad por sexo | Prl Igualdad Comision
Comision con relacion a | Comision de Seguimiento desde el (N®©  hombres/ mujeres vy Igualdad
datos relativos a | servicio de prevencion con los datos tipologia) Departamento PRL
siniestralidad laboral con los | segregados por sexo relativos a
datos relativos a | siniestralidad laboral (AT y EP), IT
siniestralidad laboral (AT vy
EP}, IT por sexo
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Konecta

APLICACION Y SEGUIMIENTO

La Comisién de Seguimiento de igualdad sera el 6rgano responsable del
impulso y seguimiento de la implantacidon de las medidas contempladas
en este Plan de Igualdad, estara compuesta por 13 personas de la parte
empresarial y 13 personas de la parte social que se relacionan a

continuacion:

Titulares parte empresarial

JAIME CASTEL HERNANDEZ DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS - KONECTA

ELENA GAITON MARTINEZ RESPONSABLE DEL SERVICIO DE PREVENCION - KONECTA
VICTORIA MOYA DURAN RESPONSABLE DE RELACIONES LABORALES - KONECTA
ROSA M PASTOR MIRANDA RESPONSABLE DE FORMACION - KONECTA

MANUEL GRANADOS SANZ RESPONSABLE SERVICIO

MARIA LOURDES SANCHEZ SALINAS RESPONSABLE SERVICIO

JULIA ARAUJO CABELLO RESPONSABLE SERVICIO

MARISOL RUIZ MARTEL RESPONSABLE SERVICIO

FRANCISCO MARTINEZ PUGA RESPONSABLE SERVICIO

SUSANA MORENO PRIETO RESPONSABLE SERVICIO

ANA ARIZON DE PRADO JEFA PROYECTO

MARIA JOSE PLATAS GONZALEZ RESPONSABLE SERVICIO

MARTA MONTERO ANGULO TECNICA DE PRL

Titulares parte social

ELENA ALANA GONZALEZ CCoO0
PILAR DIAZ ARTERO CCoO0
ROCIO MADRUGA MARTIN. CCoO0
ALVARO GARCIA GARCIA UGT
MARIA HARECIDA COVA PERDOMO UGT
GEMMA REVIRIEGO BARRIGA UGT
JENNIFER OYA AUGUSTO CGT
LORETO MARQUEZ MARTINEZ CGT
SOLEDAD CARO SANCHEZ CGT
SUSANA MORENO PEREZ uso
CRISTINA BELENGUER TRIGUEROS uso
Ma DEL CARMEN SUAREZ PEREZ VALORIAN
DEBORA MARTIN OSUNA. BASE
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Konecta

La vigencia de la Comisién de Seguimiento sera la misma que la del II Plan

de Igualdad.

Las personas que formen parte de la representacion sindical seran designadas
por los sindicatos que forman parte de esta comision, al igual que, la parte
empresarial seran designadas por la propia organizacion pudiendo asistir
personas asesoras de cada sindicato, asi como de la empresa, que podran

participar con voz y sin derecho a voto.

Tanto la parte empresarial como la sindical podra realizar cambios de las
personas titulares, con comunicacidn previa a toda la Comisién de
seguimiento de Igualdad, en la que se dé a conocer qué persona o personas

asumiran el cargo.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la
sustitucion, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona

saliente, como de la entrante.

La coordinadora de Igualdad de la empresa sera la persona encargada de
asegurar la implantacion de las medidas a través de la interlocucion con
departamentos, areas y personas implicadas en el desarrollo de las medidas

acordadas en las diferentes areas.

Asi mismo sera la persona encargada de recabar la documentacién necesaria
para evidenciar el cumplimiento de la medida a través de los indicadores
establecidos y comunicarlos a la comisién de seguimiento de Igualdad en las

reuniones establecidas a tal efecto.

La Comisidon de Seguimiento de Igualdad se reunira con una periodicidad
cuatrimestral para realizar el seguimiento de la implantacion del Plan de

Igualdad

Las personas titulares de la Comisién de Seguimiento de Igualdad contaran
con el tiempo indispensable necesario para el analisis de la informacién
proporcionada por la empresa para el seguimiento del Plan. Dicho tiempo sera

informado (fecha, tiempo (en minutos) y finalidad) a la Coordinadora de

$
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Igualdad para proceder a su validacion y gestionar con las areas

correspondientes.

Asi mismo la empresa se compromete a proporcionar a las personas titulares
de la Comision de Seguimiento de Igualdad los medios necesarios a para
realizar las funciones que corresponden a su competencia en dicha comision,
asi como la documentacidn que se considere necesaria para poder realizar un
correcto seguimiento del Plan incluyendo, si fuera necesario, un nuevo

analisis cuantitativo.

En las reuniones ordinarias la convocatoria contendra el orden del dia fijado,
asi como la fecha, modalidad de reunidn, y lugar e ir acompanada, en su

caso, de la documentacidén necesaria para revisar en dicha reunion

Cualquier miembro de la Comisidén de seguimiento Igualdad podra solicitar
una reunidn extraordinaria con un preaviso minimo de 5 dias laborales, a
excepcién de las que tengan caracter urgente, que podran ser convocadas

con una antelacién menor.

Funciones de la Comision seguimiento de Igualdad:

e Velar por el cumplimiento del plan de igualdad

e Realizar el seguimiento de la consecucidon de los objetivos establecidos

en el plan de igualdad.

e Obtener informacidon sobre el proceso de ejecucidn de las medidas

previstas en el Plan, asi como del cumplimiento del cronograma.

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar
los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera

necesario.
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Confidencialidad

Las personas que integren la Comisién de Seguimiento de Igualdad, asi como,
en su caso, las personas asesoras que la asistan deberan observar en todo
momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacion que les haya

sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines

distintos de los que motivaron su entrega.

El deber de confidencialidad sigue vigente incluso una vez haya finalizado la
relacion o pertenencia a la comisién de Igualdad. Los temas tratados en la
misma, que puedan ser sensibles o pertenecer a la esfera personal o
profesional de las personas trabajadoras no podran salir del ambito de la

Comision
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RECURSOS

Para la implementacion del Plan la empresa dispondra de recursos materiales
y humanos que sean necesarios y oportunos para el cumplimiento de las

medidas propuestas

A continuacion, se presenta una estimacion de costes econdmicos internos
calculados en base al N° de horas de dedicacion del personal de la empresa
de acuerdo al calculo de la base salarial por categorias realizada en 2024

sobre Convenio Contact Center

Coste tiempo dedicacion a recopilacion de informacion para seguimiento indicadores
del Plan de Igualdad: Coste aproximado vigencia del Plan

RRHH: Capital Humano, PRL Igualdad, Relaciones laborales...) 24.175,04 Euros

Administracion de personal 4.776,19 Euros

Operaciones 3.334,40 Euros

Total 32.285,64 Euros

Coste hora formacion / sensibilizacion: Coste aproximado anual

Horas de formacion/informacion de la plantilla: anuales 10.232,56 Euros

Formacion Comision de Igualdad calculado en horas de trabajo 11.762,40 Euros

Total 21.994,96 Euros
®
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EVALUACION Y REVISION

La evaluacién del presente Plan de Igualdad se realizard mediante una

evaluacion intermedia y otra al final de su vigencia.

El objetivo del informe de evaluacidon intermedio sera el de analizar el
desarrollo del Plan para conocer el grado de cumplimiento de los objetivos y

la evolucion de las medidas.

En el informe final de evaluacidn se incluira evaluacion de resultados, proceso

e impacto

Evaluacion de resultados: Esta evaluacion tiene como objetivo comprobar los

resultados de aplicacion del plan de Igualdad

Evaluacion del proceso: Se evaluara el desarrollo del proceso de implantacion
del plan de forma que permita determinar la adecuacion de los indicadores,
incidencias y situaciones relevantes encontradas durante el proceso de

implantacién del Plan.

Evaluacion del impacto: Se evaluara el grado en que el Plan de Igualdad ha
generado el propdsito que pretendia y ha favorecido la igualdad entre

mujeres y hombres.

79



Konecta

CALENDARIO DE ACTUACIONES

Implantacion de la medida Vigencia de la medida -
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CALENDARIO ACTUACIONES

2024 2025 2026 2027 2028

CULTURA DE LA EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

1.1 Dar a conocer el IT Plan de Igualdad de BTO entre la plantilla actual de
la empresa

12 mes tras
firma

1.2 Trasladar a las nuevas incorporaciones el II Plan de Igualdad

2.1 Comprobar la percepcidn de la plantilla sobre el II Plan de Igualdad.

3.1 Trasladar el compromiso de la empresa con la Igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres-8M

3.2 Informar a empresas colaboradoras y proveedoras del compromiso de
Konecta con la igualdad de oportunidades...

3.3 Incorporar en los documentos referidos a principales politicas de la
empresa el compromiso con la igualdad de oportunidades hombres y
mujeres...

4.1 Fomentar el uso de una comunicacion no sexista, tanto en comunicacion
escrita como en imagenes

1%  trimestre
tras firma

4.2 Formar y sensibilizar al personal encargado de comunicacién de la
empresa en materia de igualdad y utilizacion no sexista del lenguaje

12 trimestre
tras firma
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ACCESD AL EMPLED

1.1 Utilizar lenguaje no sexista en las ofertas de empleo

1.2 Comunicar el compromiso cen la igualdad de oportunidades ante personal candidato .|

1.2 Trazladar el compromiso con |z igualdad durante el proceso de seleccidn

1.4 Conocer la opinidn de las personas candidatas sobre |z igualdad ..

Anual

2.1 Sarantizar procedimiento de seleccidn ohjetivo

Anual

2.2 Asegurar cbjetividad en los procesos de seleccion

2.2 Garantizar procesos de seleccidn sin sesgos de género

19 guatrimestre

2.4 Realizar un seguimiento de los procesos de seleccidn realizados ..

Semestral

3.1 Formar al equipo de seleccidn/ Capital Humano

3.2 Consolidar el compromise del eqguipo de seleccion con la igualdad ..

4.1 Aplicar acciones positivas en los casos de infrarrepresentacion

4.2 Impulsar la bisgueda de candidaturas de mujeres en posiciones de tecnologia .

4.2 Promover =l talento interno- Becas anuales

4.4 Facilitar el acceso 2 vacante a personal interno

4.5 Impulsar |z bisgueda de candidaturas de mujeres trans en los procesos de seleccion
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PROMOCION PROFESIOMNAL

1.1 Difundir las vacantes internamente

. . . 1? semestre
1.2 Informar a la plantilla sobre las formas v herramientas internas para la

publicacion de vacantes.

tras firma del

1.3 Comunicar a |la comisién de Igualdad los impulsos de desarrollo publicados|

2.1 Garantizar procedimiento de promocion objetivo

2.2 Comunicar compromiso con promocion en Igualdad de Oportunidades entre
mujeres v hombres

2.3 Fomentar la promocian interna

2.4 Aplicar acciones positivas en los casos de infrarrepresentacion femenina

2.5 Informar a la plantilla de las competencias requeridas para acceder a puestos de
promocion

2.6 Especificar los requisitos de las promociones

2.7 Realizar el sequimiento de las promociones realizadas Anual Anual Anual Anual Anual
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FORMACION

1.1 Fomentar la formacion en materia de Igualdad

1.2 Trasladar conceptos clave de igualdad en los materiales formativos

12 semestre
tras firma del
Plan

1.3 Formar en Igualdad a la comision de seguimiento de Igualdad

1.4 Facilitar formacion en Igualdad a la plantilla

2.1 Impulsar la formacién de las mujeres en areas tecnoldgicas

2.2 Realizar seguimiento de la formacion realizada

2.3 Facilitar formacion a personas que estan baja meédica

2.4 Facilitar formacion en igualdad de condiciones
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CLASIFICACION PROFESIONAL

1.1 Asignar categorias v niveles de.acuerda al puesto desarrollado Anual Anual Anual Anual Anual
1.2 Realizar seguimiento de la distribucion de la plantilla por sexo Anual Anual Anual Anual Anual
RETRIBUCION

Revisiones anuales de los registros retributivos conforme a lo establecido en el articulo Anual Anual Anual Anual Anual

28.2 del Estatuto de los Trabajadores y resto de normativa vigente que permitan hacer
un seguimiento de la evolucion salarial entre mujeres v hombres.

Revision de la descripcidn del puesto en especial el puesto de Director/a de clientes que
permita valorar la creacion de un puesto de Direccion de clientes de grandes cuentas en
el que se incluyan factores que determinen el nivel de responsabilidad requerido ..

Identificar en base de datos a las personas gue ocupan puesto de FORCE v asignar el
puesto de Force en el aplicativo Metad

Mantener en los procedimientos internos de la empresa de reclutamiento/ seleccidn v
promocidn los criterios de Igualdad para asegurar igualdad salarial a igualdad de puesto

Revisidn y actualizacién de categerias /nivel organizativo y puestos _|

Informacion a la Comisidn de Igualdad de modificaciones en las descripciones de puestos
v valoracion de los mismos.

En proximos registros retributives, los pagos delegados por incapacidad temporal se
incluirdn en conceptos extrasalariales, asi como los suplidos asociados al Teletrabajo

12 semestre

Revision de los planes de incentivos de cada servicio, condiciondndolos a las horas de
trabajo efectivas, sin que suponga penalizacién alguna por el acogimiento a medidas de
conciliacidn
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL

1.1 Difundir las medidas las medidas de conciliacion, permisos v licencias existentes en
la empresa

1.2 Informar a la Comision de seguimiento de Igualdad sobre adaptaciones v ordenacion
del tiempo de trabajo

1.3 Informar a la comision de Igualdad

2.1 Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria v solicitud de cambio de centro
fuera de la provincia, cuando la solicitud sea por motivos familiares

2.2 Permitir la reduccidon de jormada para el cuidado de menor a progenitores
simultaneamente

2.3 Ampliar el tiempo de solicitud del permiso del cuidado del lactante para modalidad
permiso acumulado

2.4 Acordar descuento con empresas de servicios de guarderia vy fo actividades
extraescolares para periodos no lectivos

2.5 Priorizar fechas de wvacaciones para personas con convenio regulador por
separacion/divorcio, y familias monoparentales

2.6 Garantizar un permiso retribuido de dos dias para las gestiones relativas a las
adopciones, cuando se acredite la realizacion de los trémites.

2.7 Posibilitar la excedencia de un mes por tramites de adopcidn internacional de menor.
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2.8 Posibilitar la excedencia de hasta un mes para acompafiamiento de familiares de
primer grado que requieran tratamiento o intervencian quirdrgica a mas de 200 Km del
domicilio familiar

2.9 Flexibilidad horaria a las madres v padres durante el periodo de adaptacidn de los
centros educativos en el primer afio del primer v segundo ciclo de Educacidn infantil

2.10 Establecer permiso retribuido en caso de parto natural sin hospitalizacion para
familiares hasta primer grado consanguinidad o afinidad

2.11 Posibilitar el disfrute de vacaciones no devengadas hasta que finalice el periodo de
vacaciones de navidad del hijo /hija menor

2.12 Posibilitar la asistencia al otro progenitor/a 5 clases de preparacion al parto
mediante flexibilidad horaria

2,13 Ampliar el uso de las 35 horas retribuidas anuales que dispone cada persona
trabajadora para asistir a consultas medicas de la Segundad Social

2.14 Potenciar uso de medios telematicos para reuniones v formaciones

2.15 Ampliacion horas meédicas para tratamiento oncologicos v de fertiidad

2.16 Opcidn de cambio de turno ante nuevas contrataciones

2,17 Ampliacion de horas de jornada

2.18 Facilitar excedencia por fallecimiento cényuge o pareja de hecho

2.15 Facilitar el disfrute de permiso por matrimonio

2.20 Facilitar asistencia a tutorias escolares

Konecta
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PREVENCION ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO

1.1 Actualizar el protocolo de acoso sexual v por razon de sexo de la empresa

Durante
negociacian
Plan

1.2 Difundir el protocelo de acoso sexual v por razdn He sexo de la empresa

1.3 Dar informacion al personal de nueva incorporacion sobre acoso sexual v acoso por

razon de sexo.

2.1 Realizar acciones formativas sobre prevencion del acoso sexual v por razdn de sexo
dirigidas a mandos intermedios, personal técnico v de gestion de eguipos, asi como al

equipo de Técnicos/as del departamento de PRL.

2.2 Formar a la comision de seguimiento del Plan de Igualdad

12 trimestre

tras firma Plan

de Igualdad

2.3 Informar a la comisidn de los casos de acoso sexual v por razon de sexo

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual
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VIOLENCIA DE GENERO

1.1 Informar de los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

1.2 Difundir el protocolo de actuacidn para casos los casos de violencia de género Primer
cuatrimestre
desde firma

2.1 Facilitar el cambio de domicilio a las mujeres que se vean obligadas, por motivo de
violencia de género, a cambiar de residencia a otro municipio o provincia

2.2 Facilitar la asistencia a tramites denvados de su situacién de vicima de violencia de
género

2.3 Amphar el iempo de traslado a centro de trabajo

2.4 ampliar el tiempo de suspensidn de contrato con reserva de puesto de trabajo

2.5 Facilitar la conciliacion familiar de mujeres victimas de violencia de género

2.6 Acceso a la modalidad de trabajo a distancia

3.1 Formar a personal interno en matena de violencia de género

4.1 Trasladar el rechazo de |a empresa a la violencia de género — (25 Noviemhre}|

4.2 Contratar mujeres victima de violencia de génerao.

4.3 Formar parte de la iniciativa "Empresas libres de violencia ”.

4.4 Mantener informada a la comision de Igualdad Semestral Semestral Semestral Semestral Semestral

¢
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SALUD LABORAL

1.1Elaborar un protocolo para situaciones de embarazo v lactancia

Primer timestre
tras firma del
Plan de Igualdad

1.2 Difundir el protocolo de actuacion de riesgo por embarazo v lactancia natural entre las
trabajadoras y trabajadores de la empresa.

1.3. Facilitar protocolo a las trabajadoras desde que comuniguen su situacion de embarazo.

1.4 Informar a responsables de equipos especificamente en el procedimiento de actuacion
en los casos de embarazo v lactancia.

1.5 Facilitar espacio para la lactancia

2.1. Considerar, en el drea de Prevencidn de Riesgos laborales las variables relacionadas
con el sexo

2.2 Mantener informada a la Comision gn_relacion a datos relativos a siniestralidad laboral
con los datos relativos a siniestralidad laboral (AT v EP), IT por sexo
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Este Plan de igualdad estara sujeto a revision en las circunstancias
especificadas en el art 9 del RD 901/2020. En todo caso, podra ser objeto de
modificacion a propuesta de las partes de la Comisidn de seguimiento en el
ejercicio de sus funciones, en cuyo caso se abrird una nueva negociacion total
o parcial con constitucién de una mesa negociadora para tratar el objeto de

negociacion.
Solucion extrajudicial de conflictos:

Adhesidon al Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales
(ASAC). Las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al Acuerdo
Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (VI ASAC);
sujetandose integramente a los 6rganos de mediacion, y en su caso arbitraje,

establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).
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FIRMAS PARTE EMPRESARIAL

ELENA GAITON

VICTORIA MOYA

ROSA M PASTOR

MARISOL RUIZ

JAIME CASTEL MARTINEZ DURAN MIRANDA MARTEL
HERNANDEZ
RESPONSABLE PRL RESPONSABLE RESPONSABLE RESPONSABLE
DIRECTOR RRHH RRLL FORMACION SERVICIO
MARIA LOURDES MANUEL JULIA ARAUJO FRANCISCO SUSANA MORENO
SANCHEZ SALINAS GRANADOS SANZ CABELLO MARTINEZ PUGA PRIETO
RESPONSABLE RESPONSABLE RESPONSABLE RESPONSABLE RESPONSABLE
SERVICIO SERVICIO SERVICIO SERVICIO SERVICIO
ANA ARIZON DE MARIA JOSE MARTA MONTERO

PRADO

JEFA PROYECTO

PLATAS GONZALEZ

RESPONSABLE
SERVICIO

ANGULO

TECNICA PRL
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FIRMAS PARTE SOCIAL
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MARIA ELENA ALANA
GONZALEZ

ccoo

PAULINA GARCiA AZNAR
ccoo

ROCIO MADRUGA MARTIN

ccoo

GEMMA REVIRIEGO
BARRIGA

UGT

ALVARO GARCIA GARCIiA
UGT

MARIA HARECIDA COVA
PERDOMO

UGT

JENNIFER OYA AUGUSTO
CGT

MARIA LUISA ARIAS BALSERA

CGT

LORETO MARQUEZ MARTINEZ

CGT
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SUSANA MORENO PEREZ

CRISTINA BELENGUER

M2 DEL CARMEN SUAREZ PEREZ

TRIGUEROS
uso
e VALORIAN
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