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1. INTRODUCCION

En Espafia, la Constitucion de 1978 proclama, en su articulo 14, el derecho a la igualdad
y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del

individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos

textos internacionales, europeos y estatales.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacidn
de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo

los obstaculos que impiden conseguirla.

El Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de SOS Animal Catycan, SL (en adelante
SOS Animal), pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las lineas de
trabajo para seguir trabajando por la igualdad entre mujeres y hombres, respondiendo
a la necesidad de nuestra estructura interna, impulsando mejoras en los procesos de
participacién y visualizacién en nuestro compromiso con la igualdad. La promocion de
las mujeres dentro de la organizacion es una tarea fundamental en la que todas las
personas comprometidas con la Igualdad de Oportunidades entre géneros deben
implicarse. Asimismo, hay que sefalar que en todo lo incluido en el Plan de Igualdad, se
deben considerar expresamente a las personas trans, con especial atencién a las

mujeres trans.

SOS ANIMAL tiene el compromiso de la Direccién con la igualdad y también cuenta con
la implicacion de la plantilla, considerando que se trata de una iniciativa que ayudara a
conseguir una mejora del clima laboral, la optimizacién de las capacidades vy
potencialidades de toda la plantilla y, con ello, la mejora de la calidad de vida y el

aumento de la productividad.

Conseguir la igualdad real supone no sdlo evitar las discriminaciones por razén de sexo,
sino también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el

acceso a la empresa, la contratacién y las condiciones de trabajo, la promocion, la
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formacidn, la retribucion, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, la salud

laboral, etc.

2. PRESENTACION "SOS ANIMAL CATYCAN, SL”
2.1. Informacion bdsica.

Denominacidn social: SOS ANIMAL CATYCAN, SL

Nombre comercial: SOS Animal

Afio de constitucion: 2000

Domicilio social: Calle Gutemberg 8, bajo 3 (29016-M4dlaga)
Pagina web: https://hospitalveterinariomalaga.es/

Convenio colectivo de aplicacién: Numero 99100235012020
Convenio colectivo de centros y servicios veterinarios (estatal)

Actividad

Sector: Servicios veterinarios
CNAE 7500
Descripcidn: Actividades veterinarias.

Ambito de actuacién para el desarrollo de la actividad: Centros de trabajo en la provincia

de Malaga.

Dimension:

Personas trabajadoras: 98 personas en alta en algin momento del aiio 2024.
Mujeres: 79
Hombres: 18

Centros de trabajo:

C/ Spengler, 20 - 29007 Malaga



C/ Gutenberg, 8, Bajo 3 — 29016 Malaga

C/ Poetisa Catalina Larripa, 4, Local 5 — 29011 Malaga

C/ Antonio Chacén 1 —29003 Malaga

Representacion legal de las personas trabajadoras

No existe representacion legal.

2.2. Presentacion de la empresa.

El Hospital Veterinario SOS Animal nace en el afio 2000 dentro del Grupo Galacho
Veterinarios para prestar una atencidn veterinaria avanzada y un servicio de
hospitalizacidn y urgencias 24 horas con el objetivo de complementar y ser un centro
veterinario de referencia donde familias y veterinarios puedan encontrar una atencion
especialista apoyada por los ultimos avances en diagndstico y tratamiento de la

medicina veterinaria.

Toda la experiencia obtenida en el ambito de la asistencia veterinaria por la familia
Galacho a lo largo de mas de 60 afios y tres generaciones se unen en SOS Animal. A
través de todos estos afios se ha mantenido la esencia familiar que les define y han
crecido hasta ser mas 60 personas. Cada animal atendido forma parte de SOS Animal y

SOS Animal de ellos.
Nuestros valores nos guian

Nuestras acciones y decisiones estan basadas en nuestro compromiso con los animales.

1. Familia

Humanidad

Cercania

Cuidar y proteger
Innovacion y aprendizaje
Ser “mds animales”

Compromiso

©® N o U A~ W N

Salud y bienestar



2.3. Servicios y equipo de profesionales.
Area quirurgica

Cuentan con dos quiréfanos y un prequiréfano plenamente equipados y preparados
para intervenir en un drea quirdrgica donde los pacientes también seran preparados
para la cirugia. Después de la operacién, los animales intervenidos son supervisados y

controlados por el equipo de cirugia para garantizar una correcta recuperacion.

Personal experimentado en la cirugia veterinaria se encarga de controlar todo el

proceso.
Area de hospitalizacién

Los animales que permanecen ingresados en el Hospital Veterinario SOS Animal cuentan
con un espacio individual con su propia bomba de infusion donde ademas de
administrarse la terapia correspondiente, se realiza un seguimiento de su evolucién y

pruebas para conocer su estado.

El darea de hospitalizacién ha sido disefiada para ofrecer las maximas garantias sanitarias

y el confort de los pacientes dividiéndose en tres dreas independientes:

- Area canina
- Area felina

- Area de infecciosos

SOS Animal cuenta con un equipo especializado en diferentes areas de trabajo

- Cirugia

- Dermatologia

- Diagndstico

- Ecocardio

- Hospitalizacion

- Medicina general
- Medicina Interna
- Neurologia

- Oftalmologia

- Traumatologia
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https://hospitalveterinariomalaga.es/veterinarios-veterinarias/dermatologia/
https://hospitalveterinariomalaga.es/veterinarios-veterinarias/diagnostico/
https://hospitalveterinariomalaga.es/veterinarios-veterinarias/ecocardio/
https://hospitalveterinariomalaga.es/veterinarios-veterinarias/hospitalizacion/
https://hospitalveterinariomalaga.es/veterinarios-veterinarias/medicina-general/
https://hospitalveterinariomalaga.es/veterinarios-veterinarias/medicina-interna/
https://hospitalveterinariomalaga.es/veterinarios-veterinarias/neurologia/
https://hospitalveterinariomalaga.es/veterinarios-veterinarias/oftalmologia/
https://hospitalveterinariomalaga.es/veterinarios-veterinarias/traumatologia/

2.4. Modalidad preventiva.

Se ha elegido como modalidad preventiva la contratacidn de un Servicio de Prevencién
Ajeno, incluyendo los servicios de evaluacion de riesgos, planificacion de la actividad

preventiva y vigilancia de la salud, entre otros.
2.5. Plantilla.

SOS Animal tuvo, durante todo el afio 2024, un total de 97 personas de alta, 78 fueron
mujeres (80,41%) y 18 hombres (19,59%). Hay que considerar que también hay 2
personas (hombres) que ostentan el cargo de administradores y no se han considerado
a efectos cuantitativos ni cualitativos para el presente informe de diagndstico. Para
tener una vision mas amplia y real de la situacidén de la empresa, los datos que serviran
de referencia para la realizacion del presente diagndstico seran los relativos a todas
las personas que han estado en algin momento contratadas durante el afio 2024, esto
es, se incluyen a las personas que por algun motivo u otro, no finalizaron el citado afio
dentro de la plantilla de la empresa. En el siguiente cuadro se muestra el total de

personas, desglosadas por sexo, en cada una de las categorias profesionales vigentes en

la empresa.

Cargos de responsabilidad Mujeres Hombres
Administrador/a 0 2
Resto de plantilla Mujeres Hombres
Administrativo/a 2 2
Aux. administrativo/a 0 1
Aux. clinica veterinaria 45 3
Personal mantenimiento 0 2
Peluquero/a 5 1
Profesor/a 1 0
Veterinario/a 25 10
Total Plantilla en el aiio 2024 78 21

(19 sin administradores)

2.6. Evolucion de la contratacion de personal.

Hace 4 anos, cuando se desarrolld y aprobé el | Plan de Igualdad, la distribucidon de la

plantilla era de 56 mujeres y 17 hombres, con 4 centros de trabajo repartidos en Malaga



capital. Como se puede comprobar, el incremento del nimero de mujeres y el % con

respecto al total ha sido considerablemente superior al de los hombres.

Hay que sefialar que el sector veterinario ha experimentado una profunda
transformacion en los ultimos afios, y las mujeres han protagonizado buena parte de esa

evolucién en una profesidn que aborda la salud animal, humana y ambiental.

Hace 40 afios el sector era mayoritariamente masculino, pero la situaciéon ha dado la
vuelta ya que, en Espanfia, el porcentaje de mujeres veterinarias es del 52,9% y el nimero

de alumnas universitarias matriculadas no para de crecer.

Segln el ultimo informe de la Asociacion Madrilefia de Veterinario de Animales de
Compaiiia (AMVAC) y la Asociacién Espafola de la Industria y el Comercio del sector del
Animal de Compafiia (AEDPAC), el 60,2% de los veterinarios en activo trabajan en clinicas
de pequefios animales de los cuales el 64% son mujeres frente al 36% de
hombres. Segin datos de la Organizacion Colegial Veterinaria (OCV), esta cifra es

superior al 70 % entre los colegiados menores de 35 anos.

Sin embargo, en SOS Animal el porcentaje de representacion de las mujeres es superior
a los datos globales, concretamente en la empresa trabajan un 80,41% de mujeres y un

19,59% de hombres.

Como consecuencia de la necesaria estabilidad en la empresa, la temporalidad de la
contratacién en la empresa ha sido minima durante el afo 2024, tan solo 7 personas

han tenido contratos temporales por diferentes motivos (sustitucion).

Anteriormente, previo a la publicacién del Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de
diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en
el empleo y la transformacién del mercado de trabajo, la empresa solia utilizar mas la
férmula la contratacion temporal para cubrir parte de sus servicios, si bien la mayoria se

transformaron en indefinidos.

En el informe de diagndstico, aprobado por la comisién negociadora del presente Plan
de Igualdad, se exponen las principales conclusiones obtenidas a partir del andlisis de

datos cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una
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https://www.amvac.es/docs/informe_sectorial.pdf
https://www.amvac.es/docs/informe_sectorial.pdf
https://www.amvac.es/docs/informe_sectorial.pdf
https://www.amvac.es/docs/informe_sectorial.pdf
https://www.amvac.es/docs/informe_sectorial.pdf

descripcién de la situacion desagregada por sexo de la empresa e identificacion de

aspectos como:

Numero de personas por sexo que conforman la plantilla durante el afio de referencia
para el diagndstico y cdmo se distribuyen en la empresa, observando el grado de
feminizacidon o masculinizacion de la empresa.

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacién con la edad, tipo de relacion
laboral y forma de contratacidn, la jornada laboral y antigliedad.

Distribucion desagregada por sexo de personas con discapacidad.

Distribucion desagregada por sexo de personas segin nacionalidad.

Distribucion desagregada por sexo por nivel jerarquico, grupos profesionales, categorias
profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad por cargos (segregacién
vertical y horizontal)

Bajas definitivas en el ultimo afio.

2.7. Organigrama de la empresa:

JUNTA DE 50CI0S
GERENCIA
DPTO. DIRECCION- DPTO. DPTO. DIRECCION DPTO.
ADMINISTRACION COMERCIAL
RECURSOS HUMANOS FORMACION

DPTO. IGUALATORIO RESPOSABLE DE PROFESORADO
ECONOMICO- MANTENIMIENTO

FINANCIERO
HOSPITAL CLiNICA
DIRECCION DIRECCION
TECNICA TECNICA
SUBDIRECCION PELUQUERIA AUXILIAR
: VETERINARI
[ | a
COORDINACION COORDINACION
VETERINARIA AUXILIAR
VETERINARIA VETERINARIA |
GENERALISTA SUPERVISADA AUXILIAR
VETERINARIA




3. COMPROMISO DE LA DIRECCION DE SOS ANIMAL CATYCAN, SL

Desde la direccion de la empresa, se acuerda llevar a cabo la implantacién del Il Plan de
lgualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres de forma, comunicandoselo a la

totalidad de plantilla por escrito.

Para la constitucion de la Comision Negociadora se convocd a los sindicatos mas
representativos del sector, CCOO, UGT y FETICO, para que acudiesen a la primera
reunion, momento en el que se constituye dicha Comisién Negociadora del Il Plan de
Igualdad de la SOS Animal Catycan, SL, declarando 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 la

organizacidn, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Por ello, se propone y aprueba que el periodo de vigencia del presente Pdl sea desde el

afio 2026 y hasta el afo 2030.
3.1. Comunicacion del Compromiso de la Direccion.

La empresa, en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, ha promovido la negociacion de su plan de igualdad y

diagnostico previo.

Mediante escrito presentado a toda la plantilla, se le comunicé el ambito de negociacién
del plan de igualdad y su diagndstico previo, informandoles que las materias objeto de
negociacion, de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para laigualdad efectiva de mujeres y hombres, el citado Real Decreto 901/2020,

de 13 de octubre y algunas otras complementarias, seran al menos:

e Proceso de seleccién y contratacion.
e (Clasificacion profesional.

e Formacion.

&@ 11



e Promocion profesional.

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

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

e Infrarrepresentacion femenina.

e Retribuciones.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

e Cultura de la empresa, comunicacion y sensibilizacién.

e Violencia de género.
El compromiso de la empresa con este objetivo, y la implicacion de todas y cada una de
las personas que conforman SOS ANIMAL CATYCAN, SL es que, poniendo todo su
empefio y actitud positiva en esta tarea, se convierta en una auténtica obligacion para
todas las personas integrantes, de manera que se pueda conseguir que este Plan de
Igualdad sea una herramienta efectiva de mejora del clima social en la organizacién, de
la optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de

la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad.

Para la elaboracién de este Plan se realizd un diagndstico de situacidn y posicidn de
mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar la presencia de posibles
discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar medidas para su eliminacién y

correccion.

La empresa afronta la implantacion del Plan de Igualdad como una modernizacién del
sistema de gestion empresarial con el fin de liberar a esta organizacion de cualquier tipo
de discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en

la que la igualdad sea real y efectiva.
3.2. Partes suscriptoras. Constitucion de la mesa negociadora del Plan de Igualdad.

De forma previa a la elaboracién del Plan de lgualdad, se constituyd en fecha 25 de
febrero de 2025 la Comisién Negociadora, la cual fue conformada por la direccién de la

empresa y miembros de los sindicatos mas representativos del sector.

&@ 12



4. POLITICA DE IGUALDAD EN LA SOS ANIMAL CATYCAN, SL

SOS ANIMAL, siendo consciente de la importancia que supone la Igualdad de
Oportunidades de mujeres y hombres, muestra el compromiso formal adquirido por la
empresa en el Il Plan de Igualdad, con periodo de vigencia comprendido entre 2026 y
2030, observando la igualdad como un principio estratégico de acuerdo con la definicién
de dicho principio que establece la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Como se ha sefalado en el apartado de
Introduccidn, hay que sefalar que en todo lo incluido en el Plan de Igualdad, se deben

considerar expresamente a las personas trans, con especial atencidén a las mujeres trans.

Los principios rectores de la politica de igualdad orientan la consecucién de las

siguientes metas:

Favorecer una cultura empresarial orientada a la igualdad de oportunidades vy la
prevencion de cualquier tipo de discriminacidn o conducta discriminatoria por razén

de sexo.

Promover la efectiva aplicacidon del principio de igualdad y no discriminacién entre
mujeres y hombres para garantizar las mismas oportunidades de acceso al empleoy

contratacién, promocion, desarrollo profesional y condiciones laborales.

Garantizar y mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres, promoviendo

las medidas de conciliacidn de la vida laboral con la familiar.

Potenciar la conciliaciéon de la vida profesional, personal y familiar a todas las
personas de la empresa, con independencia de su antigliedad. Este plan de igualdad
hace que en SOS ANIMAL todas las personas sean tratadas de la misma forma y en
concreto en los siguientes aspectos: Mejorar el ambiente de trabajo y las relaciones
laborales, la satisfaccién personal de la plantilla, su calidad de vida y la salud laboral,

asi como un clima laboral de calidad.

Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, renovando e implantando un

Protocolo que proteja a todas las personas de ofensas de naturaleza sexual.

&@ 13



Poner a disposicion de nuestros grupos de interés esta Filosofia Empresarial, asi como
informacidn relativa a los procesos y actividades que suponen el | Plan de Igualdad

de Oportunidades.

SOS ANIMAL incorpora el principio de igualdad de oportunidades como eje

transversal a todas las areas de la empresa.

SOS ANIMAL integrara la Politica de Igualdad en sus sistemas de gestidn internos y

cddigo de buen gobierno.

La direcciéon de SOS ANIMAL se compromete a respaldar esta politica y a definir, revisar

y mantener permanentemente un proceso de EVALUACION Y MEJORA CONTINUA, para

asi conseguir los objetivos establecidos.

Es responsabilidad de toda la organizacidn, el obligado cumplimiento de lo establecido

en el Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES 2026-2030.

5. ESTRUCTURA Y CARASTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de SOS ANIMAL se estructura en los siguientes apartados:

Acuerdo y constitucion de comision negociadora. La empresa inicia el
procedimiento de negociacién del plan de igualdad y del diagndstico, mediante la

constitucién de la comision negociadora.

Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacién cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla,
acceso, contratacién y condiciones de trabajo, promocién, retribuciones,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de

comunicacidn y sensibilizacién en igualdad.

Programa de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico, en
él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las
medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un

calendario de implantacién y las personas o grupos responsables de su realizacién.

&@ 14



IV. Seguimiento y evaluacidon del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacién,

sus resultados y su impacto en la empresa.

Una vez realizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en
la empresa y extraidas las conclusiones, la empresa ha procedido a definir los objetivos
a alcanzar, las estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucién de los

objetivos sefalados.

El programa de actuaciones tiene como finalidad especificar medidas que garanticen
gue todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de

igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y
que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de Igualdad efectiva entre mujeres y

hombres para conseguir esa efectividad:

e La adopcion de medidas de accidon positiva que corrijan los posibles

desequilibrios existentes.

e La adopcion de medidas de Igualdad que de forma transversal garanticen la
integracién del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, todos

sus procesos y en todos sus niveles.

5.1. Caracteristicas del Plan de Igualdad.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas
gue persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa,
considerando expresamente a las personas trans, con especial atencién a las mujeres

trans.
Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no solo dirigido a las mujeres.
Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una

estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
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incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas
y a todos los niveles.

Considera como uno de sus principios basicos la participacidon a través del didlogo y
cooperacion de las partes (direccién de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla).

Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de
sexo.

Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

La direccidon de SOS ANIMAL garantiza los medios necesarios para su implantacion,
seguimiento y evaluacion.

La finalidad del Plan de Igualdad es conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.

Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales

necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacién.
5.2. Definiciones en materia de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad, de conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, tiene como
objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre ambos
sexos en el seno de la Empresa y evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres, considerando expresamente a las personas trans, con especial

atencidn a las mujeres trans.

Como guia del desarrollo y ejecucidon del Plan, la Comision de lgualdad para la
Elaboracion del Plan, ha adoptado las definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007,

de 22 de marzo, y otras de caracter normativo general:

Acciones positivas: Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad,
los poderes publicos, las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar medidas
especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de

hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan
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dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el

objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 de la Ley 3/2007.).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo: Constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art.7.1 de la Ley 3/2007.)

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art.7.2 de la Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de

sexo. (Art.7.3 de la Ley 3/2007.)

El condicionamiento de un derecho, o de una expectativa de derecho, a la aceptacién
de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacién por razén de sexo. (Art.7.4 de la Ley

3/2007.)

Conciliacidn: Supone propiciar las condiciones necesarias para lograr un adecuado
equilibrio entre las responsabilidades personales, familiares y laborales. Se trata de un
concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las mujeres, por lo
gue es necesario trascender su significado para lograr una auténtica
«corresponsabilidad», prestando especial atencién a los derechos de los hombres en
esta materia, evitando que las mujeres sean las Unicas beneficiarias de los derechos
relativos al cuidado de hijos/as y/o personas dependientes, ya que la asuncién en
solitario, por parte de las madres y mujeres en general, de estos derechos entra en

colisidon con su derecho de acceder y permanecer en el empleo.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las clausulas de
los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacidon por razén de sexo se
consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema

de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
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perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias. (Art.10 de la Ley

3/2007.)

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocera a toda la plantilla en
forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las responsabilidades familiares,

evitando toda discriminacion basada en su ejercicio. (Art.44.1 de la Ley 3/2007.).

Discriminacion directa e indirecta: Se considera discriminacion directa por razén de
sexo la situacidn en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, por razén de su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion

comparable. (Art.6.1 de la Ley 3/2007.)

Se considera discriminacion indirecta por razéon de sexo la situacién en la que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular respecto a personas del otro sexo, salvo que dicha disposicién,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (Art. 6.2 de

la Ley 3/2007.)

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo. (Art.6.3 de la Ley 3/2007.)

Discriminacidn Horizontal: Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a empleos
o estudios que se presuponen tipicamente femeninos (ej. Servicios o industrias de
menos desarrollo), al tiempo que encuentran obstdculos y dificultades para asumir
ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando masculinas, ligadas a la

produccién, la ciencia y los avances de la tecnologia.

Discriminacidn vertical: Es también conocida como «techo de cristal» y es aquella que

establece limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.
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Discriminacion por embarazo o maternidad: Constituye discriminacion directa por
razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la

maternidad. (Art.8 de la Ley 3/2007.)

Empoderamiento: Término acuiado para referirse al aumento de la participacion de las

mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al poder.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor: La igualdad de remuneracién por
razén de sexo implica la obligacién de pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de esta, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Art.

28 del ET).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo: Principio que presupone que
mujeres y hombres tienen las mismas garantias de participacién en todas las esferas. Es
un concepto bdasico para la aplicacidn de la perspectiva de género, puesto que se busca
beneficiar por igual a mujeres y hombres y que puedan desarrollar plenamente sus

capacidades y mejorar sus relaciones.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, en
la promocion y desarrollo profesional, y en la afiliacién y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros
ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
No constituird discriminacidn en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que
se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

(Articulo 5 de la Ley 3/2007.)
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Impacto de Género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos
de una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los

mismos para evitar sus posibles efectos discriminatorios.

Indemnidad frente a represalias: Cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacidn y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre

mujeres y hombres. (Articulo 9 de la Ley 3/2007.).

Persona trans: Una persona trans es aquella que no se identifica con el sexo que se le
asigna al nacer. Puede identificarse con el sexo opuesto, con ninguno o con varios

géneros. (Articulo 3 k) de la Ley 4/2023.).

Plan de lgualdad: Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombresy a eliminar la discriminacién por razén de sexo.
Fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Para la consecucién de los objetivos
fijados, se podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo,
clasificacién profesional, promocidn y formacidn, retribuciones, ordenacién del tiempo
de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por

razén de sexo.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas
de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. (Art.3 de la

Ley 3/2007.).

Promocion de la igualdad en la negociacidn colectiva: De acuerdo con lo establecido
legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran establecer medidas de accion

positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del
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principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre

mujeres y hombres.

Transversalidad: Supone la integracién de la perspectiva de género en el conjunto de
politicas, considerando, sistematicamente, las situaciones, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos
y teniendo en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de planificacidn, sus efectos

en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evallen.

Tutela juridica efectiva: Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del
derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacién en la que

supuestamente se ha producido la discriminacién. (Art.12.1 de la Ley 3/2007.)

Violencia de Género: Se manifiesta como el simbolo mas brutal de la desigualdad
existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres
por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los

derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.

6. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL
6.1. Ambito personal.

Las personas destinatarias del Plan de Igualdad son tanto las mujeres como los hombres,
pues su finalidad se dirige a conseguir una organizacion mas competitiva en un marco
laboral en el que se respete la diversidad y en el que mujeres y hombres puedan trabajar

en igualdad de condiciones y oportunidades.

El presente Plan de Igualdad le serd de aplicacion a todo el personal de la empresa,
incluida la Direccidon/Gerencia. Asimismo, el Plan de Igualdad se aplicara a todas las
personas que presten servicios en SOS ANIMAL mediante cualquier tipo de acuerdo de

colaboracion.

En el supuesto de que se utilice la contratacién a través de empresas de trabajo

temporal, tendran preferencia aquellas organizaciones que tengan su propio Plan de
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Igualdad y/o que suscriban su adhesién al de SOS ANIMAL (beneficiandose de ello todas

las personas trabajadoras que sean cedidas).
6.2. Ambito territorial.

El ambito territorial del Plan de Igualdad de SOS Animal Catycan, SL se circunscribe a la

provincia de Malaga, en donde tiene ubicada sus sedes la organizacion.

6.3. Ambito temporal.

Se establece como vigencia temporal para alcanzar los objetivos de este plan, por medio
de las medidas acordadas, determindndose un plazo de vigencia de cuatro (4) anos, a
contar desde la fecha de su firma, desde el dia 19 de febrero de 2026 y hasta el dia 18
de febrero de 2030. Seis meses antes de que finalice la vigencia sefialada del presente
Plan de Igualdad, las partes se reunirdn para constituir la Comisidon negociadora del

siguiente Plan de Igualdad de la SOS Animal Catycan, SL.
7. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
7.1. Objetivos generales.

En consonancia con lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
lgualdad y tras la reunidn de la Comisidon Negociadora de fecha 25 de febrero de 2025,
el principal objetivo del Plan de Igualdad de SOS Animal Catycan, SL, es garantizar en el
ambito de la empresa, laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
asegurando un entorno de trabajo libre de discriminacién, y, en particular, por razéon de
sexo. Ademas, se debe considerar expresamente a las personas trans, con especial

atencidn a las mujeres trans.

En cumplimiento de este objetivo primordial, y para abordar la efectiva implantacién del
Plan de lgualdad vy tras la primera reunion de la Comisidn Negociadora, se considera
prioritario el cumplimiento de unos objetivos especificos que se relacionan en el punto

7.2.

El Plan prevé asegurar la ausencia de discriminacion (directa o indirecta) en los

procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a Seleccion, Contratacion,



Promocién y Desarrollo Profesional, Comunicacién, Retribucion y Salud Laboral, en

consonancia con los principios y politicas de la empresa.

Integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en SOS Animal
Catycan, SL, considerando expresamente a las personas trans, con especial atencién
a las mujeres trans en todas y cada una de las areas de la empresa.

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

Eliminar toda manifestacidon de discriminacién en la promocién interna y seleccién,
con objeto de alcanzar en la empresa una representacion equilibrada de mujeres y
hombres.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el acceso,
la seleccion, la contratacidn, la promociéon, la formacidn y demds condiciones
laborales.

Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa
(transversalidad de género).

Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

Facilitar la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de SOS Animal Catycan, SL, fomentando la corresponsabilidad.

Velar por mantener un ambiente de trabajo respetuoso e inclusivo.

7.2. Objetivos especificos.

e Cultura e implantacion efectiva del Plan de Igualdad. Objetivo general:
Garantizar que desde el inicio se produzca una implantacion efectiva del Plan de
lgualdad, sobre todo atendiendo a otras materias o procedimientos aprobados que
se comprueba que no han conseguido este objetivo.

Comunicacién y demostracién por parte de la Direccidn de la importancia de la
igualdad en la cultura de la empresa (dar ejemplo).

Designar un responsable de igualdad, para velar por la igualdad de trato vy
oportunidades dentro de la empresa, que gestione el Plan de Igualdad, participe en

su implementacion y desarrolle y supervise sus contenidos.
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El responsable de igualdad podra servirse de asesores externos para la gestién del
Plan.

e Seleccion:

Garantizar procesos de acceso y seleccidn a la empresa que cumplan el principio de
igualdad de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre
mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa.

Contribuir a erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las personas LGTBI, en
especial a través de la formacién adecuada de las personas que participan en los
procesos de seleccion.

Utilizar en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo un lenguaje no sexista,
unido a la consecucion de los objetivos.

Andlisis y revisidn de los criterios empleados en las entrevistas de seleccién.
Asegurar una representacion equilibrada de las mujeres y de los hombres en los
diferentes grupos profesionales, y categorias profesionales de la empresa, asi como
en la estructura de mandos, facilitando el acceso de las mujeres en las posibles areas
en las que estén subrepresentadas.

Establecer acciones positivas para la seleccion del género mas subrepresentado.

e Contratacion:

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién fomentando el
equilibrio, de mujeres y hombres, en las distintas modalidades de contratacién,
cumpliendo con la normativa vigente.

Fomentar la contratacion del sexo mds subrepresentado en aquellas dreas

organizativas que sea posible.

e Clasificacion profesional:

Analizar que la plantilla se encuentra enmarcada en la categoria profesional
determinada en el convenio y normas laborales de aplicacion.

Regular criterios para la clasificacion, promocion profesional y ascensos, de forma
qgue no conlleven discriminacién directa o indirecta para las personas LGTBI,
basdandose en elementos objetivos, entre otros los de cualificacion y capacidad,

garantizando el desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.
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e Promocion:

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, utilizando un procedimiento que base la promocién y ascensos en
criterios objetivos, publicos y transparentes, fundamentados en los conocimientos,
experiencia y competencia de la persona.

Establecer objetivos minimos de promocion.

Tener en cuenta la perspectiva de género en los procesos de promocion.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres:
Analizar los grupos profesionales, los diferentes puestos de trabajo que enmarcan y
la descripcidn de las funciones y competencias.

Analizar todas las condiciones de trabajo que afectan a las personas trabajadoras
(contratos de trabajo, jornada, horario de trabajo, vacaciones, turnos, prevencién de
riesgos laborales, sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas
de incentivos, entre otras, etc.)

Realizar periédicamente el registro retributivo y, en su caso, adoptar las acciones
necesarias para conseguir el objetivo marcado.

Efectuar con la regularidad requerida la auditoria retributiva.

e Formacion:

Formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, en especial, a las
personas que forman parte de la Comisién de vigilancia y seguimiento del Plan de
lgualdad, mandos intermedios y personal directivo, para garantizar la objetividad y
no discriminacion en la seleccidn, clasificaciéon, promocidn, acceso a la formacidn, etc.
Mantener la igualdad de oportunidades como materia transversal en otros
contenidos formativos.

Garantizar a la plantilla, mujeres y hombres, el acceso a toda la formacién que
imparte la empresa, asegurando el conocimiento del plan y sus acciones formativas,
independientemente del grupo profesional y puesto.

Seguimiento del Plan de Formacién, analizando las posibles necesidades formativas

de la plantilla.
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Integrar en sus planes de formacién mddulos especificos sobre los derechos de las
personas LGTBI en el dmbito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y

oportunidades y en la no discriminacién.

e Retribucion:
Realizar seguimiento de la politica de la retribucidon, mantenimiento de la igualdad
retributiva en la plantilla. Se velara por la correcta aplicacién del principio de igualdad

de retribucién por trabajos de igual valor.

e Prevencion de Riesgos Laborales:

Incluir el sexo y la perspectiva de género como factor para tener en cuenta en la
evaluacidn de riesgos de todos los puestos de trabajo.

Establecer las medidas necesarias para combatir el acoso sexual y acoso por razén de

sexo en el dmbito laboral de la empresa.

e Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Analizar las necesidades especificas de diferentes areas de gestion de la empresa en
materia de conciliacién.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad en la plantilla.

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral de la plantilla.

Dar a conocer a toda la plantilla las medidas de conciliacidn existentes en la empresa.
Mejorar las condiciones de vida y desarrollo profesional de la plantilla a través de la
implantacidon de medidas de conciliacién.

Fomentar entre los trabajadores el concepto de corresponsabilidad.

e Infrarrepresentacion femenina:
Analizar si existe representacion femenina en cada area funcional, y en caso de no

ser asi, establecer las medidas necesarias para conseguirlo.

e Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de sexo.



Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y por
razén de sexo.
Formacidn del personal.

Realizacion de campafias de comunicacién y concienciacion.

e Cultura de la empresa, comunicacion y sensibilizacion:

Potenciar los canales de comunicacién interna como forma de comunicacion del Plan.
Realizar campanas de comunicacién y sensibilizaciéon. En principio se considera
primordial realizarlas sobre los protocolos de acoso, el Plan de lIgualdad y los
derechos reconocidos al personal.

Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las comunicaciones
tanto de uso interno como externo, a fin de eliminar cualquier sesgo o matiz de
sexismo.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo
el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Establecer canales de informacidén permanentes sobre la integracion de la igualdad
de oportunidades en la empresa.

Comunicacién externa del Plan de Igualdad, a través de la pagina web.

e Violencia de Género:

Sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de genero.

Mejorar las condiciones laborales y sociales de las trabajadoras en situacion de
violencia de genero.

Mejorar las medidas establecidas por la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccidén Integral contra la Violencia de Género y otras normas

autonémicas de aplicacién, y que las plantillas las conozcan y la empresa las aplique.



8. DIAGNOSTICO DE SITUACION DEL | PLAN DE IGUALDAD DE LA EMPRESA SOS
ANIMAL CATYCAN, SL

En fecha 24 de febrero de 2026 se aprobd, por parte de la Comisién Negociadora, el
Diagndstico del presente Plan de Igualdad, en el que consta el registro retributivo, el

sistema de valoracién de los puestos de trabajo y la auditoria retributiva.

Por lo que respecta a la auditoria retributiva, esta continuara vigente durante el mismo

término que el Plan de Igualdad (4 afios), salvo que:

a) Se proceda a la revision/modificacién del Plan de Igualdad por cualquiera de los

motivos establecidos en el mismo o asi se determine por el érgano competente;

b) O se aprueben nuevas normas que establezcan métodos diferentes para su

realizacién y determinen la obligatoriedad de su modificacién/actualizacién.

Como se establece en el articulo 7 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, por el
gue se regulan los planes de igualdad y su registro, el resultado del proceso de tomay
recogida de datos en que el diagnéstico consiste, como primera fase de elaboracion del
plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades
y obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Este diagndstico permitira obtener la informacién
precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la

prioridad en su aplicacidn y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

El diagndstico deberd extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa,
identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres esta integrada en su sistema general de gestidn, y analizando los efectos que
para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y
productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que este se presta, incluida
la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o
mediante la utilizacién de personas trabajadoras cedidas a través de contratos de puesta
a disposicion, y las condiciones, profesionales y de prevencion de riesgos laborales, en

que este se preste.
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El analisis debera extenderse también a todos los niveles jerarquicos de la organizacién
y a su sistema de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de
los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracién, su retribucidn, asi

como a los distintos procesos de seleccidn, contratacién, promocidn y ascensos.

El Diagndstico se ha elaborado para el Il Plan de Igualdad de Oportunidades de Mujeres
y Hombres de la SOS Animal Catycan, SL, permitiendo obtener la informacién precisa
para disefiar y establecer las medidas evaluables que adoptara la empresa, la prioridad

en su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.
8.1. Metodologia.

Para poder conocer la situacion de la SOS Animal Catycan, SL, a fin de llegar a los
objetivos propuestos en este proyecto, es necesario precisar como y de dénde se ha
obtenido la informacién, por lo que una de las actividades basicas del disefio de la
investigacion lo ha constituido la seleccion de las fuentes de informacidn. Dichas fuentes
de informacidn se pueden clasificar de diferentes formas, si bien aqui se atenderd a los
criterios de origen y finalidad, de tal manera que se distingue entre fuentes primarias y

secundarias.

PRIMARIAS

Cualitativas Cuantitativas

e Relaciones de grupo e Encuestas

e Entrevistas en

profundidad e Experimentos

e Técnicas Proyectivas e QObservacion

e Observacion

SECUNDARIAS

Internas Externas
e \entas e Publicaciones °
e Margenes e Estadisticas °
e Estados Contables )



La metodologia desarrollada en el diagndstico ha combinado herramientas de caracter

cuantitativo y cualitativo.
Analisis cuantitativo:

Analisis y explotacién de informacion estadistica: Con objeto de recabar informacion de
caracter cuantitativo se ha realizado un andlisis y explotacion de diferentes fuentes

estadisticas utilizadas.

Entrevistas con los responsables de la empresa: Se ha mantenido entrevistas con los
diferentes responsables de la empresa, asi como de la representacion legal de las

personas trabajadoras (sindicatos).

Cuestionarios a la plantilla: Con objeto de recabar informacién del mayor niumero

posible de personas, y recoger la opinion de la plantilla.
Analisis Cualitativo:

Grupo de Trabajo. Grupo formado por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,
abierto a la participacién de todas las personas interesadas con objeto de abordar los

diferentes ambitos analizados.
La metodologia del Plan de igualdad sigue los siguientes principios:

Mediante una serie de cuestionarios anénimos, que se han realizado a las personas
trabajadoras, se ha obtenido la informacidn sobre la situacién de la empresa en relacién
con laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que ha permitido realizar un
diagndstico adecuado. Los cuestionarios se han adecuado a la idiosincrasia de SOS
ANIMAL cuyo Plan de lIgualdad se pretende implementar, constituyendo como unico
requisito obligatorio la necesidad de que los datos recogidos estén desagregados por

sexo y expresados mediante porcentajes para facilitar su posterior analisis.
8.2. Opinion de la plantilla de la empresa

Para llevar a cabo el analisis sobre la opinidén de la plantilla, se realizé la recogida de

opinidn de todo el personal contratado a través de la encuesta andnima.

&@ 30



El cuestionario se entregé a la totalidad de la plantilla que ha estado trabajando durante
ese periodo. Todos los datos cuantitativos y cualitativos han servido para completar el

diagndstico de situacidn y poder establecer las actuaciones concretas por desarrollar.
8.3. Periodo de referencia de los datos analizados.

El periodo de referencia para los datos analizados ha sido el de todo el aifio 2024, es

decir, desde el dia 1 de enero de 2024 hasta el dia 31 de diciembre de 2024.

De cualquier forma, y para analizar y realizar comparaciones con afios anteriores,

también se ha tenido en cuenta informacién y documentacién de periodos previos.

8.4. Andlisis cuantitativo de la plantilla

e Numero de personas por sexo que conforman la plantilla durante el afio de
referencia para el diagndstico y como se distribuyen en la empresa, observando el

grado de feminizacion o masculinizacion de la empresa.

En los 4 ultimos afios, el nimero de personas que ha trabajado en SOS Animal se ha
incrementado en 26 personas. Durante el afio 2020 trabajaron en la empresa, al menos
en algun momento del afio, un total de 71 personas, y durante el afio 2024, la cifra se

habia incrementado hasta las 97 personas.

2024 2020

Mujeres Hombres  Mujeres Hombres
Numero 78 19 57 14
Porcentaje 80,41% 19,59% 80,28% 19,72%

Los porcentajes de representacion de mujeres y hombres son muy similares, se ha
incrementado ligeramente el de las mujeres, pero practicamente se podria decir que no se

han modificado.

De cualquier forma, y como ya se ha comentado anteriormente, el analisis de datos
cuantitativos se ha realizado con la totalidad de la plantilla que ha trabajado en
algiin momento durante el afio 2024. De esta forma, y como se puede apreciar en la
siguiente grafica, el mayor nimero de personas que han trabajado en SOS Animal durante
el afo 2024 son mujeres, concretamente un 80,41% del total, frente al 19,59% de

hombres.



Distribucion por sexo
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Como se ha indicado antes, este sector esta feminizado en general, y en SOS Animal, no
es una excepcion. Viendo como ha cambiado la situacion de la plantilla de SOS Animal
en los Ultimos 4 afios, sefialar que el porcentaje de mujeres y hombres casi no ha sufrido

cambio alguno.

o Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad, el tipo de

relacion laboral, la antigiiedad y el tipo de contratacion y la jornada.

La edad de las personas que trabajaron por cuenta ajena durante 2024 en SOS Animal
oscila entre los 22 afos y hasta los 56 afios de una persona, es decir, hay un gran rango
de datos en la plantilla de la empresa. Como se puede apreciar, se trata de una plantilla
con una edad joven, puesto que el promedio de edad es de 36 afios en general, siendo el

mismo en el caso de las mujeres.

En el caso de las mujeres, se puede decir que la edad estd concentrada entre aquellas que
tienen menos de 40 afios de edad, representando el 60,26% del total. Un 20,51% de ellas

tiene mas de 45 afios.
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Los rangos de edad que mayor representacion tienen en las mujeres son los de menos de
30 anos (21) y de 30 a 34 afios (17). En el caso de los hombres, en el rango de 30 a 34
anos (6) y de 40 a 44 anos (6). En el de 35 a 39 afos y el de mas de 50 afios no hay

ninguno representado.

Durante el afio 2024, la empresa ha tenido contratadas a 6 personas mayores de 50 afios,
de manera que, sobre el total de la plantilla, esta franja de edad representa un porcentaje

del 6,19%.

De igual forma, también se puede certificar que SOS Animal no discrimina por razon de

la edad/sexo, puesto que ambos sexos estan representados en distintos tramos de edad.

En relacion con el tipo de la relacion laboral, ya se ha hecho mencion de que en SOS
Animal se apuesta por la estabilidad, y que desde la entrada en vigor del Real Decreto Ley
32/2021 de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de
la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo, la contratacion

temporal ha desaparecido casi por completo de la empresa.

Casi todas las personas de la empresa tienen un contrato de trabajo indefinido y a
jornada completa, cuestion muy generalizada en el sector por el tipo de servicios que se

prestan. Tan solo ha habido 6 contratos temporales, siendo 5 de mujeres y 1 de hombre.

En cuanto a la jornada laboral, sefialar, que los contratos a tiempo parcial han
representado el 10,30% del total de los contratos de la empresa. La parcialidad ha afectado

a 7 mujeres y 3 hombres, siendo 3 de ellos los sefialados contratos temporales.

La temporalidad, como ya se ha indicado, casi no ha existido en la empresa durante el

ano de referencia.

En SOS Animal no ha habido ningliin contrato fijo discontinuo, especialmente por la
especial caracteristica del sector de clinicas veterinarias, donde la actividad siempre es
estable y no depende de la estacionalidad ni de factores externos la contratacion de los

Servicios.
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Un aspecto a tener siempre en cuenta en el analisis de la tipologia de los contratos de
trabajo es la parcialidad, generalmente ocupada por mujeres. En SOS Animal ocurre en
el 8,97% de las mujeres y en el 15,79% de los hombres, es decir, porcentualmente son

mas los hombres con jornadas son a tiempo parcial que las mujeres.

No se aprecia por tanto ningun tipo de discriminacion contra las mujeres en este apartado,
puesto que ademas, no se trata de una politica de RRHH la contratacion a tiempo parcial,
sino que se quiere siempre la contratacion a tiempo completo por el tipo de servicios que

presta la empresa.

De igual forma, se analizan los datos obtenidos relativos a la antigiiedad de la plantilla
de SOS Animal que ha estado de alta en la empresa a durante el afio 2024, diferenciando

entre mujeres y hombres para poder medir la estabilidad del empleo por sexos.

La politica de RRHH de la empresa es que no haya rotacion de personal, es decir, una

plantilla estable que garantice un equipo de trabajo con proyeccion de futuro.
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La estabilidad laboral en SOS Animales uno de los objetivos bésicos, la empresa es
totalmente consciente de la necesidad de generar estabilidad en los puestos de trabajo, de
manera que, ademas de poder garantizar un trabajo estable para todas las personas que
forman parte de la plantilla, la empresa mejora la gestion en el departamento de recursos
humanos, evitando una rotacién no deseada y unos costes anadidos que supone la

incorporacion de nuevas personas en la empresa.

Por destacar algiin dato mas significativo, hay que sefialar que 16 personas llevan en la
empresa menos de 1 afio trabajando, lo que representa al 16,49% del total de la plantilla
del afio 2023. Esto supone el 14,10% de las mujeres y 26,32% de los hombres. Si que hay
que destacar que el 57,69% de las mujeres contratadas llevan mas de 4 afos, y en el caso
de los hombres representan un 52,63%, es decir, la estabilidad en el empleo y en la

empresa no supone ningun tipo de desigualdad hacia las mujeres.

Por ello, y como se puede observar, los resultados nos indican que SOS Animal promueve
el empleo de calidad y cuida el capital humano que conforma su plantilla ofreciendo

estabilidad laboral y sin discriminacion por razén de sexo.

e Distribucion desagregada por sexo de personas con discapacidad.

En la plantilla de SOS Animal habia, a fecha de 31 de diciembre de 2024, una persona
con algun tipo de discapacidad. En cualquier caso, la empresa debe considerar siempre

los limites establecidos en la Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracion social de los



minusvalidos, la empresa tendrd que tomar las medidas oportunas para alcanzar el

porcentaje de contratacion sefialado en la misma.

e Distribucion desagregada por sexo de personas segun nacionalidad.

En SOS Animal hay representadas un total de 2 nacionalidades distintas, principalmente

la espafiola (96), y ademas, 1 persona de Polonia.
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Se puede apreciar que no hay casi representacion de personas extranjeras que han
trabajado en SOS Animal durante el afio 2024, siendo una de las principales causas para

esta situacion la dificultad de homologacion de los titulos universitarios.

A nivel global en Espaia, hay que sefalar que casi el 20% de las personas ocupadas en
Espana en el afio 2024 eran extranjeras, de manera que SOS Animal tiene un porcentaje

bastante inferior al general en nuestro pais, concretamente un 1,03%.

e Distribucion desagregada por sexo por nivel jerarquico, grupos profesionales,
categorias profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad por cargos

(segregacion vertical y horizontal)

Como se ha expuesto al principio del presente informe de Diagnodstico, las mujeres
representan el 80,41% del total de la plantilla y los hombres el 19,59%, todo ello

considerando la totalidad de la plantilla existente durante todo el afio 2024.

Para detallar los grupos profesionales de SOS Animal, nos hemos basamos en la
aplicacion de la distribucion de grupos profesionales y puestos de trabajo establecidos

segin descripcion detallada del propio Convenio Colectivo de centros y servicios

veterinarios.



Tal y como establecen los articulos 16 y 17 del citado Convenio Colectivo, el personal
que ha prestado servicios en la empresa durante el afio 2024 se clasificard en alguno de
los siguientes Grupos Profesionales, clasificacion que resulta de gran ayuda para la

valoracion de puestos de trabajo:

Desde SOS Animal existe un compromiso a prestar atencion a los porcentajes de género
que representan cada grupo profesional, teniendo en cuenta la perspectiva de género, y
fomentando la representacion de mujeres y hombres en cada area. Se debe prestar especial
atencion a las éareas o puestos de trabajo que puedan estar menos representados,
incentivando que en el momento que se requiera ampliar dichas areas se promueva la

promocion interna y aplicando la perspectiva de género para dicho proceso de promocion.

La empresa debe velar por mantener un entorno organizativo responsable y respetuoso

con todas las personas que lo conforman.

Analizamos la distribucion de las areas organizativas, revisando en qué areas existe

infrarrepresentacion femenina:

Tan solo en la categoria profesional de Personal de mantenimiento existe
infrarrepresentacion femenina, y aunque en el de Auxiliar administrativo/a también
aparece un solo hombre, en el departamento de administracion en su conjunto hay mas
mujeres que hombres. Del resto, el 100% de dichas &reas estd representado

mayoritariamente por mujeres.

Los cargos de administradores de la sociedad vienen determinados por la participacion y

propiedad de la empresa.

Niveles de responsabilidad ANO 2024

Cargos de responsabilidad Mugjeres Hombres
Administrador/a 0 2
Resto de plantilla Mugjeres Hombres
Administrativo/a 2 2
Aux. administrativo/a 0 1
Aux. clinica veterinaria 45 3
Personal mantenimiento 0 2
Peluquero/a 1
Profesor/a 1 0
Veterinario/a 25 10
Total Plantilla en el afio 2024 78 21

(19 sin administradores)



No obstante, desde SOS Animal se debe prestar atencion a posibles situaciones donde
pueda suceder que haya puestos de trabajo cuya ocupacién sea principalmente ocupada
por hombres, con el fin de evitar posibles sesgos o desigualdades. Para ello, se debe
fomentar y promover, entre otras medidas, unos procesos seleccion y promocion
igualitarios y con perspectiva de género, fomentando asi la contratacion de mujeres en

los puestos que pudiesen llegar a estar infrarrepresentados.
Bajas definitivas en el ultimo afio.

Un total de 19 bajas se han producido durante el afio 2024 en la empresa, sin bien algunas
personas (3 en total), han repetido bajas por haber tenido contratos temporales. Los
motivos han sido diversos, concretamente 1 mujer por despido objetivo, 3 mujeres y 1
hombre por bajas voluntarias, 2 mujeres y 1 hombre por solicitar excedencia y en un total
de 11 ocasiones por finalizacién de contratos temporales (en 8 ocasiones mujeres y en 3

ocasiones hombres).

Descrlpc}qn bajas Mujeres % Hombres % Total
definitivas
Despido (objetivo) 1 1,28 % 0 0% 1
Bajas Voluntar.las 3 3,84% 1 526% 4
(cese voluntario)
Excedencias 2 2,26% 1 5,26% 3
Finalizacion del 8 _ 3 . 11
contrato

8.5. Materias que se han analizado en el Diagndstico de Igualdad de oportunidades.

Se incluye informacion y valoracion con perspectiva de género sobre cada una de las
materias que se han analizado, identificando situaciones de desigualdad o discriminacion,
directa o indirecta, que pudieran persistir en la empresa. Se detallan, para cada una de
dichas materias, tanto aquellas obligatorias legalmente como las que, durante el desarrollo

del analisis y desarrollo del Diagndstico hayan podido surgir.



» Procesos de seleccion y contratacion

Se ha tenido en cuenta el numero de ingresos desagregados por sexo en los 4 ultimos
afios; criterios y canales de informacioén y/o comunicacion utilizados; descripcion de
ofertas de trabajo; formularios de ingreso; personas que intervienen en estos procesos;

guion de entrevistas, pruebas selectivas, etc.

Hay que sefialar qué factores determinan que SOS Animal inicie un proceso de seleccion
y contratacion, y en términos generales son por el incremento de clientes que requieren
de sus servicios y que determinan la necesidad de dicha contratacion, es decir, por
necesidad de nuevas personas por mayor numero de clientes a los que prestar los servicios
de veterinaria, también por reposicion porque alguna otra persona ya no esté en la

cempresa.

El sistema de reclutamiento de candidaturas que ha utilizado la empresa en los ultimos
afios ha sido, fundamentalmente, a través de Curriculums vitae, contactos personales y de
personas referidas por alguien que ya estd en la empresa, esto es, el boca a boca entre el

mismo personal de la empresa.

En la fase de diagnostico se realizaron algunas preguntas a las personas responsables de
contratacion, de manera que se obtuvieron algunas respuestas validas para su posterior

analisis y propuestas a implantar.

Clasificacion profesional

En el Convenio Colectivo de centros y servicios veterinarios se describen y detallan los
distintos grupos profesionales, se define el encuadramiento de las categorias, grupos

profesionales y niveles retributivos en los que se enmarca la plantilla de SOS Animal.

Tal y como establece dicho Convenio, el personal que presta servicios en la empresa se
clasificara en alguno de los Grupos Profesionales publicados y atendiendo a las funciones

que se sehalan.

No obstante, la empresa debe velar porque la clasificacion profesional en SOS Animal,
dentro de los margenes de actuacion de la empresa, se ajuste a lo establecido en la
normativa que resulta de aplicacién y especialmente en el RD 902/2020 en materia de

trabajo de igual valor y valoracion de puestos de trabajo (VPT). Debe garantizar que cada



persona desempefia las funciones propias del puesto de trabajo que ocupa en funcion de

sus capacidades y no del sexo.

Durante el desarrollo y andlisis del Diagnoéstico de situacion se realizé una descripeion de
los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los
sistemas y/o criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y/o
categorias, analizando la posible existencia de sesgos de género y de discriminaciéon
directa e indirecta entre mujeres y hombres, conforme a lo dispuesto en el articulo 22 del
Estatuto de los Trabajadores. Para ello se utiliz6 la herramienta puesta a disposicion por

el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Durante el desarrollo y analisis del Diagnostico se ha realizado una descripcion de los
sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los
sistemas y/o criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y/o
categorias, analizando la posible existencia de sesgos de género y de discriminacion
directa e indirecta entre mujeres y hombres, conforme a lo dispuesto en el articulo 22 del
Estatuto de los Trabajadores. Para ello se ha utilizado la herramienta puesta a disposicion

por el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

A continuacion se muestra un cuadro de la puntuacion por puesto y sexo la VPT realizada

en la empresa segun los diferentes factores y subfactores analizados.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

VETERINARIO/A

604
448
ADMINISTRATIVO/A
PROFESOR/A
418
AUX. CLINICA VETERINARIA Equilibrada
386 Masculinizada
MANTENIMIENTO 363 Feminizada
PELUQUERO/A
270
AUX. ADMINISTRATIVO/A 238
100 200 300 400 500 600 700
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Se tiene que evitar un lenguaje sexista en la denominacion y desarrollo/funciones de los
grupos y categorias profesionales. Por ello, se deben respetar los distintos grupos y
categorias profesionales en la empresa usando el lenguaje inclusivo y se tendra que
comunicar a la plantilla, asesoria, comunicaciones, internas, etc. para que se corrija en

todos los niveles.

En la clasificacion actual, la denominacion de los grupos/categorias profesionales se usa

un lenguaje neutro (veterinario/a, administrativo/a, etc.).

> Formacién

Independientemente de la formacion que necesariamente se tiene que impartir en igualdad
(incluyendo la direccion y gerencia), SOS Animal debe garantizar a la plantilla, hombres
y mujeres, el acceso a toda la formacion que imparte la empresa, con el fin de promover
el desarrollo de la carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos del puesto de
trabajo y, de igual forma, asegurando el conocimiento del Plan de Igualdad y sus acciones

formativas, independientemente del grupo profesional y puesto.

En SOS Animal no se ha impartido ningun curso de formacion sobre Prevencion del acoso
sexual en la empresa y de sensibilizacion en materia de igualdad. Sobre esta afirmacion,

se propondra como una medida necesaria a implantar en la empresa.

Durante el afio 2024, algunas personas de la empresa han participado en cursos y
congresos de especializacion en la materia, sin embargo, no estd controlado de una

manera exhaustiva.

De cualquier forma SOS Animal, no tiene desarrollado ninglin programa formativo anual.
Si que han participado en congresos, charlas, jornadas, etc. sobre aspectos relacionados

con el trabajo, pero no cursos programados por la empresa.

En términos generales, SOS Animal debe poner en valor las grandes ventajas para las
empresas que se preocupan por la formacion de plantilla. Las empresas que utilizan

programas de formacion tienen mayores posibilidades de:

e Adaptar la empresa a las ultimas tendencias del mercado, incorporando las nuevas
técnicas, tecnologias y sistemas de gestion y organizacion.
e Aumentar las ventajas competitivas de la empresa.

o Facilitar la consolidacion de la mision, cultura y valores de la empresa.
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e Megjorar la productividad, la competitividad y la rentabilidad de la empresa.
e Incrementar la calidad de los productos y servicios.

e Favorecer la investigacion e innovacioén en nuevos productos.

e Permitir la realizacion de cambios de estructura en la organizacion.

e Contar con personas trabajadoras polivalentes en la empresa.

e Aplicar las estrategias de gestion del talento.

e Potenciar los procesos de gestion de calidad de las empresas.

e Mejorar la motivacion laboral y el compromiso de las personas trabajadoras.
e Optimizar el uso de las aplicaciones y programas.

e Retener el talento.

La empresa se muestra dispuesta a facilitar el acceso a los cursos que se consideren

necesarios para un mayor perfeccionamiento técnico o de desarrollo profesional.

Una vez aprobado el Plan de Igualdad, la empresa debe programar una sesion formativa
para toda la plantilla para que pueda conocer el contenido y desarrollo de un Plan de

Igualdad, informando del proyecto que se lleva a cabo en la empresa.

» Promocion profesional

Se ha analizado si existe en SOS Animal algtn tipo de politica sobre planes de carrera,
gestion y retencion del talento, comunicacion de los procesos de promocion, criterios y
personas que intervienen en los procedimientos de promocion, influencia desigual de la

descripcion del puesto de trabajo, datos desagregados relativos a las promociones, etc.

La respuesta ha sido no, y no solo para mujeres, sino también para hombres. En la empresa
estan muy definidos puestos de trabajo-persona, es decir, no se suceden de manera

habitual casos de promocion profesional en sentido vertical ascendente.

De crearse dentro de la empresa la necesidad de contratar personas para otros grupos
profesionales con mayor responsabilidad y con personas a su cargo, SOS Animal debera
analizar la incidencia de la formacion en la promocidn, indicar los méritos que se valoran,
asi como el peso otorgado a la antigliedad de la persona trabajadora, el equilibrio de la
plantilla en cuanto a participacion de mujeres y hombres en los diferentes puestos,
categorias, areas y la adecuacion de las capacidades al perfil del puesto de trabajo a cubrir,

de conformidad con lo dispuesto en el articulo 24 del Estatuto de los Trabajadores.
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» Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres

La empresa tiene establecido un procedimiento por escrito sobre aspectos como: jornada
de trabajo, horario y distribucion del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a turnos,
modalidad de trabajo (presencial, telematico), permisos y excedencias, movilidad

funcional y geografica; etc.

No existe ningun tipo de discriminacion/diferencia entre sexos en la tipologia de la
contratacion, es decir, ambos sexos tienen los mismos tipos de contratos, dependiendo de
las necesidades esenciales para cada momento concreto, si bien la politica general de la

empresa es la de realizar contrataciones indefinidas.

Con respecto a como se gestionan los dias de vacaciones en la empresa, si existe un
calendario establecido. La empresa establece las épocas de disfrute segiin solicitudes de

las personas y atendiendo a los requerimientos del Convenio colectivo.

Ante enfermedad de algun familiar o cualquier otra situaciéon personal también se
conceden los dias que nos solicitan ya que se entiende que la empresa debe ayudar en la

medida de lo posible ante los imprevistos que puedan sobrevenir.
Auditoria salarial entre mujeres y hombres.

Evaluacidn y valoracion de los puestos de trabajo.

Tal y como establece el art. 4 del precitado Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, en relacion con lo establecido en el art. 28.1
del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefo y las condiciones laborales en las que

dichas actividades se llevan a cabo sean en realidad equivalentes:

a) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la relacion
laboral, tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo, como
en atencion al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones

regladas que guarden relacion con el desarrollo de la actividad.



¢) Se entiende por condiciones profesionales y de formacion aquellas que puedan servir
para acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o
la formacion no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.
d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el
desempefio aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio

de la actividad.

Una correcta valoracion de puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad. La adecuacion implica que los factores relevantes
en la valoracion deben ser aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente
concurran en la misma, incluyendo la formacion necesaria. La totalidad implica que, para
constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones que
singularizan el puesto de trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La
objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que
se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribucion y que no dependan

de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

La auditoria y el registro son dos mecanismos cuya elaboracion debe estar necesariamente
coordinada. En primer lugar, para su realizacion, la empresa ha tenido que realizar
una valoracion previa de puestos de trabajo (VPT) conforme a los criterios objetivos
previstos en la norma. En este sentido, y una vez realizada dicha valoracion, también se
deben identificar los conceptos incluidos en los célculos de las medias y medianas
aritméticas y, por ultimo, debe ofrecerse una justificacion objetiva y razonable en caso de
constatarse una brecha salarial entre categorias, grupos profesionales o puestos de igual

valor.

Se ha realizado una auditoria retributiva de SOS ANIMAL en los términos establecidos
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.

Los resultados del analisis de esta auditoria retributiva también han sido incluidos en el

diagnostico de situacion y aprobada por la Comision negociadora del Plan.
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» Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

A lo largo de la recogida y analisis de los datos de SOS Animal, se ha observado que
existe un déficit de comunicacion en relacion con los derechos que les corresponden a las

personas trabajadoras.

Como se indico en el apartado de “Opinidn de la plantilla y la RLT”, mas del 60% del
total indica que no conoce las medidas disponibles para favorecer la conciliacion. 34
personas (29 mujeres y 5 hombres) no saben o no contestan a esta pregunta, por ello la
empresa debe poner en marcha medidas para dar a conocer las posibles medidas
existentes. Las medidas de conciliacién que tiene en cuenta en SOS Animal son las
establecidas en la legislacion laboral vigente en cada momento y las medidas que estdn
incluidas en el Convenio colectivo de aplicacion, en su articulo 46, que establece como

licencias:

La persona que dirige el departamento de RRHH afirma que se cumple con la normativa
vigente en materia de permisos, descansos y todas las causas justificadas enmarcadas en
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras.
Ademas, desde la direccion de la empresa, y siendo corroborado por la plantilla, se valora
las circunstancias que plantean las personas trabajadoras, analizando y dando respuesta a
las mismas. Considera la empresa que es muy importante tener en cuenta las
circunstancias personales de la plantilla, muchas de ellas extranjeras, intentado velar por

un entorno organizativo que respete la conciliacion y fomente la corresponsabilidad.

> Infrarrepresentacion femenina

Analizamos la distribucion de las areas organizativas, revisando en qué areas existe

infrarrepresentacion femenina:

Titulo del Puesto Mr‘::j'ecll':s H:;:lis Categorizacion
VETERINARIO/A 25 10 Feminizada
ADMINISTRATIVO/A 2 Equilibrada

AUX. ADMINISTRATIVO/A 0 1 Masculinizada
AUX. CLINICA VETERINARIA 45 3 Feminizada
PELUQUERO/A 1 Feminizada

MANTENIMIENTO 0 2 Masculinizada
PROFESOR/A 0 Feminizada




Como se puede apreciar, las personas que trabajaron en 2024 en SOS Animal tuvieron
mayor representacion femenina, 78 mujeres frente a 19 hombres, considerando también
que hay que sumar 2 hombres que representan a la administracion de la empresa. Estas

cifras reflejan que un 80,41% de la plantilla la conformaron mujeres.

Distribucion por sexo
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Como se ha indicado antes, este sector esta feminizado en general y, en SOS Animal, no

es una excepcion.

Viendo la situacion de la plantilla de SOS Animal en los tltimos 4 afos, sefialar que con
respecto a las mujeres se ha incrementado ligeramente, siendo en 2024 un 1,54% mayor

el porcentaje de representacion femenina.

I 2024 2020

Mujeres Hombres = Mujeres Hombres
Numero 78 19 56 15
Porcentaje 80,41% 19,59% 78,87% 21,13%

Se ha realizado un anélisis en la infrarrepresentacion femenina y se han obtenido las

siguientes conclusiones:

Se comprueba que solo existe 1 categoria en la que hay mayor nimero de hombres que

de mujeres, concretamente en el de mantenimiento.

El otro puesto que muestra que estd masculinizado es el de Aux. Administrativo/a, pero

unicamente representado por 1 persona.

Como se ha sefialado previamente, seglin el ultimo informe de la Asociaciéon Madrilena

de Veterinario de Animales de Compaiiia (AMVAC) y la Asociacion Espafiola de la


https://www.amvac.es/docs/informe_sectorial.pdf
https://www.amvac.es/docs/informe_sectorial.pdf

Industria y el Comercio del sector del Animal de Compaiiia (AEDPAC), el 60,2% de los
veterinarios en activo trabajan en clinicas de pequefios animales de los cuales el 64% son
mujeres frente al 36% de hombres. Segtin datos de la Organizacion Colegial Veterinaria

(OCV), esta cifra es superior al 70 % entre los colegiados menores de 35 afios.

Sin embargo, en SOS Animal el porcentaje de representacion de las mujeres es superior
a los datos globales, concretamente en la empresa trabajan un 81,44% de mujeres y un

18,56% de mujeres.

No existen barreras para la incorporacion de mujeres, de hecho existe mayor nimero

de mujeres que hombres en SOS ANIMAL.

> Retribuciones

La plena consecucion de la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral pasa
por la eliminacién de las desigualdades en materia salarial. Este aspecto de las relaciones
laborales es una de las principales dificultades de las politicas de igualdad y comuin a

todos los estados de Europa.

Los estudios mas recientes elaborados por la Comision europea sefialan una brecha
salarial del 17% entre las retribuciones de trabajadores y trabajadoras de la union

Europea.

Las causas de esta desigualdad son variadas pero basicamente se centran en el efecto del
modelo tradicional de organizacion social en el cual hay una marcada separacion en el rol
de hombres y mujeres en las estructuras, tanto sociales como laborales, y que tiene su
origen en el impacto de los estereotipos de género, en la valoracion de las actitudes y
aptitudes de las mujeres para el trabajo. Respecto la politica salarial en la empresa SOS
Animal, se analizan los elementos de la politica retributiva de la organizacion y las

retribuciones del personal.

Se parte, en primer lugar, de un andlisis comparativo de las retribuciones de mujeres y
hombres facilitadas por la Entidad, identificando los origenes de las eventuales
diferencias salariales que pudieran detectarse para, posteriormente, proponer posibles

actuaciones correctoras que puedan reconducirlas a la igualdad salarial.
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Como ya se apuntaba en el apartado de metodologia, la herramienta de Registro
Retributivo empleada para la elaboracion de la auditoria retributiva es la desarrollada por

el Instituto de las Mujeres dependiente del Ministerio de Igualdad.

Todo el analisis del registro retributivo esta desarrollado en el informe de auditoria

retributiva aprobado por la comision negociadora del plan de igualdad.
Analisis resultados. Importes equiparados (SVPT).

Cuando se analizan los importes equiparados, es decir, con la anualizacion y
normalizacion correspondiente, y ademds conforme al analisis tras la valoracion de
puestos de trabajo (preceptivo para los planes de igualdad), las conclusiones pueden ser
mas significativas que en comparativas con datos efectivos y por grupos, puesto que
haciéndolo por escalas, el resultado es mas certero por hacer una comparativa real segin

cada puesto de trabajo.

Es muy importante determinar en base a qué se han establecido las diferentes escalas de
forma concreta, ya se ha argumentado al inicio de este informe de manera genérica, y tras
ello, se podra determinar si existe algin tipo de diferencia salarial entre sexos que pudiese

ser tenida en cuenta para un mayor analisis y posterior justificacion.

Las posibles diferencias porcentuales existentes se han justificado suficientemente en la
auditoria retributiva, la cual ha sido aprobada por la Comision de seguimiento y se ha

podido determinar que en ningln caso atiende a situaciones discriminatorias.

» Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo

En SOS Animal se acordé y aprobo su protocolo de actuacion frente a la prevencion del
acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y
la integridad moral. A la fecha del diagnostico habia uno elaborado y en aplicacion en la
empresa, pero se determind por parte de la empresa actualizarlo y mejorarlo con un

contenido mas amplio y detallado.

El documento establece un articulado y declaraciones de principios que, a través de los
cuales se declara que el acoso sexual y/o el acoso por razon de sexo no seran permitidos
ni tolerados bajo ningin concepto. No deben ser ignorados. Y seran sancionados con

contundencia.

SOS Animal, en su protocolo, se compromete a:



» Difundir un protocolo y facilitar oportunidades de informacioén y formacion para
todos sus miembros, en especial, para el equipo directivo para contribuir a crear
una mayor conciencia sobre este tema y el conocimiento de los derechos,

obligaciones y responsabilidades de cada persona.

» Prestar apoyo y asistencia especifica a las personas que puedan estar padeciendo
estas situaciones, nombrando a una persona/una relaciéon de personas con la

formacion y aptitudes necesarias para esta funcion.

» Articular y dar a conocer las diferentes vias de resolucion de estas situaciones

dentro de la empresa.

» Garantizar que todas las quejas y denuncias se trataran rigurosamente y se

tramitaran de forma justa, rapida y con confidencialidad.

» Garantizar que no se admitiran represalias contra la persona acosada que presente
una queja o denuncia interna o contra las personas que participen de alguna

manera en el proceso de resolucion.

El protocolo se aplicard a toda la plantilla. Se incluirdn también las trabajadoras y
trabajadores contratados por terceras personas y que presten sus servicios en los centros
de trabajo de la empresa. Asi mismo, se aplicara a las personas en régimen de autdnomas

que compartan espacios de trabajo y circunscriban el presente protocolo.

Para promover su difusion entre la plantilla, al inicio de la relacion laboral con SOS
Animal, se debe hacer entrega de un triptico informativo, donde se detalla objetivo de
dicho protocolo, qué y como deben actuar en caso de encontrarse en una situacion de
acoso y vias de contacto con las personas responsables de gestionar o tramitar las posibles

denuncias.

Todas las personas de SOS Animal que, a fecha de realizacion del presente Plan de
igualdad estaban en la plantilla, han recibido o recibiran informacion relativa al protocolo
para la prevencion y actuacion en caso de acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras

conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral.

A todas estas personas se le comunicard de la existencia de dicho protocolo y se hara
entrega de un triptico informativo en el que se recogen los aspectos esenciales para que

conozcan todas las personas como actuar ante una situacion de acoso, sea del tipo que
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ZQUE DEBO SABER?

Ante situaciones de acoso, siempre se puede encontrar una
salida.

S0S Animal cuenta con un Protocolo para la Prevencion y
Actuacién frente al acoso sexual, por razén de sexo y otras
conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad
moral en el dmbito laboral.

Con el presente Protocolo, SOS Animal manifiesta su
tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso
sexual, por razén de sexo y otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral.

PROTOCOLO PARA LA
PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO

Y OTRAS CONDUCTAS

CONTRARIAS A LA LIBERTAD

SEXUAL Y LA INTEGRIDAD
MORAL EN EL AMBITO

libre de cualquier
tipo de acoso

En todo caso, SOS Animal preservara los derechos a la
intimidad y a cidad, asi como I salud y la
integridad fisica de las personas afectadas, y su objetivo
serd poner fin al conflicto y evitar su repeticion.

LABORAL

ACOSO POR RAZON DE SEXO

PREVENIR, DETECTAR Y ACTUAR
Podemos sufrir otros tipos de acoso

ZQUE PUEDO HACER? debidos a cualquier otra diferencia:

fisico, de
Etnia, religién, discapacidad, edad, opinion... $ito 0 produzca
Nunca pienses que eres responsable o culpable de la
5 2 d de una
situacion.
2 un entomo

EROTOCOLO

£l Protocolo esta disponible para todas las personas
trabajadoras de SOS Animal, asi que puedes tener acceso
y profundizar sobre Ia forma de proceder y qué personas te
pueden/deben ayudar.

Ciberacoso
El Protocolo se aplicara a todas las
situaciones de acoso, incluidas las
lizadas por medio de logias de la
informacion y de la comunicacion
(acoso virtual o ciberacoso)

wedad puede ser

Ridiculizar, despreciar las capacida
y € potencial Intelectual de una persona por su

Para activar el Protocolo de Acoso existe un procedimiento
establecido, no obstante, te puedes poner en contacto con
la direccion de la empresa.

« Ignorar aportaciones, comentarios o acciones de

I X v
il o

Sanciones UNA PErsOna Por U SeXo.

La empresa sancionara tanto a quien incurra
en una conducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/o tolere

ZDONDE ACUDIR?
CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA
LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL

s re
personas empleadas, C formes
cualquier otra person:

Normas de Uso y Funcionamiento del Canal de Denuncias
para que cualquier persona tenga plenos conocimientos de
cémo formularla y c6mo se desarrolla el procedimiento.

ados Delitos contra la integridad moral hay que estar
al art,173 del Codig tipifi *€l que
ot d

de captacion de

Ho y no solictado
no deseados)

bnico 0 en redes

dlaro contenido

Ademis puede presentar cualquier queja, denuncia o
comunicacion de situacion de acoso mediante el modelo de
denuncia/reclamacion que se indica en el Protocolo, a
través de la cuenta de correo electronico
iqualadad@sosanimal.es o bien se puede presentar por
escrito.

www.hospitalveterinariomalaga.es

2ar 3 la victima a

imientos

jos clertos

TRIVETICIOS O COTRIOTeS T ]

humiliante,

constitulr o

» Cultura de la empresa, comunicacion y sensibilizacion

Las politicas de igualdad han contemplado la importancia de un lenguaje y comunicacion

no sexistas, el consejo de Europa en 1990 considerd como basicas las siguientes medidas:

- Que los estados miembros incorporaran iniciativas para promover un lenguaje no sexista

que tenga en cuenta la presencia y situacion de las mujeres en la sociedad.

- Promover en textos juridicos, educativos y de la administracion publica, el uso de

terminologia armdnica con el principio de igualdad entre los sexos y
- Fomentar la utilizacion de un lenguaje libre de sexismo en los medios de comunicacion.

La lengua es un vehiculo de pensamiento y expresion de comportamientos y actitudes,
asi pues el uso de una comunicacion inclusiva tiene que servir para consolidar la igualdad

entre mujeres y hombres.

Conseguir que la comunicacion que se utilice en las organizaciones sea inclusiva

permitira visualizar los avances de nuestra sociedad en materia de igualdad.

Para realizar el analisis sobre la comunicacion, tanto interna como externa en SOS
ANIMAL y un posible uso de lenguaje e iconografia sexistas en la redaccion de

documentos, se ha analizado la documentacion escrita empleada por la empresa tanto a




nivel interno como externo, se ha procedido a la Revision del lenguaje y las imagenes

utilizadas en:

e Web corporativa.
e Documentacién interna generada por la empresa.
e Documentacion e imagen externa de la empresa.

El diagndstico permite ver como es necesario realizar algunos cambios en alguna
documentacién de la empresa, en términos generales el lenguaje debe ser mas inclusivo,
de forma que se eviten los posibles sesgos de género. Hay que usar lenguaje mas genérico
(veterinario, técnico, peluquero, etc.), en toda la documentacion analizada, se puede
concluir que en general no existe una discriminacion de las personas por razon de sexo e
incluso que el uso sexista del lenguaje no es intencionado, sino que cuando se usa un
género masculino, se ha considera suficientemente explicito para abarcar a los individuos

de uno y otro sexo.

> Violencia de Género

Se ha analizado si existe en SOS Animal algtn tipo de protocolo de actuacion especifico

de Violencia de género, y la respuesta ha sido que no.

No se tiene ningln tipo de registro de mujeres victimas de violencia de género, de manera
que se le recomienda a la empresa a que lo cree, ya que la situacion y desarrollo
profesional de una persona victima de violencia de género puede ser totalmente distinta

a otra que no esté en esa situacion.

Se trata de una situacién muy desagradable para las personas victimas de violencia de
género, especialmente para las mujeres, incluso en muchas ocasiones se oculta, de manera
que la empresa debe dar prioridad a la proteccion de estas personas, incluso priorizando
la contratacion de mujeres y hombres que acrediten su condicion de victimas de violencia

de género en igualdad de condiciones.

La empresa debe velar y garantizar la total confidencialidad de la informacion facilitada
por la persona que ha sido victima de violencia de género, de tal manera que confie en la

ayuda y apoyo que desde la empresa se le puede ofrecer.
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8.6. Conclusiones

En el apartado de conclusiones se recogeran como resumen final:

- Puntos fuertes y areas de mejora.
- Medidas de Igualdad. Plan de accion.

SOS Animal, por la feminizacion del sector de actividad, presenta una situacion de
desigualdad respecto a la participacion de hombres y mujeres en la organizacion. A pesar
de sus sistemas de reclutamiento y seleccion, aparentemente neutros, debido a la
segregacion existente en el mercado laboral, no parece suficiente para ir acercandose a
una participacion mas equilibrada. La elaboracion del diagndstico y posterior Plan de
Igualdad de oportunidades, ademas de indicar sensibilidad por parte de la organizacion,
plantea la mejor ocasion para reflexionar e ir introduciendo medidas que contribuyan a

conseguir que el talento pertenezca tanto a hombres como a mujeres.

La elaboracion del diagnostico y el Plan de Igualdad de oportunidades, ademas de indicar
sensibilidad por parte de la organizacion, plantea la mejor ocasion para reflexionar e ir
introduciendo medidas que contribuyan a conseguir que el talento pertenezca tanto a
hombres como a mujeres, considerando siempre a las personas trans, con especial

atencion a las mujeres trans.

A continuacién se incluye un cuadro resumen de algunas de las cuestiones recogidas en
el diagnostico. Las medidas y acciones que SOS Animal ya tienen contempladas en la
gestion de la organizacion junto con el Plan de Igualdad, que resultara fruto de este
diagnodstico, podian ser consideradas como un compromiso con la igualdad de

oportunidades y la Responsabilidad Social.
Puntos fuertes y dreas de mejora.

Una vez analizada la empresa en materia de Igualdad y no discriminacion en todas y cada
una de las areas, con los resultados del diagnodstico de situacion, se ha realizado un
resumen de los puntos fuertes de cada area analizada asi como el desarrollo de las mejoras

que se deben llevar a cabo.



> Procesos de seleccion y contratacion.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

elLos procesos de reclutamiento y
seleccion se dirigen igualitariamente a
mujeres y a hombres.

e Aprobar un procedimiento de seleccion
documentado que atienda a criterios
objetivos, que permita tener una bolsa
de curriculums actualizada por si es
necesario realizar alguna contratacion.

eEl % de contratacion de mujeres con
respecto al total del sector demuestra que
la empresa no discrimina a las mujeres en
los procesos de seleccion y contratacion.

e Realizar acciones positivas en los
procesos de seleccion, atendiendo a la
infrarrepresentacion del sexo menos
representado.

eSe cuenta con una descripcion de las
funciones de los puestos de trabajo, si
bien hay que desarrollarla ain mas.

e Dar a conocer el Plan de Igualdad en el
momento de incorporacion.

e Estabilidad laboral en la mayoria de las

incorporaciones.

» Clasificacién profesional.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

e Descripcion de los distintos puestos de
trabajo y las funciones que realiza cada
grupo o categoria.

e Realizar el desarrollo y descripcion de
cada uno de los grupos/categorias
profesionales incluyendo los factores y
subfactores conforme al sistema de
valoracion por puntos establecido por el
Ministerio de Igualdad.

eEvitar un lenguaje sexista en la
denominacion y desarrollo/funciones de
los grupos y categorias profesionales.

> Formacion.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

¢ Aunque no existe un plan de formacion
anual, toda la plantilla puede participar en
cada una de las acciones formativas que
se realiza en la empresa.

eEstablecer un plan formativo anual,
programado y que atienda a las
necesidades de cada grupo/categoria
profesional en particular, y a las
necesidades globales de la empresa en
general.

e Formacion siempre dentro de los horarios
laborales.

e Facilitar, dentro de las posibilidades, el
acceso a cursos de formacion para el
reciclaje o promocion, a quienes asi lo
requieran, para fomentar la igualdad de
oportunidades en la  empresa,
independientemente de su sexo.
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» Promocion profesional.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

eLa empresa, aunque no cuenta con un
procedimiento interno establecido de
promocion objetivo, esta dispuesta a que
esto se realice y se pueda implantar en el
corto-medio plazo.

e Aprobar un  procedimiento  de
promocion objetivo, fijandose los
criterios y los méritos que se deben
acreditar para cada caso concreto.

e Informar a la toda la plantilla, en todos
los casos, las vacantes existentes, en
especial a las personas del género
infrarrepresentado en ese puesto.

ea empresa, consciente de la necesidad
existente, estd dispuesta a establecer las
medidas oportunas para potenciar la
promociéon de mujeres en todos aquellos
grupos/categorias ~ profesionales  de
mandos intermedios o superiores.

» Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

eSistema de valoracion y evaluacion:

e La empresa, garantiza que las condiciones| Usar criterios objetivos en los sistemas
laborales entre mujeres y hombres estén| de revision, valoracion o evaluacion de

equiparadas, incluidas las relativas a la pqesjtos de trabajo, de forma que se
retribucion elimine cualquier obstaculo que pueda

dificultar la carrera de las mujeres.

oA través del Convenio Colectivo se| ®Realizar un documento en el que se

regulan las condiciones de las que disfruta| recojan todas las medidas de
la totalidad de la plantilla y se puede ir| conciliacidon existentes en la empresa y
negociando para una mejora de las| que excedan de las legalmente
condiciones laborales establecidas. establecidas.

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

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

e Mejorar las medidas conciliadoras que

eFacilidad para conseguir permisos y ofrece la compaiiia (extension de

determinar fechas del descanso por| Permisos, excedencias, flexibilidad
vacaciones. sobre los previstos en convenio

colectivo)

e Utilizar los canales de comunicacion
interna de la Compaiiia (tablones de
anuncios, intranet, Web, etc.) para

eLa empresa facilita medidas para) ipformar de las novedades legislativas a
contribuir a la ordenacion del tiempo de| | plantilla de los permisos,

trabajo y favorecer la conciliacion de la|  gygpensiones de contrato y excedencias
vida personal, familiar y laboral. que vayan contemplando la legislacion,
visibilizando la posibilidad de su
disfrute por los hombres.




e [niciar una campana de sensibilizacion
sobre fomento de la corresponsabilidad
dirigida a difundir la idea de que la
conciliacion es cosa de ambos sexos.

e Velar porque a las personas que se
acojan a una modificacion de jornada
por conciliacion familiar se les facilite
la participacién en acciones formativas
y/0 en los procesos de promocion.

> Infrarrepresentacion femenina.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

eQue las personas encargadas de los
procesos de promocion  tengan

e La empresa no establece ningun tipo de formacion en igualdad y eyaluacién del
impedimento para que cualquier puesto desempefio, con la finalidad de que

de trabajo sea ocupado por una mujer u| cuando se tenga que realizar un proceso
hombre. de promocion, las mujeres puedan optar

a todas los puestos sin diferenciar los
grupos y/o categorias profesionales.

¢ Ninguna persona en la empresa considera
que una mujer no puede desempenar su
trabajo en cualquier puesto,
independientemente del grupo y/o
categoria profesional.

> Retribuciones.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

e Actualizar, de manera periodica, el
sistema de valoracién y evaluacion:
e La empresa tiene una politica retributiva| Usar criterios objetivos en los sistemas
igualitaria, si bien gran parte de la| de revision, valoracion o evaluacion de
plantilla no la conoce. puestos de trabajo, de forma que se
eliminen cualquier obstaculo que pueda
dificultar la carrera de las mujeres.

eRealizar peridodicamente el registro
retributivo 'y adoptar las medidas
necesarias para conseguir el objetivo de
una politica retributiva igualitaria.

eEl convenio colectivo establece, para
cada grupo/categoria, la retribucion
mensual a percibir y la empresa retribuye
a todas las personas sobre dicho convenio.




> Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

¢ La empresa ha implantado el protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo.

e Establecer calendario para actualizar y
reformular, de manera periddica, el
protocolo de acoso.

e A toda la plantilla se le ha facilitado o
facilitara la formacion sobre el protocolo
de acoso sexual y por razon de sexo.

e Conseguir que se instaure de forma
efectiva el protocolo para la prevencion
de acoso en la organizacion.

¢ Se ha difundido el protocolo asi como las
vias de actuacidbn en casos de
discriminacion.

e Incluir en la formaciéon obligatoria un
modulo sobre prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo.

e Realizaciéon  de campafas  de
comunicacion y concienciacion para
mostrar el principio de tolerancia cero e
indicar los recursos y canales existentes.
Varias de las personas encuestadas
afirman no conocer el procedimiento de
actuacion ante una situacion de acoso.

» Cultura de la empresa, comunicacion y sensibilizacion.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

e Plan de Igualdad que se ha desarrollado
por parte de la empresa y contando con la
participacion de toda la plantilla.

eInstaurar un flujo de comunicacién
eficaz en materia de igualdad,
permitiendo informar correctamente de
las medidas de igualdad, su
participacion, asi como que cualquiera
pueda comunicar de forma confidencial
alguna desviacion o no conformidad.

e Predisposicion de la empresa para la
utilizacion de un lenguaje no sexista en la
comunicacion interna y externa.

e Comunicaciéon externa del Plan de
Igualdad, a través de la pagina web de la
empresa para su conocimiento por parte
del publico en general.

e Plantilla comprometida con la Igualdad
de Oportunidades en la empresa y
dispuesta a formarse en la materia.

e Exteriorizar el compromiso con la
igualdad frente a terceras partes
(empresas proveedoras y
suministradoras, clientes, etc.).

eRevisar y corregir el lenguaje y las

imagenes que se utilizan tanto en las
comunicaciones internas (manual de
acogida, tablones, comunicados,
circulares, correo interno, etc.) como
externas (pagina web, ofertas de
trabajo) para asegurar su neutralidad
respecto al género y la no perpetuacion
de los estereotipos de género.
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e Realizacion de campanas de

concienciacion y comunicacion para
mostrar el principio de tolerancia cero
con la desigualdad y wviolencia de
género, asi como para indicar los
recursos y canales existentes. Un gran
nimero de personas de la plantilla
considera que no existe plena igualdad
de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

» Prevencion de Riesgos Laborales.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

elLa entidad dispone de un Plan de
Prevencion por el cual se integra la
prevencion de riesgos laborales en el
sistema de gestion de la organizacion.

e Incluir el sexo como factor a tener en
cuenta en la evaluacién de riesgos de
todos los puestos de trabajo.

e Establecer protocolos para la proteccion
del riesgo durante el embarazo, la
maternidad y la lactancia en materia de
seguridad y salud.

e Necesidad de realizar una evaluacion de
riesgos psicosociales en la empresa.

eCampafias de concienciacion e
informacion sobre la realizacion de
pruebas preventivas vinculadas a
enfermedades con componentes de
género (cancer de colon, cancer de
mama)

> Violencia de Género.

FORTALEZAS AREAS DE MEJORA

e La empresa ha considerado a las posibles
mujeres victimas de violencia de género
en el presente Plan de Igualdad.

e Realizacion  de campafas  de
concienciacion y comunicacion contra
la violencia de género, en especial el
25N.

e Predisposicion de la empresa para la
elaboracion de un Protocolo de actuacion
ante situaciones de violencia de género.

¢ Elaborar un Protocolo de actuacion ante
situaciones de violencia de género de las
trabajadoras.

e Determinar mejoras en las condiciones
laborales y sociales para trabajadoras en
situacion de violencia de género.
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9. MEDIDAS DE IGUALDAD: IMPLANTACION Y SEGUIMIENTO POR AREAS DE
ACTUACION

9.1. Recursos humanos y materiales.

En términos generales, y salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran

los medios humanos y materiales con los que cuenta la empresa.

De cualquier forma, para cada una de las medidas en igualdad a implantar, se especificara
los recursos y medios utilizados para materializar y llevar a cabo todas las acciones que

nos hemos planteados para ejecutar todas las medidas en igualdad:
= Recursos o medios materiales:
o Carteleria
o Folletos informativos
o Medios de difusion internos y externos
o Actualizacion de contenido web

= Recursos o medios Humanos: se utilizan medios humanos propios de la
organizacion, recayendo la coordinacién y direccion de las actividades a llevar a
cabo en la Secretaria General y/o Secretaria General Adjunta. Todas las personas
que ostentan o puedan ostentar estos cargos, incluirdn en sus funciones,
actividades relacionadas con la igualdad de oportunidades, destinando parte de su
jornada al desarrollo de estas actividades, con el fin de que se cumplan las medidas

negociadas en nuestro plan de igualdad.

El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos especificos,
incluyendo los indicadores para control de estas, y sefialando, para cada caso, el/los
Departamento/s, Persona/s responsable/s, dentro de la empresa, de ejecucion de la medida

y el plazo maximo establecido para el cumplimiento de la medida.
9.2. Medidas de Igualdad. Plan de accion.

A continuacion, se presenta el desarrollo del II Plan de Igualdad de la SOS Animal

Catycan, SL siguiendo la siguiente estructura:

Se elabora una ficha por cada Area de Actuacién (ADA), donde se inicia con el objetivo

general de cada una de ellas, tomando como punto de partida los principales resultados



del diagnoéstico, para pasar después a enumerar cada una de las medidas propuestas en

cada uno de ellos.
Posteriormente, se indican los objetivos y la descripcion detallada de cada medida.

En lo relativo a la fase de implantacion, se determinaran las personas destinatarias, los
responsables de la implantacion, los recursos asociados (humanos y materiales) y las

evidencias documentales, asi como el cronograma previsto de implantacion.

Por ultimo, y en la fase de seguimiento, se indicara quién es la/s persona/s responsables
del seguimiento, asi como los indicadores de cumplimiento (cuantitativos y cualitativos)
y los pesos otorgados por cada accidon. Los indicadores constituyen la herramienta
fundamental del proceso de seguimiento y evaluacion a través de la cual se obtienen los
datos y la informacion relativos a la implantacion y el impacto de las medidas contenidas
en el Plan de Igualdad. Estos obtienen una representacion de la realidad de la
organizacion, que podra mostrarla de manera total o parcial, por lo que cuanto mejor sea
su construccidon mas se acercard a realidad. Se formularan en coherencia con los objetivos
establecidos, con las brechas de género detectadas, con los resultados perseguidos y con

las medidas planteadas.

De cualquier forma, algunas de las medidas establecidas y que se planificaran en el
presente Plan de Igualdad, no conllevardn aparejado un indicador de
cumplimiento/seguimiento puesto que se trata de una actuacion Uinica y no requiere de su

seguimiento, es decir, un objetivo en si mismo.



AREA DE ACTUACION 1 (ADA 1)

CULTURA E IMPLANTACION EFECTIVA DEL PLAN DE IGUALDAD

Objetivo: Garantizar laimplantacién efectiva del Plan de Igualdad y visibilizar la importancia
de las mujeres trabajadoras.

Medida/s (3):

a) Comunicacion y demostracion por parte de la direccion de la importancia de la igualdad
en la cultura de la empresa.

b) Realizar campafias para potenciar la visibilidad de las mujeres trabajadoras,
especialmente el dia 8 de Marzo, dia Internacional de la mujer trabajadora.

c) Designar una persona Responsable de Igualdad (y una suplente) para velar por la igualdad
de trato y oportunidades dentro de la empresa, que gestione el Plan de Igualdad, participe
en su implementacion, desarrolle y supervise sus contenidos.

Objetivos y descripciéon detallada:

a) Con la primera de las medidas se pretende que el personal comprenda y asimile que esta
es una de las lineas basicas de la politica de la empresa («la direccion debe dar ejemplo»).
Para ello, se deberd realizar comunicados o camparias periddicas cuyo destinatario sea todo
el personal, en los que se manifieste su compromiso con la igualdad de trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres (como minimo, 1 anual)

b) Visibilizar la importancia de las mujeres trabajadoras. La empresa llevara a cabo campafias
de sensibilizacién sobre las fechas mads sefialadas en la historia de la mujer y la igualdad,
especialmente en el 8 de marzo, dia de la mujer trabajadora.

c) Con el nombramiento de una Persona Responsable de igualdad (y una suplente), se
pretende conseguir que el Plan de Igualdad tenga a una persona que vele por su impulso e
implementacion efectiva en la empresa, evitando que se quede en «papel mojado». De esta
forma, aun habiendo una Comisiéon de Seguimiento, que sera el drgano que supervise el
cumplimiento del Plan de Igualdad, en ultimo término, el nombramiento de una persona
coordinadora o canalizadora del mismo permitird llevar a cabo los objetivos establecidos, asi
como tener una persona de referencia en caso de que surjan dudas a la hora de su ejecucién
tanto por parte de los demads responsables como por parte del resto de la plantilla.

Para el cumplimiento de esta medida, se debera:

c1) Aprobar por la Comisién de Seguimiento el nombramiento en reunién al efecto.

c2) En el acta se deberan contener sus tareas y responsabilidades, indicAndose que sera la
persona de referencia a la hora de tratar estos temas por parte de la plantilla.

c3) Formacién especifica en la materia (agente de igualdad o similar).

c4) Comunicar a la plantilla este nombramiento.

IMPLANTACION (ADA 1)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:

- Toda la empresa. - Gerencia.
- Comisidn de implantacion, seguimiento y

evaluacion.




Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran los medios humanos y
materiales con los que cuenta la empresa.

a) Las campanfas de comunicacién se realizaran con los recursos materiales de la propia
empresa, debiendo guardarse como evidencias documentales, copia de las campanas o
comunicaciones realizadas a las personas trabajadoras.

b) Las campaias de comunicacién se realizaran con los recursos materiales de la propia
empresa, debiendo guardarse el material para realizar la campana de difusion.

c) Acta de la reunién de la Comision de Seguimiento en la que se nombre a la Persona
Responsable de igualdad (y una suplente).

Cronograma de implantacion:

a) Permanente.
b) Permanente, cada afio.
c) 1°" S del ano 2026.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 1)

Presupuesto estimado de las actuaciones: 300 € anuales.

SEGUIMIENTO (ADA 1)

Responsable de seguimiento:

- Gerencia.
- Comisién negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento:
a) Percepcion de compromiso con igualdad.
b) NUmero de campafias realizadas con caracter anual.

c) Acta de aprobacidn inicial y/o modificaciones realizadas.

Cronograma de seguimiento:

a) 1¢" T de cada afio.

b) 22 S de cada afio a partir del afio 2026.
c) 1°" T de cada afio a partir de 2027.




AREA DE ACTUACION 2 (ADA 2)

SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo: Evitar discriminaciones en los procesos selectivos, estableciendo criterios de
acceso, seleccién y contratacion objetivos e incluyendo la perspectiva de género en todos los
procesos.

Medida/s (2):

a) Elaborar un procedimiento de acceso, seleccién y contratacién con perspectiva de género,

incluyendo como criterio de seleccién en igualdad de condiciones (en méritos y capacidades),
gue tendra preferencia para ser contratada la persona del sexo menos representada en el
puesto o categoria de que se trate.

b) Elaborar un registro anual de personas candidatas en los procesos de seleccién que
permita identificar los % de mujeres y hombres presentados para cada puesto y relacionarlos
con las personas seleccionadas definitivas.

Objetivos y descripcion detallada:

a) Disponer de un procedimiento documentado de seleccién que atienda a criterios

objetivos, incluyendo la perspectiva de género en todos los procesos de acceso, seleccién y
contratacién.

b) Fomentar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en aquellos puestos o

areas donde exista subrepresentacién de un sexo u otro.

IMPLANTACION (ADA 2)

Personas destinatarias: Responsables de implantacion:
- Toda la empresa. - Gerencia.
- Comision de implantacion, seguimiento y
evaluacién.
- Dpto. de RRHH.

Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar serdan los medios humanos vy
materiales con los que cuenta la empresa.

a) Se conservara el procedimiento acordado asi como sus posibles actualizaciones.

b) La empresa deberd conservar el registro anual de personas candidatas en el que se
identificara el proceso de seleccién, personas candidatas diferenciadas por sexo y persona

seleccionada.

Cronograma de implantacion:
a) 22 S 2026.
b) 1°" S de cada afo a partir de 2027.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 2)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes internos de organizacién.




SEGUIMIENTO (ADA 2)

Responsable de seguimiento:

- Comisién negociadora y seguimiento

Indicadores de cumplimiento:
al) Fecha de elaboracion del procedimiento.
b1) Numero de candidaturas presentadas.

b2) Niumero de mujeres y hombres seleccionados.

Cronograma de seguimiento:
a) 1¢" T de cada afio a partir de 2027.
b) 22 S de cada afio a partir de 2027.




AREA DE ACTUACION 3 (ADA 3)

CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo: Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres segun la clasificacién profesional.
Velar porque la clasificacién profesional en SOS ANIMAL, dentro de los margenes de
actuacién de la empresa, se ajuste a lo establecido en la normativa que resulta de aplicacion
y especialmente en el RD 902/2020 en materia de trabajo de igual valor y valoracion de
puestos de trabajo (VPT). Garantizar que cada persona desempeiia las funciones propias del
puesto de trabajo que ocupa en funcién de sus capacidades y no del sexo.

Medida/s (2):

a) Realizar la descripcion de cada uno de los grupos/categorias profesionales incluyendo los

factores y subfactores conforme al sistema de valoracidn por puntos establecido por el
Ministerio de lgualdad.

b) Revisar y corregir la denominacion de los grupos/categorias profesionales. Se debe
reconocer y aplicar la correspondiente retribucion en aquellos puestos (como el de jefatura)
gue actualmente se retribuyen con un plus pero no se reconoce como tal en la categoria

profesional.

Objetivos y descripcion detallada:
a) Equilibrar la calidad contractual. La Empresa, al tener bien definidos los grupos/categorias

profesionales, podrd determinar los trabajos de igual valor y realizar una clasificacién
profesional acorde a las exigencias legales.

b) Con esta medida se pretende evitar que para personas que ostentan algun cargo de
responsabilidad (como el de jefes/jefas), y asi lo tienen reconocido en las ndminas al percibir
un plus, no aparezca indicado en la denominacién de sus néminas. Se debe definir la
denominacion de cada uno de ellos y utilizar dicha denominacién en todos los sistemas y/o

documentos.
Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:
- Toda la empresa. - Gerencia.

- Comisidn de implantacion, seguimiento y
evaluacién.

- Dpto. de RRHH.

Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran los medios humanos y
materiales con los que cuenta la empresa.

a) La empresa deberd conservar todos los documentos en los que se desarrolle y describa
cada uno de los grupos/categorias profesionales incluyendo los factores y subfactores
conforme al sistema de valoracidon por puntos establecido por el Ministerio de Igualdad.




b) Se ha de comprobar vy justificar que la denominacién de todos los grupos/categorias
profesionales se ha adaptado a la situacion real y es la misma en todos los documentos de la

empresa.

Cronograma de implantacion:
a) 22 S 2026.
b) 22 S 2026.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 3)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes administrativos y de gestidn internos.

SEGUIMIENTO (ADA 3)

Responsable de seguimiento:

- Comisidn negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento:

a) Numero de grupos/categorias que han sido descritos con factores y subfactores.

b1) Nimero de documentos revisados en los que se denomina a cualquier grupo/categoria
profesional de la empresa.

b2) Niumero de documentos adaptados a la denominacion profesional definitiva.

Cronograma de seguimiento:
a) 1°' S de cada afio a partir de 2027.
b) 1¢" S de cada afio a partir de 2027.




AREA DE ACTUACION 4 (ADA 4)

FORMACION

Objetivo: Fomentar e impulsar la formacién en igualdad para todo el personal a lo largo de
su carrera profesional.

Medida/s (3):
a) Realizar un estudio de necesidades formativas previo a la realizacion del Plan de

Formacidn, desagregando mujeres y hombres, basado en las competencias profesionales del
puesto de trabajo. Realizacién de encuesta interna.

b) Realizar el plan de formacién anual fomentando la participacién de la plantilla y contando
con la persona responsable de igualdad en la empresa.

c) Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, sobre las acciones formativas

realizadas por la plantilla.

Objetivos y descripciéon detallada:
a) Conocer las necesidades e inquietudes formativas de toda la plantilla.

b1) Promover la realizacién de acciones formativas que contribuyan al desarrollo de la
carrera profesional y su adaptabilidad a las necesidades del puesto de trabajo, sin distincién
de género.

Se debera incluir la formacién del Plan de Igualdad, como materia obligatoria, dentro del plan
de formacién anual.

c) Conocer con detalle las acciones formativas demandadas por la plantilla y las realmente

ejecutadas durante el afio natural.

IMPLANTACION (ADA 4)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:

- Toda la empresa, incluidas las personas de | - Gerencia.
nueva incorporacion. - Comisidn de implantacién, seguimiento y

evaluacion.
- Dpto. de RRHH.
Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos para la realizacion de encuestas e informe de
necesidades seran los medios humanos y materiales con los que cuenta la empresa.

Para el desarrollo de las distintas acciones formativas, se podra contratar la formacion a
organizaciones externas. Se deberan conservar copias de los justificantes/diplomas de haber
superado los cursos por parte de la plantilla.

Cronograma de implantacion:

a) 1¢" S del afio 2026, para el aifio 2027 y siguientes, durante el mes de octubre de cada afio.
b) 1¢" S del afio 2026, para el afio 2027 y siguientes, antes de comenzar cada afio natural.
¢) 1°' T de cada aio a partir de 2027.




PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 4)

Presupuesto estimado de las actuaciones: 600 € anuales (valorar si existen créditos
formativos para bonificar alguna de las actividades y asi se puede conseguir reducir el

presupuesto econémico)

SEGUIMIENTO (ADA 4)

Responsable de seguimiento:

- Gerencia.
- Comisién negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento:

a) Fecha de elaboracién del estudio.

b) Fecha de elaboracién del plan de formacién.

c) % de mujeres y hombres que acceden a la formacion.

Cronograma de seguimiento:

a) 3°" T del afo 2026, para el aifio 2027 y siguientes, durante el mes de diciembre de cada
afo.

b) 1¢" S del afio 2026, para el afio 2027 y siguientes, durante el mes de enero de cada afio.
c) 22 T de cada afio a partir de 2027.




AREA DE ACTUACION 5 (ADA 5)

PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo: Promover y garantizar, de manera efectiva, los criterios de igualdad de
oportunidades en todos los procesos relativos a la promocién entre mujeres y hombres.

Medida/s (2):
a) Priorizar la promocién interna, solo acudiendo a contratacién externa en el caso de no

existir los perfiles buscados dentro de la empresa.
b) Realizar un informe de seguimiento anual especifico de las promociones por grupos y/o
categorias profesionales, desagregadas por sexo.

Objetivos y descripciéon detallada:
a) Promocioén interna de las personas que ya forman parte de la plantilla (especialmente del

sexo subrepresentado) antes de acudir a procesos externos para cubrir vacantes existentes
en la empresa.
b) Establecer criterios claros y objetivos no discriminatorios y abiertos que faciliten la

promocioén interna de toda la plantilla.

IMPLANTACION (ADA 5)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:

- Toda la empresa. - Gerencia.

- Comisidn de implantacién, seguimiento y
evaluacién.

- Dpto. de RRHH.

Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran los medios humanos y
materiales con los que cuenta la empresa.

Con la previa descripcién y desarrollo de las caracteristicas, funciones y responsabilidades de
cada grupo/categoria profesional, la empresa deberd conservar los documentos que
justifiquen la necesidad de cobertura de un puesto vacante y de que no se ha podido cubrir
con personal interno que ya forma parte de la plantilla. Se deberd argumentar de una manera

objetiva y transparente.

Cronograma de implantacion:
a) A partir de la entrada en vigor del Plan de Igualdad.
b) 1" T de cada afio a partir de 2027.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 5)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes administrativos y gestion internos.




SEGUIMIENTO (ADA 5)

Responsable de seguimiento:

- Comisién negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento:
a) Numero de promociones internas/n2 de contrataciones externas, desagregado por sexo,
puesto y grupo profesional.

b) Fecha del informe de seguimiento.

Cronograma de seguimiento:

a) 22 S de cada afio a partir del afio 2026.
b) 22 T de cada aio a partir de 2027.




AREA DE ACTUACION 6 (ADA 6)
CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y

HOMBRES

Objetivo: Garantizar que las condiciones laborales entre mujeres y hombres estdn
equiparadas, incluidas las relativas a la retribucién.

Medida/s (3):
a) Realizar un documento en el que se recojan todas las condiciones de trabajo que afectan

a las personas trabajadoras, teniendo en cuenta los aspectos generales que afecten a toda
la plantilla, sin distincién de que sean mujeres u hombres (jornada, horario de trabajo,
vacaciones, turnos, prevencion de riesgos laborales, sistema de remuneracién y cuantia
salarial, incluidos los sistemas de incentivos, entre otras). Comunicarselo a la plantilla.

b) Revisar y analizar los grupos y/o categorias profesionales, los diferentes puestos de
trabajo y la descripcion de las funciones y competencias.

c) Auditorias salariales. Contemplando la retribucidn/salario base y los diferentes
complementos (fijos y variables), comprobando los origenes de las cuantias que integran
cada uno de los conceptos retributivos, estableciendo criterios claros, objetivos y no
discriminatorios, a fin de establecer las medidas necesarias para eliminar las posibles

desviaciones y garantizar la misma retribucién por trabajos de igual valor. .

Objetivos y descripciéon detallada:

a) Que la plantilla conozca y comprenda cuales son los derechos que tienen en la empresa.
Este documento se puede anexar a futuros contratos de trabajo que realice la empresa.

b) Revisar y actualizar los actuales grupos y/o categorias profesionales de la empresa y
describir cuales son las funciones y competencias de cada una de ellas. Se debe hacer de
manera especifica y detallada, de forma que para la VPT se pueda conocer cuales son los
factores y subfactores determinantes para cada puesto de trabajo.

c) Aplicar un sistema retributivo que no genere discriminacién y que mantenga una politica
salarial clara, objetiva y no discriminatoria, de forma que garantice la transparencia del
sistema retributivo de SOS ANIMAL.

IMPLANTACION (ADA 6)

Personas destinatarias: Responsables de implantacion:
- Toda la empresa. - Gerencia.
- Comision de seguimiento.
- Dpto. de RRHH vy servicio externo de PRL.

Recursos asociados y evidencias documentales:
Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran los medios humanos y

materiales con los que cuenta la empresa.




a) Se deberd conservar el documento elaborado inicialmente y las nuevas versiones en las
gue se relacionen todas las condiciones de trabajo que afectan a las personas trabajadoras
de la empresa. Asimismo, se deberd comunicar a la plantilla el procedimiento de seleccién.
b) La descripciéon de los grupos y categorias profesionales quedard por escrito para
complementar lo establecido en el convenio colectivo de aplicacion.

c¢) La auditoria salarial inicial, asi como las futuras actualizaciones, serviran como evidencia

del objetivo alcanzado.

Cronograma de implantacion:
a) 22 S 2026.

b) 2252026y 22 S 2028.

c) 1°'T 2028.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 6)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes administrativos y gestion internos.

Posibles trabajos externos, 500 € anuales.

SEGUIMIENTO (ADA 6)

Responsable de seguimiento:
- Comisidn negociadora y seguimiento.
- Dpto. de administracion y RR.HH.

Indicadores de cumplimiento:

al) Numero de condiciones de trabajo analizadas.
a2) Numero de comunicaciones al personal.

b1) Nimero de grupos/categorias analizadas.

c) Documentos de las auditorias retributivas.

Cronograma de seguimiento:

a) 1¢" T de cada afio a partir del afio 2027.
b) 1°' S de cada afno a partir del afio 2027.
c) 1¢"S 2028.




AREA DE ACTUACION 7 (ADA 7)
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Objetivo: Conseguir que de forma efectiva se ejerciten de forma corresponsable los derechos
de la vida personal, familiar y laboral.

Medida/s (4):

a) Crear un folleto informativo con las medidas de conciliacién contempladas en la normativa
vigente, el convenio colectivo aplicable y aquellas que pueda mejorar la empresa vy
comunicarselo a toda la plantilla.

b) Puesta en marcha de una campaia de sensibilizacién sobre fomento de la
corresponsabilidad dirigida a difundir interna y externamente la idea de que la conciliacién
es cosa de hombres y mujeres.

c) Encuesta para medir la percepcion del apoyo empresarial a la conciliacion y posibles
dificultades existentes.

d) Participar en acciones formativas y/o en procesos de promocion aquellas personas que se

acojan a una modificacién de jornada por conciliacidon familiar.

Objetivos y descripcién detallada:

a) Que las personas trabajadoras puedan conocer las medidas de conciliacién actuales con
las que cuenta la plantilla, para ello la empresa debe comunicarlo a través de los canales
internos de informacién.

b) La empresa debe realizar campafias informativas y de sensibilizacidon especificamente
dirigidas a los trabajadores sobre las medidas de conciliacidn existentes. Se pretende mejorar
la informacion a los hombres sobre sus derechos como padres a utilizar los permisos
parentales y concienciar de que la conciliacién no solo es cosa de mujeres.

c) Conocer la percepcién de la plantilla sobre el apoyo de la empresa a la conciliaciéon y
realizar un estudio de deteccion de dificultades para la conciliacién de la vida personal y
laboral del personal y subsanar aquello que sea necesario.

d) Garantizar que cualquier persona de la empresa pueda participar en las acciones
formativas y/o procesos de promocion que se realice en la empresa. La conciliacién laboral,
bajo ningun concepto, puede ser impedimento para el desarrollo profesional de ninguna
persona de SOS ANIMAL.

IMPLANTACION (ADA 7)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:

- Toda la empresa. - Gerencia.
- Comision de seguimiento.

- Dpto. de RRHH.




Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran los medios humanos y
materiales con los que cuenta la empresa.

a) El folleto informativo se comunicara a todas las personas de la empresa, presentes y de
nueva incorporacién. Se conservara el folleto y justificantes de haberse comunicado.

b) De las campanias informativas se deben guardar como evidencias documentales, copia de
las campafias o comunicaciones realizadas.

c) La encuesta se realizara online. Los resultados obtenidos se conservaran por parte del
departamento de RRHH para realizar comparativas anuales y valorar posibles mejoras.

d) Las acciones formativas y/o procesos de promocion que realice la empresa se tendran que
comunicar de manera fehaciente a toda la plantilla. Se conservardn los comunicados
realizados, copia de los contenidos formativos y de las hojas de asistencia o encuestas
realizadas. En cuanto a los procesos de promocidn, se conservara el comunicado realizado a

toda la plantilla (correo electrénico, aviso por teléfono de anuncio en el tabldn, etc.)

Cronograma de implantacion:

a) 1¢" S de cada afio a partir del afio 2026.

b) 22 S de cada afio a partir del afio 2026.

c) Durante el mes de abril de cada afio a partir del afio 2026.
d) A partir de la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 7)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes administrativos y gestion internos. Los

costes directos dependeran del n2 de personas que puedan disfrutarlas al afio.

SEGUIMIENTO (ADA 7)

Responsable de seguimiento:

- Comisién negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento:

a) Numero de envios realizados.

b) Numero de campafias de sensibilizacion realizadas al afio.
c¢) Grado de percepcion del apoyo empresarial.

d) Numero de sesiones formativas y/o procesos de promocion.

Cronograma de seguimiento:

a) 3°" T de cada afio a partir del afio 2026.

b) 1°" S de cada afno a partir del afio 2027.

c) Durante el mes de mayo de cada afio a partir del afio 2026.

d) Permanente.




AREA DE ACTUACION 8 (ADA 8)

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, la formacion y el desarrollo

de la carrera profesional.

Medida/s (3):

a) Implementacion de politicas de accién positiva durante el proceso selectivo y promocion
que favorezca el sexo infrarrepresentado en caso de tener los mismos méritos y
competencias.

b) Formar a las personas encargadas de los procesos de promocién en igualdad y evaluacion
del desempefio, con la finalidad de que cuando se tenga que realizar un proceso de
promocion, las mujeres puedan optar a todas los grupos/categorias profesionales y funciones
en las que estén infrarrepresentadas, de manera que les permita alcanzar puestos de mayor
responsabilidad y se evite que tengan que afrontar mayores obstaculos para alcanzar una
igualdad de oportunidades efectiva en el ambito laboral.

c) Disponer de informacién estadistica anual, desagregada por sexo y grupos profesionales,
sobre la presencia de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo, secciones/area

y grupos profesionales.

Objetivos y descripcion detallada:

a) En los procesos de seleccidn y promocién, ante dos candidaturas de diferente sexo, pero
gue ambas aportan el mismo valor, en lo que se refiere a formacién, experiencia profesional,
competencias, etc., se favorece al sexo que esté infrarrepresentado en el puesto de destino.
Para garantizar una representacidon equilibrada de hombres y mujeres en los puestos de
mayor rango jerarquico, se llevaran a cabo acciones positivas durante el proceso selectivo y
de promocidn, en caso de igualdad de capacitacidn e idoneidad, se escogera a las mujeres.
b) Que las personas encargadas de los procesos de promocién tengan conocimientos
suficientes en igualdad y evaluacion del desempeno para que, cuando se tenga que realizar
un proceso de promocion, las mujeres puedan optar a todas los grupos/categorias
profesionales y funciones en las que estén infrarrepresentadas, de manera que les permita
alcanzar puestos de mayor responsabilidad y se evite que tengan que afrontar mayores
obstaculos para alcanzar una igualdad de oportunidades efectiva en el ambito laboral.

c) Tener conocimiento y conciencia de la situacién de la empresa en cada momento para
erradicar la posible discriminacién de las mujeres en los puestos, grupos profesionales y

departamentos en los que se encuentran infrarrepresentadas.




IMPLANTACION (ADA 8)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:

- Toda la plantilla. - Gerencia.

- Sociedad en general. - Comisién de seguimiento.
- Dpto. de RRHH.

Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar serdn los medios humanos y
materiales con los que cuenta la empresa.

a) Se debera registrar los procesos de seleccion y promocién que se realicen en la empresa,
preferentemente con medios digitales.

b) Los procesos de seleccién y promocién en la empresa deberdn estar consensuados con la
direccion de la empresa y se elaboraran informes que justifiquen los criterios de contratacién
o promocion llevados a cabo.

c) Se debe disponer de cuadros comparativos de los Ultimos 4 afios desagregados por sexo y

categorias profesionales indicando el % de ocupacidn en cada grupo/categoria profesional.

Cronograma de implantacion:

a) A partir de la entrada en vigor del Plan de Igualdad.
b) 1¢'S de todos los afios a partir de 2027.

c) A partir de la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 8)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes administrativos y gestion internos.

SEGUIMIENTO (ADA 8)

Responsable de seguimiento:

- Comisién negociadora y seguimiento

Indicadores de cumplimiento:

al) Ndmero de procesos de selecciéon y promocion realizados.

a2) Numero de mujeres contratadas con potencial de desarrollo profesional.
b) Certificados de formacién.

c) Porcentaje de presencia femenina en cada grupo profesional.

Cronograma de seguimiento:

a) 1¢" T de todos los afios a partir de 2027.
b) 22 S de todos los afios a partir de 2027.
c) 1°' T de todos los afios a partir de 2027.




AREA DE ACTUACION 9 (ADA 9)

RETRIBUCIONES

Objetivo: Garantizar la aplicacidn efectiva del principio de equidad retributiva por un trabajo
de igual valor y en concreto, la no existencia de diferencias salariales por razéon de sexo.

Medida/s (3):

a) Realizar periddicamente el registro retributivo conforme a la herramienta del Instituto de
las Mujeres y segun lo establecido en el Real Decreto 9020/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

b) Efectuar con la regularidad requerida la auditoria retributiva.

c) Elaborar documento con la politica retributiva que defina los conceptos retributivos y
establezca criterios objetivos de asignacion de los complementos salariales y de las
percepciones extrasalariales. Cuando se proceda a hacer una oferta salarial por encima de la
banda salarial establecida para la posicién, se acompafiara un informe sobre las
particularidades y caracteristicas objetivas de la persona candidata que justifique el mayor

salario ofertado en comparacién con otros del mismo nivel salarial.

Objetivos y descripciéon detallada:

a) Con el registro retributivo se pretende que la organizacién conozca si los salarios se abonan
dentro de los estandares de igualdad, evitando que se produzca brecha salarial y que se
cumpla con el principio de «a igualdad de trabajo igual salario».

b) Con la auditoria salarial se pretende, ademas del anterior objetivo, que la organizacion
conozca con mayor profundidad si la politica de retribucién de la empresa se ajusta al
principio de igualdad de oportunidades, dado que no se trata de un simple registro en cifras,
sino que se requiere realizar la valoracion de los puestos de trabajo por funciones vy
responsabilidades, y si el salario asignado se cohonesta con los resultados obtenidos,
pudiendo, ademas, comprobarse si existe algun tipo de brecha salarial o disfunciones en el la
politica retributiva.

¢) Para una mayor transparencia en los conceptos retributivos devengados en las ndminas,
se debe determinar qué concepto/s retributivos se van a emplear, para que cuando se haya
pactado un salario bruto por encima de lo establecido en convenio colectivo, se establezca el
mismo concepto para situaciones similares. De igual forma, se debe justificar el mayor salario
que pueda tener una persona en comparacion con otra de igual grupo/categoria profesional
pero que, por los requerimientos técnicos, de antigliedad, experiencia y capacitacion, hagan
que el salario de una persona tenga que ser superior al de otro de igual grupo/categoria

profesional.




IMPLANTACION (ADA 9)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:

- Toda la empresa. - Gerencia.

- Comisidn de seguimiento.
- Dpto. de RRHH.

Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar serdn los medios humanos y
materiales con los que cuenta la empresa.

a) Se debera conservar el registro retributivo y el informe anual relativo al mismo.

b) Se debera conservar el documento con la auditoria retributiva.

c) A partir de las ndminas de 2026, los conceptos retributivos para pactar un salario bruto

deben ser idénticos.

Cronograma de implantacion:

a) 1¢" T de cada afio a partir del afio 2026.

b) 1¢" S de 2028 (a mediacién de la vigencia del plan de igualdad).
c) 22 S de 2026.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 9)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes administrativos y gestion internos.
Costes externos: 500 € anuales

SEGUIMIENTO (ADA 9)

Responsable de seguimiento:
- Comisidn negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento:

a) Porcentaje de brecha salarial por escalas.

b) Informe de auditoria retributiva.

c) Documentos realizados con la politica retributiva de la empresa.

Cronograma de seguimiento:

a) 22 T de cada afio a partir de 2026.
b) 22 S de 2028.

c) 1°" S de 2027.




AREA DE ACTUACION 10 (ADA 10)

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo: Implantacion efectiva del protocolo existente, formando al personal y realizando

acciones comunicativas.

Medida/s (2):

a) Formacién a toda la plantilla de la empresa (incluida la gerencia y direccidon) en materia de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Independientemente de las sesiones
formativas, la empresa debe facilitar el contenido integro del Protocolo.

b) Realizar una campaia anual (como minimo) de sensibilizacion que recuerde a toda la
plantilla la existencia del Protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo en las
gue se incluya, entre otros contenidos, situaciones de acoso, los canales de difusién del
Protocolo y de denuncias de las situaciones que se produzcan, la tipificacion de las medidas
sancionadoras por acoso sexual y por razén de sexo en el régimen disciplinario, y en general,

los aspectos esenciales recogidos en el procedimiento de prevencién y actuacién.

Objetivos y descripcion detallada:

a) La formacién del personal de la empresa para prevenir situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo se considera fundamental. Asimismo, se debe formar a la Comisidn Instructora
para que pueda estar preparada en el supuesto de que ocurra cualquier situacién que
requiera la activacion del protocolo. Todas las personas de la empresa deben tener acceso al
Protocolo y al triptico informativo que ha elaborado la empresa.

b) Comunicar de forma efectiva el contenido del Protocolo de acoso sexual y por razén de
género a toda la plantilla incidiendo en la en la responsabilidad de cada una de las partes en
garantizar un entorno laboral exento de acoso. La realizacion de camparias de sensibilizaciéon
también es bdsica en este aspecto, para mostrar el principio de tolerancia cero, asi como para

indicar los recursos y canales existentes.

IMPLANTACION (ADA 10)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:

- Toda la empresa. - Gerencia.

- Comision de seguimiento.

- Dpto. de RRHH.

- Empresa externa especializada.

Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran los medios humanos y
materiales con los que cuenta la empresa.

a) Para impartir la formacion se podra contratar a una organizacién externa. Como evidencia,
debera guardarse el plan de formacién aprobado, copia de los contenidos formativos y de las

hojas de asistencia o encuestas realizadas a las personas trabajadoras.




b) La comunicacion o campafias dirigidas al personal deberan tener el siguiente contenido:
b.1. Compromiso de la empresa.

b.2. Existencia del protocolo y lugar en donde acceder a su contenido.

b.3. Ejemplos que recuerden cuando nos hallamos ante una situacion de acoso y qué hacer
en dicho caso.

Se realizarad una encuesta anual para conocer el % de personas que conocen de la existencia

del Protocolo y su contenido.

Cronograma de implantacion:
a) 22 S de cada afio a partir de 2026.
b) 1¢" S de cada afio a partir de 2026.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 10)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes externos de formacion y comunicacién:

800 € anuales, valorar formacién bonificada.

SEGUIMIENTO (ADA 10)

Responsable de seguimiento:

- Comisién negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento:
al) Porcentaje de personas formadas desagregadas por sexo.
a2) Porcentaje de personas que conoce existencia del Protocolo desagregadas por sexo.

b) Numero de comunicaciones realizadas cada afo.

Cronograma de seguimiento:
a) 1¢" T de cada afio a partir de 2027.
b) 42 T de cada afio a partir de 2026.




AREA DE ACTUACION 11 (ADA 11)
COMUNICACION CORPORATIVA Y USO DEL LENGUAJE NO SEXISTA

INFORMACION INTERNA Y EXTERNA SOBRE LA PUBLICIDAD E IMAGEN.

Objetivo: Instaurar en la empresa un flujo de comunicacién eficaz en materia de igualdad,

permitiendo informar de las medidas de igualdad asi como que cualquier persona pueda

comunicar de forma confidencial cualquier desviacidon o no conformidad.

Medida/s (3):

a) Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan tanto en las comunicaciones
internas (manual de acogida, tablones, comunicados, circulares, correo interno, etc.) como
externas (pagina web, ofertas de trabajo, relaciones con la prensa, etc.) para asegurar su
neutralidad respecto al género y la no perpetuacion de los estereotipos de género.

b) Realizar campafias de comunicacidn y sensibilizacién. En principio se considera primordial
realizarlas sobre el Protocolo de Acoso, el Plan de Igualdad y los derechos reconocidos al
personal (conciliacion). También se debe informar a toda la plantilla de las personas que
componen la Comision de Seguimiento y las funciones que tienen.

c) Publicitar y comunicar el contenido del Plan de lgualdad, facilitando su acceso y
conocimiento por toda la plantilla a través de los medios de comunicacién internos. De igual
forma se realizara la comunicacidn externa del Plan de Igualdad, a través de la pagina web

de la empresa para su conocimiento por parte del publico en general.

Objetivos y descripcion detallada:

a) Revisar todos los textos e imagenes que utiliza la empresa y modificar aquel lenguaje que
sea necesario para que sea del todo inclusivo y no sexista.

Para ello, la empresa se puede ayudar de algunas de las guias publicadas en el siguiente
documento y su consiguiente repositorio:

Microsoft Word - Guias Uso no sexista del Leguaje .docx (inmujeres.gob.es)

b) La realizacion de campafias de comunicacion y sensibilizacién resulta fundamental para
instaurar una cultura de igualdad en la empresa, manifestando su compromiso con la
materia.

Para ello, se deberd realizar una programacién anual comunicativa, con los aspectos y
materias a tratar, asi como los medios en donde se realizardn y su enfoque (atendiendo entre
otras particularidades a la inclusién de lenguaje no sexista o incluyente).

c) El contenido del Plan de Igualdad y el compromiso que tiene la empresa con la igualdad no
solo debe realizarse de «puertas hacia adentro», sino que debe ser exteriorizado para que
terceras partes lo tengan presente a la hora de actuar con la empresa. Por ello, se considera
necesario facilitar su acceso y conocimiento por toda la plantilla a través de los medios de
comunicacion internos y de igual forma, publicar el Plan de Igualdad dentro de la propia

pagina web de la empresa.



https://www.inmujeres.gob.es/servRecursos/formacion/GuiasLengNoSexista/docs/Guiaslenguajenosexista_.pdf

IMPLANTACION (ADA 11)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:
- Toda la empresa. - Gerencia.
- Sociedad en general. - Comisién de seguimiento.

- Dpto. de RRHH.
- Servicio técnico/mantenimiento pagina
web.

Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran los medios humanos y
materiales con los que cuenta la empresa. Si se requiere servicios externos, la empresa los
subcontratara.

a) Toda el personal de la empresa, cuando detecte cualquier aspecto que considere
modificable, asi como el/la profesional que gestione el mantenimiento de la pagina web,
previa correcciéon del texto por parte de la empresa, debera actualizar y cambiar aquel
contenido que sea necesario.

b) Se debera conservar el plan anual de comunicacién y copias de las campafias.

c¢) La comunicacién o campanias realizadas, tanto internas como externas, para dar a conocer
el Plan de Igualdad.

Cronograma de implantacion:

a) 22 S de cada afio a partir de 2026.
b) 22 S de cada afio a partir de 2026.
c) 22 T de cada afio a partir de 2026.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 11)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes externos de servicios de pagina web y

campafias anuales de comunicacion y sensibilizacién: 400 € anuales.

SEGUIMIENTO (ADA 11)

Responsable de seguimiento:

- Comisidn negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento:
a) Numero de documentos e imagenes revisados.
b) Numero de comunicaciones realizadas al afio.

¢) Numero de comunicados realizados al afio.

Cronograma de seguimiento:

a) 1¢" S de cada afio a partir de 2027.
c) 1°' S de cada afio a partir de 2027.
d) 3°" T de cada aio a partir de 2026.




AREA DE ACTUACION 12 (ADA 12)

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Objetivo: Integrar la igualdad de oportunidades en el sistema de prevencién de riesgos

laborales actual con el fin de adaptarla a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas,
bioldgicas y sociales de la plantilla.

Medida/s (2):

a) Informar al Servicio de PRL de la implantacion del Plan de Igualdad en SOS ANIMAL para
incorporar la perspectiva de género y la evaluacion especifica de riesgos psicosociales.

b) Considerar las variables relacionadas con el sexo en las evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer

vinculados con el sexo.

Objetivos y descripciéon detallada:

a) Integrar el enfoque de género en todas las condiciones de trabajo y garantizar el
cumplimiento de todas las medidas necesarias y estipuladas por ley en relaciéon con la
prevencion de riesgos laborales.

b) Se pretende que en la evaluacién de riesgos profesionales se establezca el sexo como
criterio transversal en su valoracion, con la finalidad de que todos los puestos de trabajo sean
valorados atendiendo a ambos géneros, y se prevengan y eviten riesgos que puedan
derivarse de las particularidades de cada sexo.

De esta manera se conseguird, por defecto, que todos los puestos se evalien desde una
perspectiva de género, desde el disefio y de forma proactiva, independientemente de los
puestos de trabajo.

Asimismo, se le debera comunicar esta evaluacion al personal.

IMPLANTACION (ADA 12)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:

- Gerencia.
- Toda la empresa.
- Comision de seguimiento.
- Dpto. de RRHH.

- Servicio de prevencion de riesgos laborales.

Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran los medios humanos vy
materiales con los que cuenta la empresa.

a) La comunicacidn que se realice al servicio de prevencion de riesgos laborales se conservard
como muestra de su comunicacién. La comisién de seguimiento velard porque en la
actualizacion/es de la evaluacion de riesgos laborales se incorpore la perspectiva de género

y se haga mencidn expresa a los riesgos psicosociales.




b) Se podra contratar la evaluacion a una organizacidn externa, si bien debera incluirse en el
contrato la perspectiva de género como factor de valoracion del riesgo.

Se conservara el informe de la evaluacién de riesgos en el que se constate que se ha utilizado
la perspectiva de género en su elaboracidn.

Igualmente se guardara copia de la comunicacién a las personas trabajadoras.

Cronograma de implantacion:
a) 1' S 2026.
b) 1¢" S de 2026 y cada vez que se realice una evaluacion de riesgos.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 12)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes administrativos y gestion internos.

Costes externos de servicios de PRL: 700 € anuales.

SEGUIMIENTO (ADA 12)

Responsable de seguimiento:

- Comisidn negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento y pesos otorgados por accion:
a) Numero de evaluaciones de PRL.
b) Nimero de puestos de trabajo evaluados con perspectiva de género/ n? de puestos de

trabajo.

Cronograma de seguimiento:
a) 22 S de cada afio a partir de 2026.
b) 22 S de 2026 y de forma permanente.




AREA DE ACTUACION 13 (ADA 13)

VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo: Sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de género y mejorar la situacién social

de las trabajadoras en situacion de violencia de género. Mejorar y divulgar los derechos
legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi
a su proteccion.

Medida/s (2):

a) Campafias contra la violencia de género, en especial el 25N.

b) Permiso retribuido de 2 dias laborables para cambio de domicilio a la trabajadora victima

de violencia de género.

Objetivos y descripciéon detallada:

a) Sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de genero. Sensibilizar mediante la realizacién
de campafiias especiales contra la Violencia de Género, especialmente el 25N, el dia
internacional contra la violencia de género, a través de la pdgina web de la empresa, la
intranet corporativa y otros canales de comunicacion.

b) Mejorar las condiciones laborales y sociales de las trabajadoras en situacidn de violencia
de genero. Se concedera un permiso retribuido de 2 dias laborables para cambio de domicilio
a la trabajadora victima de violencia de género que decida y tenga derecho a trasladarse a
otro lugar de trabajo y localidad de su residencia habitual, siempre que mantenga su relacién

laboral con la empresa.

IMPLANTACION (ADA 13)

Personas destinatarias: Responsables de implantacidn:
a) Toda la empresa. - Gerencia.
b) Mujeres victimas de violencia de género | - Comisién de seguimiento.

- Dpto. de RRHH.
Recursos asociados y evidencias documentales:

Salvo que se indique lo contrario, los recursos a utilizar seran los medios humanos y
materiales con los que cuenta la empresa.
a) Se deberd conservar el plan anual de comunicacidn y copias de las camparias.

b) Se deberd conservar la comunicacion de la medida a las personas trabajadoras.

Cronograma de implantacion:
a) Todos los afios a partir de 2026.

c) A partir de la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

PRESUPUESTO ECONOMICO (ADA 13)

Presupuesto estimado de las actuaciones: Costes administrativos y gestion internos.

Costes externos de servicios: 700 €.




La medida de permiso retribuido dependera del nimero de situaciones que puedan dar

derecho.

SEGUIMIENTO (ADA 13)

Responsable de seguimiento:

- Comisién negociadora y seguimiento.

Indicadores de cumplimiento:
a) Numero de campaiias realizadas al afio.

b) Numero de mujeres que hacen uso del permiso retribuido.

Cronograma de seguimiento:
a) Todos los afios a partir de 2026.
c) 42 T de cada afio a partir de 2026.

9.3. Cronograma de trabajo para la implantacion del Plan de Igualdad

Aunque en cada una de las areas de actuacién se ha sefialado el cronograma de
implantacion y el cronograma de seguimiento, la empresa elaborard, de manera mas
resumida, el cronograma de implantacion de cada una de las medidas indicadas en el

presente Plan de Igualdad.

Este cronograma de implantaciéon y seguimiento se podra controlar y gestionar
mediante un software especifico de proyectos para controlar que se cumplan los plazos

establecidos y/o las posibles desviaciones que se pudieran suceder.

10. PROCESOS DE IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION. RESPONSABLES Y
NOMBRAMIENTO

Desde que empieza a negociarse un Plan de lgualdad, asi como posteriormente en su
fase de implantacion, seguimiento y evaluacidn, se definiran nombres de personas y/o
comisiones que se encargan de su ejecucion y desarrollo. De cualquier forma, en las
distintas fases, y para referirse a estas personas/comisiones encargadas, se podra
denominar con caracter genérico “Comision de lgualdad”, como aquella que es
responsable en un determinado momento del desarrollo del proyecto de Igualdad en la

empresa.



10.1. Procesos de implantacion y seguimiento

Para alcanzar los objetivos determinados por cada d4rea de actuacién, se fijan
determinadas medidas o acciones para cada uno de ellos, las cuales deben ser objeto de

tres procesos, a saber:

a) Proceso de implantacion: en el cual, una vez establecidas las medidas por cada
objetivo y los indicadores para analizar su cumplimiento, son llevadas a cabo por los

responsables de su implantacién en el tiempo establecido para ello.

b) Proceso de comprobacion y seguimiento: en el cual los responsables del seguimiento
del Plan de Igualdad deberdan verificar, en el periodo establecido y atendiendo a los
indicadores fijados previamente, que las medidas o acciones fueron implantadas dentro

de los margenes preestablecidos.

c¢) Proceso de evaluacion: mediante la evaluacién del Plan de Igualdad, se pretende que,
a partir de la informacién y documentacion recopilada en los anteriores procesos, se

realice un analisis critico del proceso en su conjunto.

10.2. Responsables de la implantacion, seguimiento y evaluacion

Para la implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad se deberan nombrar, con
caracter principal, a una persona responsable de igualdad y a una Comision de

Seguimiento.

10.2.1. Comision de seguimiento

La comisidon de seguimiento es el maximo érgano de representacion de igualdad y es el

encargado de revisar que el Plan de Igualdad se cumple en sus propios términos.

Estard compuesta por la representacién de la empresa y por la Representacion Legal de
las Personas Trabajadoras, y en su ausencia, por el/los sindicato/s firmantes del Plan de

lgualdad.

La comisién de seguimiento podra ser asistida por una consultoria/asesoria externa

experta en la materia.



10.2.2. Responsable de igualdad

La persona responsable de igualdad podrd ser externa o interna, debiendo tener
formacién o experiencia en la implantacién de sistemas de igualdad o comprometerse a
conseguirla en un plazo no superior a 6 meses, corriendo este gasto a cargo de la

empresa.

La persona responsable de igualdad tendrd plena independencia y autonomia a la hora
de ejercer sus funciones, y en el supuesto de tener una vinculacién laboral con la
empresa, tendrd plena indemnidad respecto a decisiones extintivas o despidos por

motivos que tengan lugar por el cumplimiento de sus funciones en materia de igualdad.

10.2.3. Responsable de departamento

Las personas responsables de cada departamento serdn las encargadas de impulsar y
llevar a cabo la implantacidn de las medidas en sus departamentos respectivos, cuando
asi les sean asignadas, las cuales serdn verificadas, con su visto bueno, por el

responsable de igualdad.

En el supuesto de que la persona responsable de departamento sea también la
responsable de igualdad o pertenezca a la Comisidon de Seguimiento, esta debera
abstenerse de realizar la primera verificacidon (visto bueno) o efectuar las labores de

seguimiento en aquellas funciones de implantacién que se le hayan encomendado.

10.2.4. Responsables de la evaluacion
Las personas que participaran en la evaluacién del Plan de Igualdad seran:

i) La Direcciéon de la Empresa
ii) La Comisién de Seguimiento.

iii) La plantilla, participando en las tareas establecidas.

10.3. Nombramiento de la Comision de Seguimiento

La Comisién de Negociacion, pasada la fase de diagndstico e implantacion del plan,
pasara a denominarse Comisién de seguimiento, vigilancia, evaluacién y revisién del

Plan, la cual estara integrada por las mismas personas que conforman la primera. Se



reunira con la periodicidad necesaria, para dar seguimiento a las medidas planteadas en

el Plan, asi como para dar respuesta a las propuestas de la plantilla.

Funciones de la comisién de seguimiento

e Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

e \Verificar los plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar.

e Seguimiento, tanto de la aplicacién de las medidas que se establezcan para

e Fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

o |dentificar &mbitos prioritarios de actuacidon. Promover acciones formativas y de

sensibilizacidn.

e Elaborar anualmente un informe de evaluacién del Plan de Igualdad que reflejara

el grado de consecucién de los objetivos establecidos y el de aplicacidon de cada una de
medidas.

e Resolucién de los conflictos surgidos de la interpretacién de lo recogido en el Plan

de Igualdad.

e Realizar la difusién del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

Confidencialidad: todas las personas componentes de la Comisidn de seguimiento,
vigilancia, evaluacién y revisién del Plan se comprometen a tratar con confidencialidad
la informacidn, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién de la que se hiciera
uso en el seno de la misma o les fuera entregada y que no esté recogida en las actas de

cada una de las reuniones de negociacidn del Plan de Igualdad.

10.4. Nombramiento de la persona responsable de igualdad

En el mismo dia de su constitucion, la Comision de Seguimiento acuerda quién sera la
persona responsable de igualdad, la cual deberd formarse en materia de igualdad en un
periodo de seis meses desde su nombramiento. Esta persona realizara las siguientes

funciones:

e Seguimiento de la implantacién de las acciones del Plan de Igualdad

Informar a la Comisién de Seguimiento sobre los avances del Plan

Elaborar informes periddicos anuales

Convocar y coordinar las reuniones de la Comision de Seguimiento
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e Instar la formalizacion de los procesos que pudieran requerirse derivados del Plan de

Igualdad.

El seguimiento se realizard en paralelo con la ejecucién, para poder controlar y verificar
que la ejecucién de las medidas se ajusta a las previsiones del plan, a la vez servira para

detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

11. GESTION DE INCIDENCIAS/IRREGULARIDADES Y NO CONFORMIDADES
11.1. Definiciones

A los efectos de la gestion del Plan de Igualdad, se consideran:

a) Incidencias/irregularidades: aquellos hechos o actos que suponen desviaciones del
Plan de Igualdad que, aunque en un principio no revisten especial gravedad, deben ser
corregidos con rapidez para evitar su reproduccién y que puedan llegar a convertirse en

no conformidades.

Ejemplo: se cumple una determinada medida en su implantacién o seguimiento, pero
en algunas ocasiones existen datos o fases que no se cumplimentan correctamente o

estan incompletos.

b) No conformidades: son aquellas conductas o hechos que implican un incumplimiento

de cierta gravedad (leve, moderada o grave) de las determinaciones del Plan de Igualdad
Ejemplos:

o No se realiza la implantacidn o el seguimiento de una determinada medida.

e No se respeta el principio de igualdad de oportunidades o no se cumplen las
medidas de forma sustancial y sin justificacion alguna, una vez que han sido
aprobadas (v.g. se producen discriminaciones por razén de sexo, se produce

algun acto de acoso o no se otorgan los permisos retribuidos aprobados).

11.2. Acciones correctivas

Siempre que se produzca una incidencia o no conformidad, se deberd valorar la
necesidad de establecer acciones correctivas para eliminar y prevenir las causas que la

hayan originado, con la finalidad de que no se reproduzcan.



A tal efecto, la Comisién de Seguimiento o, en su caso, la organizacién externa, deberan

proceder a su evaluacién conforme a los siguientes puntos:
11.2.1. Andlisis e implementacion

Una vez que se hayan evaluado las causas, efectos, responsables y demas pardmetros
establecidos, se debera analizar qué tipo de acciones se deberan implementar para

eliminar, prevenir o detectar la desviacién acaecida y evitar que se reproduzca.

Tras ser propuestas y aprobadas las acciones correctoras, se deberdn designar las
personas encargadas de su implementacion, los plazos estimados y los recursos

disponibles para llevarlas a cabo.

Igualmente, se deberan establecer los indicadores de medicidn y la periodicidad del

seguimiento a realizar.
11.2.2. Seguimiento y medicion

Tras la implementacion de las acciones correctivas, se debera proceder al seguimiento
para conocer el grado de su desempefio y eficacia, asi como la necesidad, en su caso, de

adoptar nuevas acciones.

A tal efecto, la Comisidn de Seguimiento o la asesoria/consultoria externa deberan
realizar los controles y medicidn de los resultados, no pudiendo coincidir las personas

gue implementan la accidn correctiva con las que realizan el seguimiento y medicién.
12. INFORMES DE IGUALDAD
12.1. Finalidad y tipos

Mediante el sistema de informes de igualdad se pretende conseguir que exista una
informacidn fluida entre todas las partes implicadas en el sistema, dejando constancia

del estado de desarrollo y eficacia en su implementacién.
Por estas razones, se establecen tres tipos de informes:
a) El informe anual de seguimiento.

b) Los informes de evaluacidn: intermedio y final.



c) Los informes extraordinarios: que se realizaran, a juicio del responsable de igualdad
o de la Comisién, cuando existan incidencias o no conformidades que asi lo aconsejen.

Y a titulo enunciativo, pero no limitativo, cuando:

a) Se haya programado con ocasién de la aprobacion del anterior informe anual
para alguna medida, accion u objetivo.

b) Se produzca una no conformidad trascendental en la implementacién del Plan
de Igualdad que impida la consecucién de sus objetivos o su funcionamiento
normal sin realizarse cambios o modificaciones sustanciales.

c) Se haya producido una denuncia por acoso sexual o por razén de sexo, o exista

en la empresa una victima de violencia de género.

12.2. Responsables de su elaboracion

a) El informe anual de seguimiento sera efectuado por el responsable de igualdad, del

cual se le dara traslado a la Comisién de Seguimiento para su aprobacion.

b) Los informes de evaluacién seran realizados por la Comision de Seguimiento,
pudiendo encomendarselo al responsable de igualdad cuando forme parte de la misma.
Igualmente, dichos informes deberan ser aprobados por la Comisién de Seguimiento y

la Direccién de la empresa.

c) Los informes extraordinarios se realizaran por el responsable de igualdad y deberan

ser aprobados por la Comisidon de Seguimiento.

En el supuesto de que se produzca en el responsable de igualdad cualquier conflicto de
intereses, la Comisién de Seguimiento podra nombrar a cualquier otra persona interna
o externa que realice dicho informe. Las conclusiones de los informes, asi como las

medidas aprobadas, en su caso, serdn comunicadas al personal.
12.3. Programacion

Los informes anuales de seguimiento y de evaluacién se realizaran en los periodos

establecidos en los calendarios.
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12.4. Contenido

La comision de seguimiento debera establecer los requisitos e informacidon que deberd
contener dichos documentos.

13. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO PARA
SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUEDAN SURGIR EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO, EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN.

Cualquier tipo de decisidén que se implemente por acuerdo entre las partes y que mejore

lo establecido en el presente se incorporara al contenido de este Plan.

En el supuesto en el que surjan discrepancias en la aplicacién, seguimiento, evaluacion
de las medidas del Plan, estaran legitimados para iniciar los procedimientos ante la
Comision de seguimiento quienes, de conformidad con la legislacidon vigente, se
encuentren facultados para promover los conflictos colectivos. La discrepancia se
formalizard por escrito ante la Comisidn de seguimiento y, por acuerdo de ésta, se podra

solicitar la actuacion mediadora.

A falta de acuerdo, las partes someteran la discrepancia surgida, con caracter preferente

a la mediacidn del Sistema Extrajudicial de Resolucion de Conflictos Laborales (SERCLA).

APROBADO POR LA COMISION NEGOCIADORA
En Madlaga, a 19 de febrero de 2026

Este documento queda protegido por los derechos de propiedad intelectual de la SOS
ANIMAL CATYCAN, SL, quedando prohibido su uso para finalidades diferentes a su

lectura, quedando prohibida su difusion, copia o plagio, sin expresa autorizacion de la

SOS ANIMAL CATYCAN, SL.
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