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1.1. MARCO NORMATIVO.

Los planes de igualdad son, en la actualidad y desde la promuigacién de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante
LOIMH) y en todo el ambito territorial estatal, una de las principales herramientas para
la consecucién de la igualdad real en el ambito laboral y, especialmente, en el ambito

organizacional, tanto publico como privado.

El desarrollo de las politicas de igualdad en las empresas tiene su maximo exponente en
los planes de igualdad como instrumento que permite integrar la igualdad en las
relaciones laborales y en todos los ambitos de gestidn de las organizaciones y asi avanzar

hacia la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (Instituto de las Mujeres 2021).

Con esta finalidad, la propia LOIMH regula los planes de igualdad en las empresas en el
Capitulo Il (arts. 45 a 49) del Titulo IV (El derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades), y establece el marco conceptual y metodoldgico péra su implantacion
en la empresa, es decir, las obligaciones de las empresas en materia de igualdad y los

requisitos para su cumplimento.

Esta regulacion inicial de los planes de igualdad en la LOIMH fue modificada por el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, en

aspectos relevantes en relacion con los planes de igualdad.

Su desarrollo reglamentario, previsto en el articulo 46.6 de la LOIMH, se materializa en
el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Este reglamento se
complementa con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva

entre mujeres y hombres.



1.2. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA ORGANIZACION

Sector . | Servicios
CNAE principal | 8812
Ac’tiyvidad, -  ‘ o Actividades de servicios sociales sin alojamiento

| para personas con discapacidad

"Mercado Provincial

Personas trabajadoras | 103 (58 hombres y 45 mujeres)

“Facturacién anual De 1 a 10 millones de €

Nivel estratégico 1 1 hombre.
Ni\'/e‘lﬂféttiytds T | 3 mujery 2 hombre.
Nivel operativo | 42 mujeres y 55 hombres.

Sindicatos representados | ELAy LAB

~Repre’sen‘tacié‘n‘:S;in;’diic‘al‘j~t | 2 mujeres.

1.3. PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD.

El procedimiento de negociacion de los planes de igualdad viene desarrollado en los
articulos 4, 5y 6 del RD 901/2020, donde se especifican los plazos para la constitucion
de la Comisién Negociadora (en funcién de dénde le deviene la obligatoriedad a la

empresa), el procedimiento de negociacién y las competencias de la comision

negociadora.

El Il Plan de RAEP S.L. lo suscriben los/las miembros de la Comisién Negociadora

constituida el 11 de mayo de 2023 (Anexo I):

- Enrepresentacion de la empresa:

Endika Minguela. Gerente.

- Enrepresentacidn de las personas trabajadoras:



Izaskun Lopez Arza. Representante sindical.

Maitane Garcia Larrinbe. Representante sindical.

1.4. DETERMINACION DEL ALCANCE., PERSONAL Y TEMPORAL.

a) Ambito territorial.
El dmbito de aplicacion del presente Plan de Igualdad son todos los centros de trabajo
donde las personas trabajadoras de RAEP prestan sus servicios. Siendo la sede central la

situada en Portal de Gamarra n2 36 pabellon 20. Vitoria -Gasteiz (Alava).
b) Ambito de aplicacién personal.

De acuerdo al art. 10 RD 901/2020, resulta de aplicacion este plan a la totalidad de las
personas trabajadoras de la empresa, sin perjuicio del establecirhiento de acciones
especiales adecuadas respecto de determinados centros de trabajo y de lo previsto en
el articulo 2.6 sobre planes de igualdad en el caso de grupo de empresas. Asimismo, de
acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la
que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el
plan de igualdad de la empresa usuaria serdn aplicables a las personas trabajadoras
cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de

servicios.
¢) Ambito de aplicacién temporal.

El presente Plan de lgualdad entrara en vigor el mismo dia de su aprobacién y firma por
parte de quienes integran la Comision Negociadora, y tendra una vigencia de cuatro

anos.

En el supuesto de que concurran alguna de las siguientes circunstancias, se revisara

antes de que finalice el plazo acordado:

- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacién previstos en el apartado 4.4. de este documento.



- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién

de Trabajo y Seguridad Social.

- En los supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacion del estatus

juridico de la empresa.

- Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidén que haya

servido de base para su elaboracién.

- Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan

de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Este resumen presenta las conclusiones del diagnéstico de igualdad realizado en RAEP

con datos cerrados a 2024. Se han analizado la composicion de la plantilla por sexo,
edad, antigiiedad, tipo de contrato y jornada, la situacién retributiva, la representacién
sindical, la salud laboral y la prestacidn del servicio en relacion con la igualdad de trato

y oportunidades.

Las conclusiones sefialan la existencia de segregacidn horizontal y ciertas desigualdades
estructurales derivadas de factores de contexto (derivaciones desde programas
externos), si bien no se aprecian indicios de discriminacién retributiva generalizada por
razén de sexo cuando se aplican las normalizaciones y anualizaciones exigidas por la
normativa. No obstante, se identifican brechas significativas en complementos
concretos y areas claras de mejora para avanzar hacia una mayor presencia,

permanenciay progresion de las mujeres en la entidad.



- Composicion y evolucion de la plantilla

Plantilla total 2024: 103 personas; 58 hombres (56% ) y 45 mujeres ( 44%).
Crecimiento 2020-2024: +14,4 % (de 90 a 103 personas).

Tendencia de presencia femenina: ligera disminucidn en proporcién, pasando del 46 %

en 2020 al 44 % en 2024.

- Discapacidad y niveles de presencia

Alta prevalencia de discapacidad entre la plantilla: aproximadamente el 93 % de las

mujeres y 94,8 % de los hombres.
La mayor parte del personal con discapacidad se concentra en el nivel operativo.

- Segregacion horizontal y vertical

Horizontal: Evidente concentracion de hombres en el area de manipulado y de mujeres

en multiservicios/limpieza, reflejando estereotipos socioculturales.

Existen puestos feminizados (por ejemplo, encargadas de seccidn en dreas

sociosanitarias) y puestos masculinados (manipulado).

Vertical: Predominio del nivel operativo para ambos sexos. Incremento de la presencia
de mujeres en el nivel tactico en los Gltimos cuatro afios, aunque la jerarquia superior

mantiene una representaciéon masculina.

- Edad, antigliedad vy relevo generacional

La presencia relativa de mujeres es mayor en el tramo >50 afios; en los tramos mas

jovenes la tasa relativa favorece a los hombres.
Mayor proporcién de hombres en plantillas de larga antigiiedad (>6 afios).
Necesidad de politicas de contratacion y relevo generacional con perspectiva de género.

- Contratos, jornada y conciliacidn

Las mujeres presentan mayor presencia relativa en jornadas a tiempo parcial (tasa

relativa 1,34).



En términos proporcionales, las mujeres muestran una mayor contratacion indefinida
frente a los hombres (tasa relativa contratos temporales 0,94}, aunque la evolucion de

contratacion indefinida no ha crecido de forma proporcional al aumento de la plantilla.

Existen medidas internas de conciliacidn (teletrabajo, flexibilidad) aplicadas en algunos
puestos, pero no estan formalizadas en un documento corporativo. En 2024 no se

registraron solicitudes de medidas que implicaran ausencias.

Resulta recomendable elaborar un documento formal que recoja las medidas de

conciliacidn disponibles en RAEP.

- Representacion sindical.

La representacion sindical en RAEP esta ocupada actualmente por dos personas, ambas
mujeres (100 %), lo cual evidencia una participacion femenina en los dérganos de

representacion.

- Salud laboral v prevencion de acoso

RAEP dispone de protocolos para la prevencién y gestion del acoso sexual y por razén

de sexo (protocolo desde 2021 y actualizacién en 2025).

Se registré una denuncia formal en 2022 y existen indicios de conductas que podrian
derivar en acoso, por lo que resulta necesario reforzar medidas de prevencién y

deteccidn.

- Seleccidn, acceso, formacién v promocidn

Los procesos de seleccidon y las pruebas de acceso (incluido el Programa PILA para
personas derivadas desde servicios de salud mental) estdn documentados vy

procedimentados para garantizar criterios neutrales y objetivos.

Sin embargo, la menor derivacion de candidatas femeninas desde los centros de salud

mental condiciona la entrada de mujeres en la entidad.

La promocion interna existe, pero la antigliedad y barreras especificas para mujeres con

enfermedad mental dificultan la progresién en algunos casos.



De acuerdo con el articulo 7.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, la auditoria

retributiva tiene por objeto obtener la informacidn necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de

retribucidn.

Asimismo, debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema

retributivos.
Para el analisis, resulta necesario definir cada uno de los conceptos retributivos:

- Salario base: Remuneracion fija y principal que recibe las personas trabajadoras
por el desempefio de su labor, sin incluir complementos, bonos, incentivos u
otros pagos adicionales. Es el sueldo minimo garantizado por el puesto de
trabajo y estd pactado en el convenio propio.

- Complemento antigiiedad: Las personas trabajadoras, en funcion al trabajo

desarrollado tendran derecho a un plus de promocién econdmica equivalente a
trienios de la cantidad reflejada para cada categoria en la tabla salarial de 2024
que se revisara y actualizara anualmente al % de subida del S.M.I.

- Vacaciones: Retribucion que le empresa pagar al trabajador/a por los dias de
vacaciones generados y no disfrutados al momento de finalizar la relacidn laboral.

- Paga extra de navidad y verano: Se establecen 2 pagas extraordinarias, una de

verano, y otra de Navidad, ambas de 30 dias de salario correspondiente a cada
categoria profesional mas la antigliedad. Para los casos de incapacidad temporal
derivada de contingencias comunes y contingencias profesionales, los dias en
que las personas trabajadoras hayan permanecido en dicha situacion de
incapacidad no les influirdn a la hora de recibir las pagas extras de verano y

Navidad, percibiendo su némina de la paga extraordinaria integra.



- Beneficios o paga de primavera: se devengara en el mes de diciembre de cada

afio y se abonara en el mes de mayo del afio siguiente en proporcion al tiempo
de permanencia activa del trabajador.

- Plus apoyo encargado/a: Retribucion complementaria de caracter salarial que se

entrega al trabajador o trabajadora por realizar funciones adicionales o asumir
responsabilidades superiores a las que corresponden a su puesto habitual,
durante un periodo determinado.

- Complemento AD personal: Complemento salarial vinculado a la persona

trabajadora y no al puesto, que se otorga por circunstancias individuales. En el
caso de RAEP lo perciben dos personas tinicamente con una larga trayectoria
profesional en la empresa. =

- Plus _responsabilidad: Complemento salarial que retribuye las funciones de

direccién, toma de decisiones y coordinacién propias del cargo, que implican un
nivel de compromiso, exigencia y riesgo superior al de otros puestos.
- Plus movilidad: Complemento salarial que compensa los cambios organizativos

que afectan a la persona empleada, aunque no supongan una modificacion en

su nivel profesional ni en su clasificacion oficial.

3. 1. ANALISIS DE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS SEGUN LAS ESCALAS OBTENIDAS EN
LA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO Y LAS CATEGORIAS PROFESIONALES DEL
CONVENIO.

Atendiendo a las escalas laborales obtenidas a través del sistema de valoracién de
puestos de trabajo y las categorias profesionales establecidas en el convenio de
aplicacion, las brechas salariales detectadas en el total de retribuciones no son

significativas, no superando en ninglin caso el 5% de brecha.

En el caso del salario base ocurre lo mismo, las brechas son muy bajas. No obstante, en

los complementos salariales se detectan brechas por encima del 25%.

Todas las brechas son justificables y en ninguno de los casos se ha detectado
discriminacion atendiendo al sexo, no obstante, si diagnostican una tendencia a la

masculinizacién de ciertos puestos de trabajo.
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Es una linea en la que se esta trabajando en RAEP y existe el compromiso de seguir
trabajando para alcanzar la equiparacién de mujeres y hombres en presencia,

permanencia y retribucién.

4.1. PRINCIPALES EJES DE ACTUACION.

El presente Il Plan de Igualdad de RAEP estructura su estrategia en cinco ejes de
actuacién que permiten abordar de manera integral los desafios y oportunidades
relacionados con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres dentro de la

organizacion.

Eje |. Gestidn estratégica y cultura organizativa.

Eje Il. Proceso de seleccion, contratacién y promocién profesional
Eje lll. Corresponsabilidad para la conciliacién

Eje IV. Seguridad y salud laboral

Eje V. Politica retributiva

Estos ejes constituyen el marco que orienta las lineas de trabajo, las medidas especificas
y los indicadores de seguimiento, asegurando que la igualdad se incorpore en todos los

ambitos de gestion.

Cada eje responde a dreas clave identificadas en el diagndstico previo, asi como a las
obligaciones legales vigentes y a las prioridades establecidas por la organizacion. De esta
manera, se garantiza un enfoque transversal que combina prevencién, sensibilizacién,

desarrollo profesional, conciliacion y garantia de derechos.
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4.2. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS

EJE 1. GESTION ESTRATEGICA Y CULTURA ORGANIZATIVA.

Consolidar la gestion para la igualdad. -

Establecer los recursos (materiales y personales) necesarios para el desarrollo de las

lineas de trabajo, objetivos y acciones previstas en este |l Plan de lgualdad.

~ ACCIONES

1.1. Dar a conocer el compromiso con la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres a todas las partes interesadas

Responsable ejecucion

Comisién negociadora

Recursos Tiempo
Plazo Una vez registrado el plan en el REGCON.
- Se ha dado a conocer el compromiso entre la plantilla de
Indicadores de | RAEP:SI/NO
seguimiento - Se ha dado a conocer el compromiso entre la clientela de

RAEP: SI/NO

1.2. Mantener la Comision Negociadora creada en el proceso de implantacion,
seguimiento y evaluacion y garantizar las condiciones para el correcto desarrollo
de su actividad (horas de reunién y formaciones).

Responsable ejecucion

Junta y Gerencia.

seguimiento.

Recursos Tiempo
Plazo Toda la vigencia del Il Plan de Igualdad.

. - Se ha mantenido la comision negociadora SI/NO
Indicadores de

- Se ha dotado a la comision negociadora con los recursos
y horas necesarias para su mantenimiento SI/NO

1.3. Registrar el II. Plan de lgualdad siguiendo las directrices del Rea Decreto
901/2020 que regula los Planes de Igualdad en las empresas.

Responsable ejecucidn

Gerencia

Recursos

Tiempo de registro
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Plazo Antes del transcurso de 15 dias tras la finalizacién de la
negociacion del Plan con la comisién negociadora.
Indicadores de | Se ha registrado el Il Plan de Igualdad en un tiempo
seguimiento. inferior a 15 dias desde la negociacion del mismo con la
Comisién negociadora. SI/NO

1.4. Solicitar el Reconocimiento de “Entidad Colaboradora para la Igualdad de

Mujeres y Hombres” ante Emakunde.

Responsable ejecucién | Gerenciay responsable de igualdad en RAEP

Recursos Tiempo ‘

Plazo Septiembre 2026

Indicadores de | Solicitud del Reconocimiento de ”Entidad Colaboradora
seguimiento para la Igualdad de Mujeres y Hombres” SI/NO.

EJE 2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION PROFESIONAL.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos feminizados o
masculinizados.

Establecer un plan de captacion y formacidn de mujeres para areas operativas,

especialmente manipulado: campaiias de sensibilizacién, itinerarios formativos y
adaptacion de puestos.

ACCIONES

2.1. Desarrollar un programa especifico para fomentar la empleabilidad de mujeres
con discapacidad junto con PILA de ASAFES, cogiendo como modelo el
desarrollado en el ejercicio 2024.

Responsable de seccién preparacién laboral y persona

Responsable ejecucion

responsable de PILA.

Recursos

- Personas involucradas en los programas.
- Dotacién econdmica adicional. :

Fecha de ejecucion

Ao 2027

13



- Se ha encontrado una linea de ayudas para implementar
el programa: SI/NO

- Se ha conseguido la financiacidon econdémica:

Indicadores de | - N2 Personas que han participado:

seguimiento - N2 de personas que han finalizado en con el programa:

- N2 de nuevas incorporaciones:

- N2 mujeres nuevas incorporaciones por puesto y area:

- N2 hombres nuevas incorporaciones por pesto y area:

2.2. Favorecer la contratacién de hombres en los puestos feminizados cuando surjan
nuevas vacantes; responsables de seccion y encargadas/os de grupo. Para ello:
- Se adaptaran las ofertas para evitar sesgos de género (lenguaje neutro,
énfasis en competencias clave).
- Se podrd afadir un mensaje explicito: “Se anima a presentar su candidatura a
personas de todos los géneros”.

- Se publicaran las ofertas en canales donde la presencia masculina sea mayor

Responsable ejecucion | Gerencia

Recursos Tiempo

Plazo Puesta en marcha en 2026

- Se han adaptado las ofertas para evitar sesgos de género
(lenguaje neutro, énfasis en competencias clave). SI/NO

) - Se ha afiadido un mensaje explicito: “Se anima a
Indicadores de .
presentar su candidatura a personas de todos los
géneros”. SI/NO

- Se publican las ofertas en canales donde la presencia

masculina sea mayor. SI/NO

seguimiento.

EJE 3. CORRESPONSABILIDAD PARA LA CONCILIACION.

Priorizar el pleno desarrollo profesional de todas las personas trabajadoras de RAEP a
través de medidas de conciliacién y de fomento de la corresponsabilidad.

Promover un modelo de cultura empresarial y de gestion basado en la

corresponsabilidad, a través de la sensibilizacién y valoracién de la importancia que
tiene el dmbito del cuidado.
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ACCIONES

3.1. Sensibilizar sobre la importancia de la corresponsabilidad y cuidado para
garantizar el derecho a la conciliacién y reparto de los cuidados de forma

paritaria.
Responsable ejecucidon | Gerenciay la Junta
Recursos Tiempo.
Plazo Afio 2028
- Se han ofrecido jornadas de la importancia de la
Indicadores de conciliacién. SI/NO
seguimiento - N2 de personas que han asistido desagregado por sexos.

EJE 4. SEGURIDAD Y SALUD LABORAL.

Garantizar la seguridad y la salud de todas las personas que prestan sus servicios en

RAEP.

Implantar politicas de prevencidon de riesgos laborales con enfoque de género, mas

alla de la maternidad, paternidad y lactancia.

ACCIONES

4.1. Solicitar al servicio de prevencién de riesgos laborales contratado la realizacién
de las evaluaciones riesgos laborales de cada puesto de trabajo teniendo en
cuanta la variable sexo. ‘

Responsable ejecucién | Gerencia

Recursos Econdmicos
Plazo 2027
- Solicitado al SPA la realizacion de las evaluaciones riesgos
laborales de cada puesto de trabajo teniendo en cuanta la
Indicadores de | variable sexo. SI/NO.
seguimiento - El SPA realiza las evaluaciones riesgos laborales de cada

puesto de trabajo teniendo en cuanta la variable sexo.
SI/NO
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Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en RAEP, ademas de cualquier
discriminacion por identidad de género u orientacion sexual, adoptar medidas para

su prevencion y garantizar una respuesta firme de la entidad.

- ACCIONES

5.1. Revisar anualmente el protocolo asegurando su plena vigencia y aplicar las
adaptaciones necesarias.

Responsable ejecucién

Comisidn negociadora y Asesoria confidencial.

Recursos Tiempo
Plazo Anual. Todos los afos de vigencia del plan.
Indicadores de .

o - Revisado anualmente el protocolo SI/NO
seguimiento. :

modificacion.

5.2. Entrega y explicacion del protocolo a las nuevas incorporaciones, ya sean
contratadas para trabajar en las instalaciones de RAEP o en las de empresas
cliente. Y a todas las personas trabajadoras cuando se realice alguna

Responsable ejecucion

Asesoria confidencial.

seguimiento.

Recursos Tiempo
Plazo Todo el periodo de vigencia del plan.

- Entrega vy explicacién del protocolo entre las nuevas
Indicadores de incorporaciones SI/NO.

- Difundido el protocolo entre las partes interesadas en
caso de modificacién del mismo SI/NO

5.3.

libertad sexual.

Impulsar iniciativas orientadas a promover y garantizar el establecimiento de
relaciones interpersonales basadas en el respeto, la igualdad de trato y la
dignidad, como elemento clave para la prevencion de conductas constitutivas
de acoso sexual, acoso por razén de sexo u otras conductas contrarias a la

Responsable ejecucion

Gerencia y responsable de igualdad de la organizacion

Créditos para formaciéon de FUNDAE para la contratacion

seguimiento.

Recursos
de una persona experta en la materia.
Plazo Bianual, 2027 y 2029
- Se han impulsado iniciativas orientadas a promover y
] garantizar el establecimiento de relaciones
Indicadores de

interpersonales basadas en el respeto, la igualdad de trato
y la dignidad, como elemento clave para la prevencion de
conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razén

16



de sexo u otras conductas contrarias a la libertad sexual.
SI/NO

EJE 5. POLITICA RETRIBUTIVA.

OBJETIVO GENRAL

Garantizar una politica salarial igualitaria y su transparencia.

6. OBIJETIVO ESPECIFICO

Establecer recursos para el seguimiento de las obligaciones de igualdad en el trabajo
entre mujeres y hombres recogidas en el Real Decreto 902/2020. Registro salarial y
auditoria retributiva.

ACCIONES

6.1. Bienalmente realizar una auditoria retributiva

Responsable ejecucién | Comisidn negociadora

Recursos Tiempo
Plazo Afos 2027 y 2029
- Se ha elaborado en el afio 2027 una auditoria retributiva.
Indicadores de SI/NO
seguimiento - Se ha elaborado en el afio 2029 una auditoria retributiva.
SI/NO

4.3. ESTRATEGIA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y MODIFICACION.

El 6rgano encargado del seguimiento y evaluacion de las medidas implantadas en el Plan
de lgualdad es la Comisidon negociadora. Se trata de una estructura de caracter
permanente, pero con posibilidad de cambio de las personas que la componen,

debiendo dejarlo debidamente registrado en un acta.

El seguimiento de la implementacion del Plan de Igualdad se realizara anualmente, a
través de la tabla de seguimiento de indicadores creada al efecto. Con la evaluacion se

buscan los siguientes objetivos:
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1. Conocimiento del nivel de cumplimiento de los objetivos del Il Pian de
Igualdad.

2. Andlisis del desarrollo del Il Plan de Igualdad.

3. Reflexién en torno ala continuidad de acciones concretas (debido a que ciertas
acciones necesitan mas tiempo para la consecucidn del objetivo al que
acompaiian).

4. ldentificacién de nuevas necesidades para la consecucién de la igualdad en la

organizacion.

Como resultado del seguimiento, se redactara un informe de seguimiento que quedara

a disposicidn de todas las personas que lo soliciten.

Sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera especifica,

el plan de igualdad debera revisarse, cuando concurran las siguientes circunstancias:

- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacién.

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacidn de la Inspeccidn
de Trabajo y Seguridad Social.

- En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la entidad.

- Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
entidad, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya
servido de base para su elaboracién.

- Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién directa
- indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan

de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicard la actualizacién del diagnédstico, asi como de las medidas del plan de igualdad,

en la medida necesaria.
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En al caso de que surjan discrepancias en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o
revision del plan entre las partes integrantes de la Comision de Igu?ldad, se procedera
a la votacion entre las personas que integran la Comision de Igualdad y las demas
personas que conforman el grupo de trabajo, actuando como secreiaria la responsable

de Igualdad y resolviéndose por mayoria simple.

Una vez obtenido el reconocimiento de Entidad Colaboradora para la lIgualdad de
Mujeres y Hombres, se informard bienalmente a EMAKUNDE sobre el grado de

implantacion del Plan.

Finalizado el periodo de vigencia del Plan, se realizara una evaluacion y valoracion del
mismo, especificando su grado de ejecucién o aclarando el estado Ide su ejecucidén, en
base al seguimiento anual realizado y haciendo hincapié en los indicadores de resultado
y en el impacto del mismo en cuanto a reduccién de las brechas de género detectadas

en el diagnostico.

Se valorara si los objetivos establecidos se han cumplido o no, identificando las
situaciones que no se han resuelto y estableciendo recomendaciongs para el desarrollo
de nuevas acciones o lineas de trabajo, valorando la posibilidad de elaborar un nuevo
diagnostico en el caso de que se hubieran producido alteraciones estructurales o de otra
indole en la organizacién que asi lo indicaran; incidiendo en los logros realizados, los atn
no alcanzados y en las facilidades, dificultades, obstaculos, necesidades, etc., para

tenerlos en cuenta de cara al futuro o al siguiente plan.

4.4. COMUNICACION

La comunicacién del Il Plan de Igualdad de RAEP se gestionara desde la Comision
Negociadora.
Las actuaciones de comunicacion con relacidon al Plan de Igualdad sdn las siguientes:

- Comunicacion del inicio del proceso de diagnéstico de situacién e implantacién

del plan de igualydad.
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Al inicio del proceso de diagndstico e implantacidn del Plan se informarad a toda
la plantilla del comienzo del proceso y de la constitucion de la comisién

negociadora.

- Comunicacion del Plan para la Igualdad a toda la plantilla.
El documento completo del plan estara accesible en formato electrénico para
toda la plantilla. Ademas, quien desee tenerlo en papel, podra solicitarlo a la

responsable de igualdad de la organizacion, quien le facilitara una copia.

- Comunicacion anual del grado de avance en la implantacidon del Plan para la
Igualdad y de las nuevas medidas a abordar en el afio siguiente.
Se trasladarad informacion a la plantilla sobre las principales acciones
desarrolladas cada afio ademas de informarles de cdmo pueden acceder a los

informes de seguimiento anual.

- Comunicacion de la evaluacion final del Il. Plan para la Igualdad.

Finalizada la vigencia del I. Plan para la Igualdad, se comunicaran a la plantilla los
resultados obtenidos incidiendo especialmente en la eficacia e impacto de las

medidas desarrolladas.

FIRMA DEL DOCUMENTO POR PARTE DE LA COMISION NEGOCIADORA

Enﬁ@ i a2 )} de D= de 2025

Lot

s

T},ﬂ%/g\

20



ACTA DE FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD

LUGAR RAEP

FECHA 13 [ Dceudore 2008

HORARIO

) Aprobacion y firma por parte de la comision negociadora del Il Plan
TEMATICA .
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
ASISTENTES
NOMBRE CARGO

€LOKA WiRQUELN CERCIE
Fraswkop Lore Dopest. Sindacal

Madae ©decia Represt. Sindzal .
ACTUACIONES

=  Presentacion del | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de RAEP.

= Aprobacién del | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres en RAEP por todas y todos

los miembros de la Comision Negociadora.

= Lafirma del | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres en RAEP por parte de todasy

todos los miembros de la Comision Negociadora.

Como muestra de conformidad con el Plan de Igualdad se procede a la firma de la presente

acta por parte de todas las personas integrantes de la Comision Negociadora:




DELEGACION DE LA COMISION NEGOCIADORA EN LA FIRMANTE DE LA
SOLICITUD DE INSCRIPCION DEL I. PLAN DE IGUALDAD DE RAEPS.L..

En \J‘oorea , a(3. de DICIEMBRE de 2025
Reunidas:

Por parte de la representacion de la empresa:
- EVAKA \Weah EScriBadd

Y por parte de la representacion de las personas trabajadoras:
- 3200 \oPee NZA
MR BRCLD LARAWEC

Orden del dia:

Delegacion de la Comision Negociadora en la firmante de la solicitud de inscripcion.

Como miembros de la comisidon negociadora constituida de conformidad con lo previsto en
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
y Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, las partes autorizan (habilitan) a

W, con cargo de ety , para realizar cuantos tramites sean

oportunos para el registro del acuerdo del I. Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de

RAEP aprobado el Z}; de Pycex de 2025.

Sin mas asuntos que tratar, se firma por los/las presentes en prueba de conformidad:




