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1. Introduccion

Barcelona IVF, S.L.P.

NIF B67127183
Domicilio Social Edificio Planetarium
Escoles Pies, 103, 08017 Barcelona, Espafia
Sector Actividad Prestacion dg ser\l/icios médicos de gih?colggig, obstetriciay
biologia para la reproduccion asistida.
CNAE 8610 — Actividades hospitalarias
Dimensidn 102 empleados
Contacto Teléfono: +34 934 176 916
Email: info@bcnivf.com
Sitio Web https://barcelonaivf.com/es/

Barcelona IVF es una clinica de fertilidad asistida fundada hace mas de doce afios por un equipo
de profesionales con amplia experiencia en el sector. La clinica, ademds de contar con
profesionales altamente cualificados, aplica en sus tratamientos las Ultimas tecnologias e integra

continuamente los Ultimos avances en fertilidad.

Para marcar la diferencia en el sector, Barcelona IVF pone como pilar fundamental de su misiony
de sus valores el acompafiamiento individualizado de sus pacientes, ya que cree firmemente que
solo con una atencién personalizada y de calidad se puede alcanzar la excelencia con la que los

pacientes merecen ser atendidos.

Y, asi como vela por el acompafiamiento y cuidado de sus pacientes, también lo hace por el de sus
trabajadoras y trabajadores. Asi es que avanzar en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en todos los ambitos de gestién de la empresa se ha convertido en un objetivo esencial y. en
consecuencia, se pone en marcha el desarrollo del presente Plan de Igualdad que, como
herramienta elemental y junto con las demas politicas de igualdad existentes, ayudara a alcanzar
y garantizar en el tiempo la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres y a que

se pueda detectar y eliminar cualquier situacién discriminatoria por razon de sexo.
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2. Compromiso de la Direccidn

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
qgue busca erradicar todo tipo discriminacién, 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 LOIEMH 3/2007), lo cual Barcelona IVF, siendo una clinica de fertilidad,

comprende y apoya plenamente.

En consecuencia, la Direccidon de la empresa y toda su plantilla quiere cumplir con la
legislacién vigente en materia de igualdad, no solamente porque sea mandatorio, sino

porque entienden gque es un beneficio para todos: empresa, empleados/as, sociedad.

Con el desarrollo e implementacion del Plan de lgualdad se optimizan los recursos
humanos, se asegura el desarrollo de los sistemas de calidad y se consolida la
Responsabilidad Social Corporativa, aumentando con ello la competitividad de la

empresa.

Por todo esto, Barcelona IVF ha declarado su compromiso con Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, compromiso que ha

guedado plasmado en la Carta que puede verse en el Anexo | del presente documento.
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Estructura del Plan

w

Para que el Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo con el que lograr la integracion
de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en una empresa como

Barcelona IVF, debe ser un plan:

@ Global: estar disefiado para el conjunto total de la plantilla.

@ Transversal: debe incorporar la perspectiva de género en todas las politicas y en

todos los niveles de gestién de la empresa.

@ Estratégico: debe servir para optimizar la gestion de las personas de manera integral

y actualizada.
@ Cooperativo: debe promover el didlogo vy la participacién de todas las partes.
@ Preventivo: eliminando cualquier posibilidad de discriminacidon por razén de sexo.

@ Dindmico: debe estar abierto y ser flexible a los cambios segun las necesidades y

nuevas situaciones que se vayan presentando.

Cumpliendo con estas caracteristicas, el presente Plan seguird apoyando el buen climay
las relaciones laborales, la satisfaccion personal de todas las partes (calidad de vida, salud

y seguridad laboral) y la optimizacion de las capacidades y potencialidades.
El Plan de Igualdad de Barcelona IVF se conforma de este modo como un conjunto

ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion y se

divide en cinco fases que se desarrollan a continuacién.
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3.1. Fase 1: Puesta en marcha

3.1.1. Partes suscriptoras: Comision de Igualdad

Se constituye para el diagndstico y desarrollo del Plan de Igualdad, asi como para su
posterior seguimiento y evaluacion, un érgano paritario denominado Comision de

lgualdad, integrado por los siguientes representantes de la empresa y de los

trabajadores/as:

Representacion de la Empresa Representacion de los Trabajadores
Nombre y apellido Puesto de trabajo Nombrey apellido Puesto de trabajo
Ana Pérez Gémez Directora de RRHH Clara Lépez Farreras Técnica de compras

Director Dpto.

. ., Débora Gabriela Bosco Técnica de RRHH
Administracion

Oriol Aragay Mateo

El Acta de Constitucion de la Comision de Igualdad se puede ver en el Anexo |l
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3.1.2. Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de
Barcelona IVF, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo

temporal durante los periodos de prestacidon de servicio en la empresa usuaria.

Cabe destacar que Barcelona IVF, aungue no cuenta con sedes fisicas fuera del dmbito
nacional, tiene actualmente contratadas a dos empleadas en Francia, estando la
empresa registrada en dicho pais como una “Sociedad extranjera sin establecimiento
en Francia”. El Plan de Igualdad serd también de aplicacién a estas trabajadoras vy, a
futuro, a cualquier otro trabajador o trabajadora de la empresa que sea contratado

en esta modalidad.

Este Plan de Igualdad, entrara en vigor desde el momento exacto de su aprobaciéony
tendrd una vigencia de 3 afios. Una vez finalizada su vigencia, este se mantendra en
vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que, en su caso, su duracién maxima

exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.
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Fase 2: Informe Diagndstico

El objetivo de esta fase diagndstica es conocer la situacion actual de la empresa en
relacién con la igualdad entre mujeres y hombres, para lo cual se ha llevado a cabo
un proceso de recopilaciéon y analisis de la informacién necesaria para medir y evaluar,
a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, al menos cada una de las materias

previstas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Con ello, se busca identificar y estimar la existencia y magnitud de las desigualdades
o discriminaciones, directas o indirectas, por razén de sexo que pudieran existir en la
empresa y, en general, visibilizar cualquier obstaculo que impida o dificulte la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la misma.

Asi, el fin Ultimo de este diagndstico, es servir de base sélida, documentada vy fiable
para formular recomendaciones y propuestas de accion tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de

actuacion para la definiciéon de las medidas que integran el Plan de Igualdad.

Fecha de recogida de la informacién agosto — septiembre 2023

Fecha de realizacién del diagnéstico octubre —noviembre 2023
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3.2.1. Analisis Cuantitativo de la Plantilla

Q@ Plantilla total segun sexo

Sexo Porcentaje
Mujer 80,39%
Hombre 19,61%

Total general

Total Plantilla

20%

B Mujer ® Hombre

Observamos que Barcelona IVF es una empresa de tipo feminizada, dado que las trabajadoras

representan mas del 60% de la plantilla. Este resultado es acorde al sector de la actividad

econdmica a la que pertenece la empresa, es decir, Sanidad, que es un sector feminizado como

consecuencia, en gran parte, de la segregacion cultural fruto de la propia cultura social.

Si a esto sumamos ademas que Barcelona IVF es una empresa cuyos servicios estan orientados a

un publico femenino (mujeres cuyo deseo es ser madres, independientemente de que cuenten o

no con pareja masculina) tiene sentido entonces que, por el tipo de trabajo y servicio tan

especifico, selecto y delicado, la plantilla sea feminizada.
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@ Distribucion de la plantilla por drea

Areas Personas por Area

Mujer Hombre
ADMINISTRATIVO/MKT 70% 30%
ASISTENCIAL 93% 7%
LAB 92% 8%
MEDICA 70% 30%
SAP 81% 19%
Total general 80% 20%

Barcelona IVF se divide en cinco grandes areas:

1. ADMINISTRATIVO/MKT: incluye a todo el personal de Administraciéon y Finanzas,
RRHH y Marketing.

2. ASISTENCIAL: personal de enfermeria y auxiliares de enfermeria.

3. LAB: bidlogas y bidlogos.

4. MEDICA: ginecélogas y ginecdlogos.

5. SAP: personal de servicio de atencion al paciente.
Los datos obtenidos acerca de la distribucién de la plantilla por puestos de trabajo y por areas
permiten valorar, por un lado, como influyen los estereotipos de género al asignar funciones
(segregacion horizontal) vy, por otro lado, como se reparten los cargos de responsabilidad entre

mujeres y hombres en la empresa (segregacion vertical).

Seqgreqgacion horizontal

A nivel general, tomando como referencia las cinco dreas en que se divide la empresa, podemos
observar que en todas las dreas el porcentaje de mujeres es mayor o igual al 70% por encima de
los hombres. En particular, en las areas de Asistencial y Laboratorio mas del 90% de la plantilla
son mujeres, esto se debe a que solamente encontramos un hombre entre las personas que

conforman cada una de dichas areas.

Analizando por puesto de trabajo podemos ver que existen Unicamente dos puestos en los que el
personal es 100% masculino: IT y los tres Manager de equipo. En este Ultimo caso tenemos que
mencionar que, mientras se desarrollaba el presente diagndstico se han incorporado nuevas
figuras de mandos intermedios ocupados por mujeres que compensan la masculinizacion del

puesto de Manager.
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En cuanto a los puestos 100% feminizados encontramos los siguientes:

- En el departamento de Servicio de Atencién al Paciente (SAP) son todas mujeres en el
equipo de MA (Medical Assistant) y las telefonistas.

- En el departamento de Laboratorio, los puestos de técnico de laboratorio, andrélogas y
embridlogas.

- En el departamento Asistencial, los puestos de enfermera y auxiliar de enfermeria.

- Todo el departamento de RRHH esta compuesto de mujeres.

- Puestos de trabajo especificos que ocupa una sola persona en particular: Técnica de

compras, Técnica de calidad, Social Media y Team Assistant.

Seqreqacion vertical

En cuanto a los puestos de direccion y adjunto a direccién encontramos equidad entre hombres
y mujeres. Los socios fundadores de la empresa son tres mujeres y dos hombres. Ademds, aunque
quien ostenta la Direccidén General de la empresa es un hombre, los directivos de cada area en

particular son en igual nimero 3 hombres y 3 mujeres.

En cuanto a los mandos intermedios encontramos el puesto de Manager, que es ocupado por

hombres en los departamentos de:

- IT, que es un area 100% masculinizada

- SAP que, aunque es el departamento donde mdas hombres hay, los sobrepasan las
mujeres con un 81%.

- Asistencial, area donde nos encontramos en que todo el personal es femenino

exceptuando al manager del equipo.

Cabe destacar que, aunque la posicion de manager de equipo propiamente dicha estd
masculinizada, existen otros puestos de trabajo en la empresa que son considerados de
responsabilidad media, como es Compras, Calidad, Coordinacién de donantes, Office Manager,

gue estan ocupados todos por mujeres.

e & & & 00 PLAN DE IGUALDAD s info@hbcnivf.com / 11



Barcelona

WVE

@ Andlisis por Edad

Porcentaje de mujeres y hombres por rango de edad

100%
90%
86% 86%
82%
T77% 75%
63%
W Hombre
50% 50%
B Mujer
38%
23%
18% 14% 14%
0%
20a25 25a30 30a35 35a40 40a 45 45a 50 50a55 55a60 60en
adelante

La edad promedio entre las mujeres es de 36,8 afios y entre los hombres de 37,5 afios vy, la edad
media de la plantilla es en general es de 37 afios. El mayor nimero de mujeres (51 mujeres de 82
que hay en total) se concentran entre las edades de 25 y 40 afios, mientras que los hombres se

encuentran distribuidos por edad practicamente de forma equitativa entre los 20 y los 45 afios.

Entre las mujeres de 20 y 40 afios, tres de ellas actualmente se encuentran embarazadas, incluso
una de ellas fue contratada estando en su primer trimestre de embarazo. Dos de los empleados
también estdn a la espera de ser padres y otras cuatro mujeres cuentan con reduccion de jornada
por cuidado de hijo/a. Resaltar esto es importante para Barcelona IVF, ya que, como empresa de
reproduccion asistida, estda comprometida con las necesidades de conciliaciéon familiar de sus
empleadas y empleados, por lo que siempre esta abierta, dentro de las posibilidades, a trabajar

en este aspecto para llegar a acuerdos beneficiosos para ambas partes.
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@ Andlisis por Antigiiedad

Rango
Antigiiedad Personas por antigiiedad

Hombre Mujer
Oalafo 16,22% 83,78%
1 a3 afos 16,22% 83,78%
3 a5anos 28,57% 71,43%
5a 10 afios 23,08% 76,92%
de 10 a 15 afios 37,50% 62,50%
Total general 19,61% 80,39%

Mujeres y hombres por antigiliedad

35 31 31
30
25
20 Hombre
15 10 B Mujer
10 6 6 5 “.-IIIII 5

0

0alaio 1a3afios 3 a5 afos 5a 10 afios de 10a15
afnos

En cuanto a la antigliedad, para analizar los datos obtenidos hay que considerar primero que en
los Ultimos tres afios la empresa ha pasado por un proceso de restructuracion y cambio cultural
grande. Esto se corresponde de forma directa con el hecho de que mas del 70% de la plantilla

actualmente tenga apenas una antigliedad de entre O y 3 afios.

Asiy todo, un porcentaje significativo de la plantilla (20,5%) tiene al menos 5 afios de antigiedad.
Existen un total de 26 empleados que tienen mas de 3 afios de antigliedad, 18 son mujeres y, a
su vez, de esas 18 mujeres hay 15 que llevan entre 5y 15 afios trabajando en Barcelona IVF. Esto
nos demuestra que, el grado de estabilidad es 6ptimo y las politicas de conciliacién facilitan la

permanencia de las mujeres en la empresa.
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@ Distribucion de la plantilla atendiendo a las condiciones laborales

Tipo de contrato y jornada

Indefinido
Jornada Completa
Jornada Parcial
Temporal
Jornada Completa
Jornada Parcial
Socios Fundadores
Jornada Completa
Total general

Turno partido/continuado

Continuado
ADMINISTRATIVO/MKT
ASISTENCIAL
LAB
MEDICO
SAP

Partido
ADMINISTRATIVO/MKT
ASISTENCIAL
LAB
MEDICO

Personas seguin contrato y jornada

Hombre
16,67%
14,71%

1,96%
0,98%
0,98%
0,00%
1,96%
1,96%
19,61%

Mujer
76,47%
64,71%
11,76%

0,98%

0,00%

0,98%

2,94%

2,94%
80,39%

Personas por area segun turno

Hombre
15,69%
5,88%
0,98%
0,98%
0,00%
7,84%
3,92%
0,98%
0,00%
0,00%
2,94%

Mujer
67,65%
12,75%
11,76%
7,84%
0,98%
34,31%
12,75%
2,94%
0,98%
2,94%
5,88%

Total general
93,14%
79,41%
13,73%

1,96%
0,98%
0,98%
4,90%
4,90%
100,00%

En cuanto a condiciones laborales se puede observar que la gran mayoria de los empleados, tanto

hombres como mujeres, estan contratados en modalidad indefinida a jornada completa, lo cual

contribuye a asegurar un grado de estabilidad laboral alta. Los Unicos dos casos de contratacion

temporal que aparecen en la recoleccién de datos son casos puntuales, para cubrir bajas médicas.

En cuanto a los turnos de trabajo, Barcelona IVF siempre prioriza que, en la medida de lo posible,

sean continuados. Es por ello por lo que en su gran mayoria se trabaja efectivamente en turno

continuado e, incluso, las personas con turno partido realmente no tienen turno partido toda la

semana, sino parte de los dias de la semanay, en general, corresponde a los puestos de médicos

que, por la naturaleza de sus funciones, es preciso que trabajen en ciertos rangos horarios muy

especificos para la atencién de pacientes.
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3.2.2. Anadlisis de Igualdad por Materias

©

Igualdad retributiva por sexo y puesto

En Barcelona IVF se aplica de forma consciente y efectiva el principio de transparencia y
de igual remuneracion por un trabajo de igual valor. Por ello, al comprobar los valores
medios de los salarios brutos y los complementos salariales variables de la plantilla,
desagregados por sexo, y distribuidos por puestos de trabajo de igual valor, pudimos
observar que, en los puestos de trabajo donde hay tanto hombres como mujeres, en su
mayoria no existe una diferencia significativa y, si la hay, en la mayoria de los casos es mas

alto el promedio de salario para las mujeres.

Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

Proceso de seleccion y contratacion

En Barcelona IVF se mejora y ajusta el proceso de seleccién y contratacion
contantemente, en aras de conseguir que sean lo mas objetivos posibles. Para ello se

respetan las siguientes medidas:

o Se evita asociar un género a cualquier drea y/o puesto, prestando especial

atencion a la descripcién del puesto de trabajo.

o Enlaredaccion de ofertas de trabajo los requisitos siempre estan relacionados a
conocimientos y herramientas, experiencia y calificaciones demandadas, usando

frases inclusivas sin manifestar preferencias de género.

o Tanto en las descripciones de puestos como en las ofertas de empleo se evita el
exceso de requisitos que puedan llegar a estar relacionados con un género en

particular.

o Se disefian formularios y entrevistas diversos sin incluir aspectos personales
irrelevantes para que no influyan los sesgos inconscientes individuales en el

proceso de seleccién.

o Para la busqueda de perfiles mds especificos a veces se emplean empresas de

seleccion externa vy, dichas empresas, emplean enfoque de género.
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o El proceso de contratacion es exactamente el mismo para todos los puestos y

posiciones, independientemente del género.

o Seincluye como criterio de seleccion la preferencia del sexo infrarrepresentado

a igualdad de méritos y capacidades.

Considerando que el sector sanitario es un sector feminizado y que el 80% de la plantilla
en Barcelona IVF son mujeres, es importante que se implementen medidas que ayuden a
tener una mejor visién del nimero de hombres y mujeres que se apuntan a las diferentes
vacantes, cdmo pasan las etapas del proceso de seleccién y posteriormente el de
contratacion. En Barcelona IVF, los canales para captacion del talento que se utilizan,
como es Infolobs, ofrecen ya la posibilidad de desagregar por sexo las personas que se

apuntan a las diferentes ofertas.

Formacion y promocion profesional

Barcelona IVF garantiza oportunidades de formacion interna y externa para el desarrollo
profesional de manera equitativa para hombres y mujeres. La empresa se preocupa por
brindar la posibilidad de acceso a programas que impulsen el crecimiento y la adquisicién
de habilidades fundamentales para los distintos cargos y posiciones, a partir de las

necesidades formativas detectadas en cada area.

Fomentar la formacion entre la plantilla de manera objetiva aumenta las posibilidades de
promocion interna sin distincién de sexo, por ello Barcelona IVF intenta que, por lo menos
la formacidn interna, sea siempre en horario laboral, de tal manera que permita la
compatibilidad con las responsabilidades personales y familiares, incorporando la

modalidad on-line y semipresencial en mayor medida.

Al inicio del afio el responsable de cada departamento comunica a RRHH las necesidades
formativas de su equipo a través de un formulario de solicitud en el que la informacién
que se debe cumplimentar no incluye ningln tipo de caracteristica relativa al sexo de las
personas que necesitan realizar la formacién. A partir de ello, se lleva a cabo el Plan de
Formacién para todo el afio, el cual se ird actualizando conforme surjan nuevas

necesidades o concurran nuevas oportunidades formativas.

Ademds, Barcelona IVF cuenta con su propio espacio de formacién virtual en la intranet

de la empresa, el cual los trabajadores utilizan desde el inicio de su contratacién para
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conocer en profundidad los valores, la mision y la vision de Barcelona IVF, asf como para
formarse en las funciones de su puesto de trabajo y para cumplir con otros requisitos
formativos como es el Plan de Compliance Penal. Todas estas formaciones han sido
creadas utilizando un lenguaje sin sesgo de género y todo este material esta a disposicién
en la plataforma para cualquier persona de la plantilla que necesite consultarlo en
cualquier etapa de su contratacidn en la empresa, independientemente de su posicion,

antigiedad o sexo.

Por ultimo, resaltar que la mayor parte de las dreas de la clinica cuenta con un sistema
objetivo de promocidn profesional para el desarrollo de las empleadas y empleados esta
basada en criterios objetivos, KPIs y objetivos especificos, aplicandose indistintamente

del sexo.

@ Clasificacion profesional y politica de retribuciones

La determinacion de los grupos profesionales respeta las definidas por el convenio
colectivo de aplicacién, por lo que no caben valoraciones subjetivas por sexo o

preferencias en la plantilla.

Las diferencias salariales se han explicado en el apartado correspondiente y en general
no son significativas. Las diferencias mas pronunciadas encuentran sus motivaciones en

circunstancias que no tienen que ver con el sexo de las personas trabajadoras.

En cuanto a la politica de retribuciones, los puestos de igual valor perciben el mismo
salario. Si dentro del mismo puesto hay trabajadores con un salario mayor, significa que
han ascendido a categorias Junior, Senior o Experto segun la carrera profesional de cada
area, su antigliedad en la empresa y grado de productividad, segun la especializacién en

aptitudes y competencias desarrolladas en su puesto de trabajo.

Ademas, segun diferentes tipos de métricas y criterios siempre objetivos, se valora el
desempefio y se realizan aumentos salariales para resignificar el trabajo de los
empleados, asi como para retener el talento y ayudar a la promocion interna a puestos

de trabajo de mayor responsabilidad.

Las horas extra, guardias y horas de atencidén continuada, se abonan de acuerdo con lo
gue dicta el convenio colectivo y segun salario, siendo dentro de cada puesto de trabajo

para todos igual, sin beneficios particulares ni segregacién por sexo.
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Los bonos que puedan llegar a percibir algunos empleados seguin el puesto de trabajo
gue tengan, estdn regidos por criterios objetivos determinados con anticipacion,
independientemente del sexo del trabajador/a, su antigliedad, condiciones educativas,
etc., todo depende del desarrollo correcto de sus funciones y la consecucion de objetivos
especificos del puesto, que son comunicados a los trabajadores al inicio de su

contratacion.

@ Condiciones de trabajo
Se prioriza la contratacion a jornada completa en modalidad Indefinida, por ello podemos
observar en la recoleccién de datos previa que la mayoria de las personas se encuentran
contratadas bajo estas condiciones. En cuanto al horario no se llevan a cabo rotaciones,
sino que cada trabajador/a tiene un horario definido, que a su vez puede ser mas flexible

en cuanto a horario de entrada y salida dependiendo del puesto de trabajo.

El sistema de guardias estd pensado para que cada trabajador/a solamente tenga que
realizar un fin de semana por mes, es decir, que tenga guardias cada tres semanas,
rotandose con su equipo. La persona encargada de gestionar el calendario de guardias es
el coordinar/a de cada equipo y debe tenerlo planificado con la anticipacidn suficiente y
legalmente establecida para salvaguardar la conciliacion de la vida personal y familiar de

las trabajadoras y los trabajadores.

@ Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
En Barcelona IVF las personas trabajadoras tienen derecho a todos los beneficios
recogidos en la Ley vigente en cada momento, para promover la conciliacién de la vida
familiar y laboral. Especialmente todo lo referente a permisos retribuidos, reduccion de
la jornada por motivos familiares, suspensién del contrato por nacimiento, guardia o
adopcion de hijo/s, riesgo durante el embarazo, lactancia, excedencia por cuidados
familiares, suspension con reserva del puesto de trabajo y extincion del contrato de
trabajo. Todo ello de acuerdo con lo regulado en el Estatuto de los Trabajadores y las

mejoras que el convenio colectivo aplica.

En cuanto a las medidas que Barcelona IVF aplica para conseguir una mayor y mejor
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de hombres y mujeres encontramos

sobre todo iniciativas orientadas al denominado salario emocional, es decir, medidas no
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monetarias que ofrece la empresa, dentro de sus posibilidades organizativas vy

econdémicas, y que son valoradas por los empleados.
Entre estas medidas podemos mencionar las siguientes:

v' Medidas de organizacion del tiempo de trabajo

- Horario flexible de entrada y/o salida para aquellos puestos de trabajo que por la
actividad no requieran de un horario especifico. Lo mismo en cuanto a jornada
intensiva los viernes.

- Establecimiento de horarios compatibles para parejas de trabajadores de la
compafiia con hijos menores.

- Asimilar parejas de hecho a los efectos de disfrute de permisos (actualmente ya
establecido en el ET).

- Posibilidad de modificacién del horario temporalmente o de manera indefinida
segun el caso, ante cambios en la vida familiar o personal que justifiquen la
solicitud de este cambio y siempre dentro de las posibilidades organizativas de la
empresa.

- Reuniones de trabajo y desplazamientos de empresa dentro de la jornada
laboral.

- Teletrabajo total o parcial para aguellos puestos que lo permitan, siempre que la
empleada o empleado haya alcanzado un perfil Senior con autonomia en sus
funciones y no esté aun en situacion de aprendizaje.

- Facilitar cambios de turno y de horario de trabajo, asi como ofrecer cambio de
turnos cuando se libera una vacante a trabajadoras o trabajadores interesados
en realizar este cambio por motivos de conciliacién.

- Mejorar o flexibilizar las condiciones de trabajo en caso de que las personas
trabajadoras tengan a su cargo menores, mayores, personas enfermas o con

discapacidad, previa acreditacion.

v' Medidas sobre los permisos legales y su mejora
- Permisos retribuidos para atender necesidades de acompafiamiento o asistencia
médica de familiares, complementando o mejorando los permisos existentes.
- Remuneracién del permiso parental establecido en el art. 48 bis del ET.
- Mejoras en los permisos por enfermedad y dependencia de familiar.

- Favorecer el acceso a las prestaciones/permisos por cuidado de menor.
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Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes
como de los disfrutes de los permisos relacionados con la conciliacion de la vida
familiar y ser flexibles frente a estas limitaciones.

Asegurar el derecho a la desconexion digital de toda la plantilla a fin de
garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal establecido, el respeto de su tiempo

de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar.

V' Medidas de flexibilidad relacionadas con movilidad geogrdfica o trabajo a distancia

Trabajo a distancia (mejorando las condiciones establecidas en convenio, LTD o
facilitando su concesion como medida de adaptacion y distribucion de jornada al
amparo del art. 34.8 del ET).

Videoconferencias en lugar de desplazamientos fisicos.

Formacion online.

Movilidad geografica con respeto de preavisos y teniendo en cuenta su posible

compatibilidad/incompatibilidad con la vida personal.

v’ Medidas relativas a las mejoras y beneficios sociales

Préstamos o anticipos de salario.

Descuentos en servicios ofertados por la empresa.

Medidas relacionadas con la formacion y promocion, de lo que ya se hablo
anteriormente en otros apartados.

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

Ayudas en el desarrollo de la carrera profesional en el acceso a formaciones

bonificadas.

Barcelona IVF se preocupa por garantizar el libre acceso de las trabajadoras y los

trabajadores a todas estas medidas en condiciones de igualdad y no discriminacién por

razdn de género (art. 46.2 de la LOI y Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre), y se

trabajard en la introduccién de nuevas medidas necesarias detectadas a partir de este

diagndstico.
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@ Infrarrepresentacion femenina
Considerando el analisis cuantitativo hecho anteriormente, podemos observar que existe
infrarrepresentacion femenina en un Unico departamento que esta 100% masculinizado,

el de IT.

En general, entendemos que los motivos que hacen que el sector tecnolégico esté
mayoritariamente representado por hombres no tienen que ver particularmente por una
mala gestién de la empresa a la hora de atraer talento y realizar la seleccion de personal
para estos puestos, sino que muchas veces corresponden mas a factores externos y

culturales, como pueden ser:

= Entorno masculinizado de las carreras técnicas y los estereotipos sobre quienes
se dedican a la tecnologia.

= (Carencia de candidaturas femeninas en los canales de seleccion tradicionales y
dificultad para encontrar mujeres con titulaciones técnicas y tecnoldgicas.

= Estereotipos de género en la autopercepcién de las capacidades.

= Falta de referentes femeninos y mentoras en el area.

= Las mujeres suelen elegir profesiones con un componente alto de proyeccion
social y aln no se ha puesto suficientemente en valor la repercusion social de las
profesiones técnicas y tecnoldgicas.

= Las mujeres descartan trabajar en ciertos sectores asociados con largas jornadas
laborales, como es el tecnolégico, por la dificultad de conciliar trabajo y vida

personal.

@ Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo
Barcelona IVF cuenta actualmente con dos herramientas importantes y transversales que,
aunque abarcan muchas otras dreas ademas del acoso sexual y por razdn de sexo, sirven

como bases para prevenir el mismo.

Estas dos herramientas, conocidas y accesibles para toda la plantilla y también para toda

la comunidad, son las siguientes:

- Cddigo ético y de conducta

Las bases del Codigo éticoy de conducta de Barcelona IVF son presentadas a cada

nueva incorporacion en el Plan de Acogida, se leen personalmente con cada una

e & & & 00 PLAN DE IGUALDAD s info@hbcnivf.com / 21



©

Barcelona

WVE

de las personas y se contindan poniendo en valor a lo largo de toda la vida laboral
de las trabajadoras y los trabajadores en la empresa. Dentro de este cédigo se
indica claramente que no se aceptard ningun tipo de comportamiento o
conducta por parte de cualquier trabajador que supongan un acoso sexual o por
razén de sexo, asi como cualquier desprecio a la dignidad de otra persona, ya sea
mediante conducta o comentarios de caracter ofensivo o insultante. Ademas, se
especifica que, si la persona llega a ser victima de alguna de estas situaciones de
acoso, debe ponerse en contacto con el area de Recursos Humanos, que iniciara
una investigacion sobre la situacion y tomard las medidas que se consideren
oportunas, aplicando las restricciones y sanciones disciplinarias
correspondientes e indicando que existen faltas graves que son ademas
legalmente perseguibles

Ademds, a futuro en este mismo Manual de Acogida la nueva persona
incorporada serd informada de que existe este Plan de Igualdad en la empresay
gue serd formado sobre la politica y medidas que se tratan en el mismo y donde

expresamente hay un Protocolo de actuacion en caso de acoso sexual.

Plan de Compliance Penal

Barcelona IVF implementa un sistema de control de riesgos penales y prevencién
de la comision de delitos o, al menos, para reducir de forma significativa el riesgo
de su comision. Este sistema es el Plan de Compliance Penal.

Con la implementacién de esta politica, Barcelona IVF no soélo persigue la
prevencion de la comisidon de delitos en su seno, sino también sensibilizar y
formar a sus miembros en riesgos penales, y favorecer y promocionar practicas
licitas, transparentes y éticas, a fin de establecer una politica de tolerancia cero.
Este Plan se presenta a la plantilla desde su acogida a la empresa. Luego cada
persona tiene que realizar una formacién especifica sobre estos temas en la
plataforma online de la intranet de la empresa. En esta formacion uno de sus
modulos se centra en el Delito de acoso sexual y contra la integridad moral, como
también incluye un maédulo sobre el delito contra la intimidad.

Ademads, con la implementacion de este Plan, también se ha creado un canal de
denuncias abierto a todas las personas trabajadoras de Barcelona IVF y destinado
también a la denuncia de cualquier accién que represente un acoso sexual o por

razén de sexo.
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3.3. Fase 3: Diseio

Disefiar el Plan de lgualdad implica definir objetivos transversales, pero sobre todo
especificos, cuantitativos y cualitativos, necesarios para dar respuesta a las
desigualdades y necesidades de mejora detectadas en el diagndstico. Para cada uno
de los objetivos especificos se propondran medidas orientadas a cumplirlos, las cuales

deben ser precisas, evaluables y viable al propdsito que se pretende alcanzar.

Con cada objetivo cumplido Barcelona IVF se acercard cada vez mas al fin ultimo de
alcanzar y garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

en la empresay a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

3.3.1. Objetivos

e Avanzar hacia una empresa socialmente responsable en
materia de igualdad, llevando a cabo acciones de mejora que
no sélo garanticen la igualdad para todas las personas, sino
también su maximo desarrollo personal y profesional.

e Eliminacion de cualquier desigualdad detectada entre
mujeres y hombres, estableciendo medidas que permitan
superar las actitudes y estereotipos sociales existentes y que
garanticen la dignidad de todas las personas.

e Promover la aplicacién efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres, y garantizar las mismas
oportunidades de acceso, desarrollo profesional y condiciones
laborales en todos los niveles y areas de la organizacion.

Objetivos

Transversales

¢ Sensibilizar y concienciar a todo el personal de la necesidad
de romper con viejos estereotipos de género y hacer ver la
importancia que tiene para la sociedad.
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3.3.2. Objetivos especificos y sus medidas

Area de actuaciéon: Comunicacién

Objetivo 1

Medidas

Informar y comunicar a toda la
plantilla de la elaboracion,
existencia y desarrollo del Plan
de lgualdad, asi como su
publicacion externa a la
comunidad.

a. Disefiar una campafia de difusiéon para comunicar a
toda la plantilla sobre la elaboracién del Plan y sus
contenidos.

b. Solicitar la participacién de toda la plantilla por medio
de un formulario de opinidn, para que sean parte del

‘ desarrollo de este Plan.

c. Difundir a la plantilla una declaracion de principios o
politica de igualdad que incluya el compromiso de la
Direccion en la igualdad de género.

d. Incorporar en los protocolos de acogida informacién
sobre la existencia del Plan y que pueden encontrarlo
en la intranet.

e. Difusién y publicacion del plan de Igualdad a la
comunidad a través del sitio web y redes sociales.

Indicadores

O O O O

Informacidn recogida de la plantilla a partir de un Formulario de opinién.
Comunicaciones a través de los distintos canales de difusion.

Nuevas incorporaciones formadas desde el protocolo de acogida.
Documento de declaracién de principios de igualdad.

Cronograma de implantacion

6 meses desde la aprobacion del Plan para llevar a cabo la difusion y
de forma indefinida en el tiempo una vez implementadas las
medidas.

Responsable/s

RRHH y Marketing.
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Area de actuacién: Igualdad en el acceso a la ocupacién y promocién

Objetivo 2

Medidas

Sostener y conservar la igualdad de
oportunidades garantizando que el
acceso a la empresa, los procesos
de contratacion y los mecanismos
de promocidn y ascenso estén libres
de discriminacion de cualquier tipo,
directa o indirecta.

=

b.

. Analizar las politicas de personal y las practicas de

promocion vigentes para detectar barreras que dificulten la
plena igualdad de mujeres y hombres y, en todo caso,
actualizar procedimientos.

Aplicar criterios objetivos, cuantificables, publicos v
transparentes en todos los procesos.

. Indagar sobre nuevas fuentes de reclutamiento, sobre todo

en el sector tecnolégico, que ayuden a equilibrar la
representacion femenina en IT.

. Informar con transparencia a toda la plantilla, de las

vacantes para la promocién y movilidad funcional.

. Continuar priorizando las candidaturas internas para

puestos de responsabilidad y direcciéon, en caso de
condiciones de idoneidad y competencias para el puesto.

. ARadir en |la Base de Datos de la plantilla un espacio para el

registro de promociones y ascensos, desagregado por sexo y
puesto de trabajo.

Indicadores
o Comunicaciones a través de los canales habituales de la empresa.
o Actualizacién de la Base de Datos de la plantilla.
o Actualizacién de las politicas de personal si se detectan barreras que dificulten la igualdad.
o Nuevas fuentes de reclutamiento utilizadas.

Cronograma de implantacion Desde la aprobacion del Plan y de forma constante e indefinida en el tiempo.

Responsable/s RRHH.
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Area de actuacién: Igualdad en materia de formacién

Objetivo 3

Medidas

Sensibilizar y formar en temas de
equidad de género a toda la plantilla
para fomentar un marco conceptual
comun alrededor de la igualdad en la

a. Crear una formacién en la plataforma interna de la
empresa sobre la igualdad de género, con contenido
transversal y adecuado a toda la plantillada, en la que a
su vez se presente el Plan de Igualdad de la empresa.

b. Formar al personal de RRHH en igualdad de género.

‘ c. Valorar la formaciéon en igualdad y género en los

curriculos para el acceso, la promocion o carrera
profesional en la empresa.

empresa.
d. Promover acciones relacionados con la igualdad de
mujeres y hombres.
e. Mantener informada a la plantilla sobre nuevas
medidas y avances en materia de igualdad.
Indicadores
o Personas formadas.
o Evaluacion de las formaciones.
o Formaciones creadas en la intranet.
o Comunicaciones sobre acciones relativas a igualdad de género (fechas importantes, eventos, etc.)

Cronograma de implantacién

Durante del afio 2024 desde la aprobacién del Plan para la formacién
y creacion de cursos en la intranet. Luego se debera mantener de
forma indefinida en el tiempo.

Responsable/s

RRHH.
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Area de actuacién: Igualdad retributiva

Objetivo 4 Medidas
/ﬁ’eahzar un sggwwento pericdico de a ‘ a. Profundizar en el analisis retributivo creando un
igualdad retributiva. registro mas exhaustivo.
Indicadores

o Mantenimiento de Base de Dato actual retributiva de empleados.
o Hacer mas exhaustivo el registro retributivo.

Cronograma de implantacion Desde la aprobacion del Plan de forma continuada.

Responsable/s RRHH.

Area de actuacién: Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar y corresponsabilidad

Objetivo 5 Medidas

a. Seguir acompafiando en la flexibilidad y posibilidad de
adaptacién de la ordenacion del tiempo de trabajo que
permita la conciliacion y la corresponsabilidad en equilibrio

ConUnuarpromgwendo una con las necesidades organizativas y asistenciales de la
cultura que facilite la

empresa.
conciliacién y la b. Seguir difundiendo mediante los canales habituales de
corresponsabilidad, asegurando ‘ comunicacion la legislacion vigente en materia de permisos,
que el ejercicio de los derechos derechos y medidas de conciliacién existentes, asi como la

de conciliacidn no tenga
consecuencias negativas en el
dmbito profesional.

promocion del ejercicio de la corresponsabilidad.

c. Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de los
diferentes permisos, suspensiones de contrato vy
excedencias relacionadas con la conciliacion familiar a
través de la plataforma Woffu.

Indicadores

o Comunicaciones a través de los canales habituales de la empresa.
o Documento de recogida y analisis de datos.
o Valoracion de la repercusion en la plantilla a través de la retroalimentacion.

Cronograma de implantacion Desde la aprobacion del Plan y de forma indefinida en el tiempo.

Responsable/s RRHH y Direccion.
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Area de actuacién: Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar y corresponsabilidad

Objetivo 6

Medidas

Mejorar las medidas legales

para facilitar la conciliacion de -
la vida familiar, personal y
laboral de la plantilla

. Posibilitar la union del permiso por nacimiento de hijo/a a las

vacaciones, incluyendo las no disfrutadas del afio anterior, aun
cuando haya finalizado el afio natural.

. Las trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo por el

tiempo indispensable para someterse a tratamientos de
reproduccion asistida, sin pérdida de su retribucion, previo aviso y
posterior justificacion.

. Flexibilidad al padre para el acompafiamiento a las clases de

preparacion al parto y exdmenes médicos prenatales.

. Posibilidad de disfrutar el permiso de lactancia de forma

acumulada, asi como de la acumulacion en turnos completos de la
reduccién de jornada por guarda legal o cuidado de familiares.

. Fomentar la desconexidn digital reconociéndolo como un derecho

de toda la plantilla fuera del tiempo de trabajo.

. Analizar un estudio de nuevas medidas viables para toda la

plantilla que faciliten la conciliaciéon y corresponsabilidad, sin
perjudicar la actividad normal de la empresa.

Indicadores
o Cantidad de solicitudes aceptadas de medidas mejoradas por la empresa.
o Feedback de la plantilla y nimero de nuevas necesidades detectadas.
o Numero de nuevas mejoras de las condiciones establecidas legalmente.
o Incidencias de las medidas de corresponsabilidad y conciliaciéon implantadas.

Cronograma de implantacion Desde la aprobacion del Plan, de forma indefinida.

Responsable/s RRHH y Direccidn.
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Area de actuacién: Lenguaje e imagen corporativa no sexista

Objetivo 7 Medidas

Garantizar en la empresa el uso a. Redactar una guia con criterios para el uso inclusivo y

inclusivo y no sexista del lenguaje y no sexista del lenguaje y difundirlo para sensibilizar a

promover una imagen corporativa ‘ toda la plantilla.

que evite los estereotipos sexistas. b. Revisar el lenguaje y la imagen en las diferentes
fuentes de la empresa, en la red, material formativo,
redes, protocolos, etc.

Indicadores

o Creacion de protocolo para uso del lenguaje no sexista.
o Comunicacion a la plantilla.
o Aplicaciéon del protocolo en todos los ambitos de la empresa.

Cronograma de implantacion 18 meses desde la aprobacion del Plan.

Responsable/s RRHH y Marketing.

Area de actuacién: Salud laboral con perspectiva de género

Objetivo 8 Medidas
Establecer medidas para la sensibilizacion, a. Creacion de un Protocolo para la prevencién vy
prevencion y actuacién en casos de acoso actuacion frente al acoso sexual, por razén de sexo
sexual, por razén de género, de la ‘ y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la
orientacion sexual o identidad de género. integridad moral en el ambito laboral.

b. Difusién del protocolo y formacién de toda la
plantilla.

Indicadores

o Protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual.
o Comunicacion y difusion.
o Personas formadas.

Cronograma de implantacion El Protocolo se crea junto al presente Plan de Igualdad. Su
difusién y formacién debera llevarse a cabo en un afio.
Responsable/s RRHH y Direccidn.
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Area de actuacién: Violencia de género

Objetivo 9 Medidas

a. Elaborar un documento que recopile los derechos

Blesaiailier vie aultvs laborales y de seguridad social reconocidos legal o
empresarial comprometida con la convencionalmente a las victimas de violencia de
lucha contra la violencia de ‘ género.

género. b. Difundir los derechos laborales de las trabajadoras

victimas de violencia de género, para que toda la
plantilla los conozca.

Indicadores

o Elaboracién del documento.
o Comunicacion a la plantilla.

Cronograma de implantacion 18 meses desde la aprobacién del Plan.

Responsable/s RRHH y Direccidn.

3.4. Fase 4: Implantacion y seguimiento

Una vez aprobado el Plan de Igualdad comenzara a contar el periodo de vigencia de

este y se deberdn comenzar a desarrollar las medidas acordadas.

La primera medida a llevar a cabo es la comunicacion y difusion del Plan de Igualdad
a toda la plantilla. Esta comunicacién, como estd previsto en el desarrollo de las
medidas, vendra acompafiada por una encuesta de opinidn para recibir feedback de
toda la plantilla y la direccion. Una vez recopilada la informacion de la plantilla, se
analizardn los datos obtenidos y se realizardn ajustes, correcciones vy, si fuera
necesario, se afiadirdn medidas al presente Plan, para luego si continuar con el

desarrollo de las medidas definitivas.

Para impulsar la implantacién del Plan Barcelona IVF entiende que es necesario
facilitar los recursos, materiales y humanos, necesarios, asi como ser flexibles ante

cualguier modificacion o adaptacion que deba realizarse y, para ello es imprescindible
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que se realice un seguimiento consciente de forma simultanea a la implantacién de

las medidas, teniendo siempre presentes los objetivos y el cronograma establecido.

Seguimiento del Plan

El seguimiento del Plan de Igualdad estara a cargo de la Comisidon negociadora, que
se reunird cada seis meses durante el primer afio de implementacién y, pasado este

tiempo, se realizard un seguimiento anual.

Para el seguimiento del Plan se confeccionara una ficha de seguimiento que se deberd

cumplimentar para cada medida que se esté desarrollando.

Los datos y la informacidn recogida en estas fichas y de otras fuentes pertinentes

seran plasmados en un Informe de seguimiento, donde se especificaran:

- Datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion, consecucién
de objetivo.

- Informacion sobre el proceso de implantacion y sobre el impacto en la
organizacion.

- Otra informacién relevante que se obtenga de forma directa o indirecta y que

concierna al ambito de este Plan.

Fase 5: Revisidn y Evaluacion

3.5.1. Protocolo de revision y modificacion

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se podran también realizar
revisiones del Plan con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,

atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas.

Esta revisién se llevard a cabo sobre todo cuando concurran las siguientes

circunstancias:

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

de Trabajo y Seguridad Social.
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b) Cuando se produzca la fusién, absorcion, transmisiéon o modificacion de la forma

juridica de la empresa.

c) Ante cualquier modificacion sustancial de la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio vy las
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas

en el diagndstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracién.

d) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razdon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

e) Cuando los resultados del seguimiento y evaluacion continua arrojen nuevos datos

y descubran nuevas necesidades y ajustes para tener en cuenta.

Con motivo de estas revisiones se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre
gue sean requeridas por cualquier integrante de la Comision, previa solicitud escrita
indicando los puntos que se proponen para la orden del dia. Estas reuniones se
celebraran dentro del plazo que las circunstancias ameriten segun la importancia y
urgencia del asunto, y en ningun caso excedera de los 30 dias siguientes a la recepcién

de la solicitud de reunién.

La revision conllevard la actualizacién del diagndstico, siempre que concurran

circunstancias debidamente motivadas.

3.5.2. Evaluacion

Se realizard una evaluacién parcial a los 18 meses de implementacion del presente
Plan. Para esta evaluacién se contard con los informes de seguimiento recogidos

previamente y, ademas, se implementaran tres tipos de cuestionarios:

- Cuestionario para la comision de seguimiento
- Cuestionario para la direccion

- Cuestionado para la plantilla
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Una vez recogida y analizada la informacion, se identificardn dreas de mejora si las
hubiera y se determinaran nuevas medidas si fuera necesario, asi como actuaciones

correctoras de las medidas ya existentes para impulsarlas.

En cuanto a la evaluacidn final, que se llevara a cabo una vez finalice el periodo de
vigencia del Plan de lgualdad, se articulard en torno a tres ejes de andlisis y
valoracién, que permitirdn comparar los resultados propuestos con los que

finalmente se han obtenido:

1. Evaluacion de resultados: nivel de ejecucién del plan, grado de cumplimiento de
los objetivos, personas beneficiarias.

2. Evaluacién de proceso: adecuacién de los recursos, métodos y herramientas
empleadas durante la ejecucién de acciones; las dificultades que se han encontrado
y las soluciones adoptadas.

3. Evaluacién de impacto: cambios, en términos de igualdad, que se han producido

en la empresa como resultado de la implantacion del plan de igualdad.

El informe de evaluacion final constituird una base sélida y con un alto grado de
informacioén para acometer un nuevo diagndstico que culmine en la actualizacién y

aprobacion de un nuevo plan de igualdad.
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4. Aprobacién y registro

Acta de aprobacion del Plan de Igualdad

En Barcelona, a 12 de marzo del 2024, la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad de Barcelona
IVF, compuesta:

En representacion de la empresa por:

Ana Gomez Pérez, Directora del departamento de Recursos Humanos

Oriol Aragay Mateo, Director del Departamento de Administracion

En representacion de trabajadoras y trabajadores por:

Clara Lépez Farreras, Técnica de compras

Débora Gabriela Bosco, Técnica de recursos humanos

Acuerdan

19 Dar por concluidas las negociaciones vy, por tanto, proceder a la aprobacién de las medidas
propuestasy a la firma del Plan de Igualdad de la empresa Barcelona IVF, cuyo contenido completo
se adjunta a la presente acta, como anexo.

22 |gualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan de igualdad
cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan que la vigencia del Plan es de 3 afios. Una vez
finalizada su vigencia, este se mantendra en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que, en
su caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del Real
Decreto 901/2020.

32 De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto final, a
la Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicidad.

e & & & 00 PLAN DE IGUALDAD s info@bcnivf.com / 34



@i“‘\m,e'i:"a ceco e

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 12.00 horas del dia 13 de marzo de

2024.

Representacion de la Empresa Representacion de los Trabajadores

Firma Nombre y apellido Firma

Nombre y apellido

Clara Lopez Farreras

Ana Pérez Gomez
Técnica de compras

Directora de RRHH

Débora Gabriela Bosco
Técnica de RRHH

Oriol Aragay Mateo
Director Dpto.
Administracién
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5. Anexos

5.1. Anexol

GARANTIA DE COMPROMISO
DE LA DIRECCION DE

BARCELONA IVF, S.P.L.
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GARANTIA DE COMPROMISO DE LA DIRECCION DE BARCELONA IVF, S.L.P.

En Barcelona IVF somos conscientes que nuestra gestion empresarial tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y por ello declaramos nuestro
compromiso con el desarrollo de politicas y medidas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia y con sujecién absoluta a la

Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Este compromiso se llevara a la practica mediante la implementacion de un Plan de Igualdad,
como herramienta fundamental que detecte y solvente cualquier situacidn que se deba corregir
y mejorar, haciendo de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres un

principio basico y transversal para toda la organizacion.

Asi, afrontamos la implantacion del Plan de Igualdad como una modernizacion de nuestro
sistema de gestion empresarial que producira sin lugar a duda una estructura interna y unas
relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por razén

de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.

En Barcelona, a 29 de septiembre del 2023.

D

Luis Zamora Corzo

Director General

® ¢ © © o o Edificio Planetarium, Escoles Pies, 103. 08017 Barcelona, Espafia. = +34 934 176 916 =
info@bcnivf.com
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5.2. Anexo ll

ACTA DE CONSTITUCION DE LA

COMISION NEGOCIADORA
DEL PLAN DE IGUALDAD

DE BARCELONA IVF, S.P.L.
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Acta de constitucidn de la comisidén negociadora del Plan de Igualdad

En Barcelona, a 18 de septiembre del 2023, reunidas, por una parte, la representacion de la

empresa

Ana Gomez Pérez, Directora del Departamento de Recursos Humanos
Oriol Aragay Mateo, Director del Departamento de Administracion

y por otra, la representacion de los trabajadores

Clara Lopez Ferraras, Técnica de compras

Débora Gabriela Bosco, Técnica de recursos humanos

con motivo de la constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de Barcelona IVF,
en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutores
validos, para negociar el diagnostico y Plan de lgualdad y ACUERDAN constituir la Comision de

Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

1. Funciones de la Comision
Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendrd las siguientes competencias:

@ Negociacion y elaboracion del di.agno'stico vy medidas que integraran el Plan de Igualdad.

@ FElaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

@ Identificacion de las medidas prioritarias, a partir del diagndstico, su @mbito de aplicacidn,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u

organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

©

Impulso de la implantaciéon del Plan de Igualdad en la empresa.

©

Definicion de los indicadores de medicion e instrumentos de recogida de informacién para
realizar el seguimiento y evaluacion del cumplimiento de las medidas implantadas.
@ Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a

efectos de su registro, depadsito y publicacién.



@ Impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.
@ Velar por que se lleve adelante el Plan y proponer mejoras para cumplir con los objetivos en

materia de igualdad.

2. Régimen de funcionamiento.

La Comision Negociadora acuerda que se nombre presidenta, de entre sus integrantes, a Débora

Gabriela Bosco y secretario Oriol Aragay Mateo.
Seran funciones de la Presidencia:

Levantar acta de las reuniones.
Firma de las actas derivadas de las reuniones.

Moderacion de la negociacion.

o © © 9

Supervision del cumplimiento del régimen de funcionamiento de la comision de igualdad.
Seran funciones de la Secretaria:

@ Convocateria de las reuniones.

@ Transcribir los acuerdos en el acta de la reunion.

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la Comision

Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.

2.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comisién acuerda reunirse como minimo una vez al afio para el seguimiento del Plan de
lgualdad vy de las actuaciones y medidas necesarias que se tengan que acordar a partir de la

evaluacion del progreso de este.
En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hara constar:

@ Elresumen de las materias tratadas.

)

Los acuerdos totales o parciales adoptados.
@ Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

@ Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.



2.2. Adopcidn de Acuerdos

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose
la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como
totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la

representacion de las personas trabajadoras gue componen la Comision.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y 6rganos
de solucion autdnoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comisién

paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos cascs.

El resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de lgualdad en los
términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

2.3. Confidencialidad

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las persocnas
expertas que podrian llegar a asistir deberan observar en todo momento el deber de sigilo
con respecto a aquella informacién gue les haya sido expresamente comunicada con caracter

reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podra ser
utilizado fuera del estricto ambito de aqguella ni para fines distintos de los que motivaron su

entrega.

2.4, Sustitucién de las personas que integran la Comision Negociadora

Las personas que integren la Comisidn Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimision, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las

designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que representen a la

empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por



el 6rgano de representacién legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen

de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,

indicando nombre, apellidos, DNIy cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante.

Este documento se anexara al documento del Plan de Igualdad.

Y sin mds asuntos gue tratar se levanta la sesion, siendo las 15.05hs horas del dia 18 de septiembre

de 2023

Firma: Oriol Aragay Mateo, en representacion de la empresa

B

Firma: Débora Gabriela Bosco, en representacion de los trabajadores
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