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1. PRESENTACION

Madrid Destino es una Sociedad mercantil municipal con la forma de sociedad andnima,

dependiente del Ayuntamiento de Madrid, que lleva a cabo los siguientes cometidos:

— Se encarga de la gestion de destacados espacios culturales de la ciudad de Madrid. Madrid
Destino gestiona tres de los principales teatros de Madrid: el Teatro Espafiol y Naves del
Espafiol, el Fernan Gomez. Centro Cultural de la Villa y el Teatro Circo Price. Gestiona también
cuatro de los principales espacios culturales de la ciudad: Matadero Madrid, que incluye
espacios tan destacados como Medialab Matadero, Centro de Residencias, Intermediae,
Cineteca y Naves del Espafiol; CentroCentro; Centro de cultura contemporanea. Conde Duque
y Espacio Abierto. Quinta de los Molinos.

— Disefia y desarrolla los principales eventos y citas culturales de la capital: El Carnaval, el Ao
Nuevo Chino, las fiestas de San Isidro y de Navidad, LuzMadrid (Festival Internacional de la Luz
de Madrid), Veranos de la Villa, Documenta Madrid y Festival JazzMadrid.

— Madrid Destino es la empresa sobre la que residen las competencias en materia de gestién y
promocidn turistica de la ciudad de Madrid. Que se materializa en las siguientes actividades:

o Eldisefio y planificacidn de las lineas estratégicas en materia de turismo de la ciudad
de Madrid.

o Lapromocidn de la presencia activa de la ciudad de Madrid en los mercados turisticos
nacionales e internacionales.

o La promocidn de la ciudad de Madrid como destino de turismo de negocios, con
especial atencidn a su promocién como sede de celebracidn de congresos,
convenciones y otros encuentros nacionales e internacionales. Para ello, cuenta con
un organismo especializado: Madrid Convention Bureau (MCB).

o La participacion en ferias nacionales e internacionales para la promocién de la ciudad
de Madrid como destino turistico.

o El desarrollo, gestién y explotacidn del Portal Oficial de Informacion Turistica ciudad
de Madrid.

o La prestacion de todo tipo de servicios relacionados con la atencion e informacién
turistica de la ciudad de Madrid, que incluye la gestidén de la Red de Centros y Puntos
de Informacion Turistica de la capital.

o La prestacién de todo tipo de servicios relacionados con la promocién y difusidn de

la ciudad de Madrid, su imagen y su proyeccidn nacional e internacional.
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o La potenciacidn de los recursos, bienes y servicios que amplien y multipliquen la
oferta turistica local por si misma o a través de la colaboracién publico-privada,
mediante clubes de producto.

o El fomento y desarrollo de acciones que propicien la fidelizacién de visitantes a la
ciudad de Madrid.

o El disefio y producciéon de material promocional e informativo destinado a divulgar
los recursos, bienes y servicios turisticos de la ciudad de Madrid.

o El fomento de la presencia de la ciudad de Madrid en los medios de comunicacion
nacionales y extranjeros, asegurando el desarrollo de una estrategia que permita que
llegue a los profesionales y al potencial visitante de Madrid una imagen positiva y

atractiva de la ciudad.

Se encarga de la gestiéon de emblematicos espacios de la ciudad, que son escenarios de grandes
citas culturales y de ocio, asi como de eventos de turismo de negocios y deportivos en la ciudad
de Madrid. Dispone de varias sedes especializadas para todo tipo de eventos (Caja Magica, Faro
de Moncloa, Pabellén de Cristal, Pabellon Multiusos Madrid Arena, Pabellon Satélite Madrid

Arena).

La plantilla de Madrid Destino flucttia entre 600 y 650 trabajadores/as, dependiendo de las altas
y ceses que se producen a lo largo del afio. Segun los datos recogidos en fecha de diciembre de
2021, Madrid Destino cuenta con 607 personas trabajadoras. En términos porcentuales, estd

compuesta por un 51,89% de mujeres y un 48,11% de hombres.

El compromiso de Madrid Destino con la igualdad de oportunidades tiene vocacién de
transversalidad y permanencia, a través de diferentes Planes que dotan a la entidad de estrategias
al medio y largo plazo, asi como las acciones y proyectos desarrollados desde el area de igualdad
de la Subdireccidon de Responsabilidad Social Corporativa y Transparencia. La empresa cuenta
desde el 1 de septiembre de 2018 con un Plan de lgualdad de Oportunidades con vigencia a tres
afios que aborda areas como la paridad e igualdad real en la estructura interna de la empresa; la
seleccidn, promocion y acceso al empleo; la formacidon y sensibilizacidn; la conciliacién vy
corresponsabilidad; la retribucidn salarial; los riesgos laborales, salud laboral, acoso sexual y por
razon de sexo; la cultura organizativa, asi como la comunicacion interna y el clima laboral y la
deteccidon y accién contra la violencia de género. El desarrollo de las medidas reflejadas en el
mencionado Plan tuvo su reflejo en la redaccion del | Convenio Colectivo Unico de 2019, que ha

recogido y ampliado muchas de ellas. Cabe destacar el trabajo interno desarrollado en las politicas
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de conciliacion y de corresponsabilidad, a través de medidas como “los Dias Sin Colegio”,
galardonada en marzo de 2020 como empresa ganadora con el Reconocimiento de Buenas

Practicas en RSC de la 12 Semana de la Responsabilidad Social Global.

Asimismo, y en cumplimiento del Decreto de 16 de noviembre de 2018 por el que se crea la
Comisiéon de Transversalidad de Género, Madrid Destino cuenta con una Unidad de
Transversalidad, compuesto por la Alta Direccién y la Subdireccién de Responsabilidad Social
Corporativa. Este Comité o Unidad, con el apoyo técnico de la mencionada Subdireccién y el area
de Politicas de Género, tienen como misidn articular la colaboracién entre el Area de Gobierno de
Igualdad, Familia y Bienestar Social y la Empresa para el desarrollo de funciones relacionadas con
el diagndstico y detecciéon de posibles desigualdades o brechas de género, la formacién y
sensibilizacién del personal, la coordinacién de campafias municipales, etcétera. El Plan de
Actuacion Bienal desarrollado por la Unidad de Igualdad de Género 2019-2021 finalizd su primera

fase el presente afo, arrojando positivos resultados y estableciendo algunos retos de futuro.

En 2021, Madrid Destino se ha unido al proyecto transversal del Area de Familias, Igualdad y
Bienestar Social “Empoderar-T” para el fomento del empoderamiento femenino a través del arte
y la cultura con iniciativas como “Madrid, Ciudad de las Mujeres”. También participa activamente
en el proyecto “Madrid, Ciudad Corresponsable” y forma parte activa desde 2021 de la Red de

Empresas Corresponsables impulsadas desde el Foro de Empresas de Madrid y el consistorio.

Fruto de este esfuerzo, Madrid Destino recibia el pasado noviembre de 2021 el Sello de Igualdad
del llustre Colegio de Abogados de Madrid, en reconocimiento al trabajo que, desde su
Departamento Juridico, se lleva a cabo en favor de la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Con ese enfoque transversal y esta estrategia dual de trabajo en materia de Igualdad, durante el
afo 2021 Madrid Destino ha adaptado a las circunstancias sanitarias los diversos proyectos y
medidas de fomento de la Igualdad y Diversidad en la Cultura a través del acceso de las mujeres a
la programacién artistica, difusion de iniciativas y celebracién de mesas redondas y jornadas
informativas. Para ello siempre se ha contado con la colaboracidn activa de los diferentes Centros
y Campafias y de la Direccion General de Igualdad y Contra la Violencia de Género, en un

compromiso institucional de coordinacién y cooperacion.
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El especial compromiso de la Entidad con las mujeres victimas y supervivientes de las diferentes
formas de violencia de género se ha mantenido estable y sdlido, en coordinaciéon con la
Subdireccién General de Violencia de Género, poniendo en valor la importancia de la participacion
social y resiliencia a través de la cultura, en linea con el Plan Estratégico de lIgualdad de
Oportunidades de la Ciudad de Madrid 2018-2020 y las 21 Medidas Municipales contra la violencia
de género. Por su especial sensibilidad en esta materia, Madrid Destino ya fue reconocida en 2018
con dos premios de diferentes entidades de referencia: el premio anual de la Fundacién Ana Bella
“Empresa agente de cambio contra la violencia” y el premio de la Asociacién Mujeres Unidas

contra el Maltrato.

En 2021 se ha retomado la instalacion de Puntos Violeta Informativos para las campanas de
prevencion de la violencia sexual en centros y eventos como San Isidro Veranos de la Villa. Se han
continuado disefiando actividades online ad hoc con las usuarias de la red SAVG en coordinacién
con las diferentes campafas y centros culturales, como 21 Distritos. La especial vulnerabilidad de
la infancia, hijos e hijas de las victimas de esta violencia, ha sido también objeto de trabajo a través
de iniciativas para el acceso gratuito de los hijos e hijas de mujeres en riesgo de exclusion social
de los recursos municipales en actividades de contenido infantil en diferentes espacios vy
campafias. lgualmente, esta perspectiva de género se ha tenido en cuenta al trabajar con otros
colectivos en situaciéon de vulnerabilidad social o las personas mayores o las personas con

discapacidad.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes legitimadas que suscriben el plan de igualdad son las siguientes:

En representacién de MADRID DESTINO por:
— M.2 |sabel Ucelay Delgado.

— Raquel Hernandez Lopez.

— Tamara del Olmo Cilla.

— Ester Vidriales Gonzalez.

En representacién del COMITE DE EMPRESA por:
— Estibaliz Robles Moya.
— Ana Alvarez Sostres Rodriguez.

— Nuria Iglesias Ussiel Garay.
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— M.2 Carmen Sierra Calvo.

Asimismo, Madrid Destino ha sido asesorada por Grupo Castilla, consultora especializada en
materia igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral y en las
condiciones de trabajo, que ha proporcionado asesoramiento especializado y ha elaborado la

auditoria retributiva.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El plan de igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los

periodos de prestacion de servicio en la empresa usuaria.

El ambito territorial del plan de igualdad sera municipal con aplicacién a todos los centros de

trabajo de Madrid Destino, siendo el periodo de vigencia del mismo de cuatro afos desde la fecha

de entrada en vigor establecida en el presente documento y en el Acta de aprobacién.

Ambito Personal del Plan Ambito Territorial del Plan ~ Ambito Temporal del Plan
Se aplicara a todas las personas Cuatro afios desde el
que trabajen en la empresa Su ambito territorial se momento de la fecha de
independientemente de la extenderd atodos los centros entrada en vigor
modalidad contractual. de trabajo de Madrid Destino. establecida.

4. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Segun lo establecido en los arts. 45 a 49 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para laigualdad
efectiva de mujeres y hombres, Madrid Destino ha desarrollado un diagndstico de la situacion
actual de la organizacién en materia de igualdad como paso previo al Plan de Igualdad de

Oportunidades.

El diagndstico es un instrumento util y funcional, que permite conocer en qué situacion se
encuentra la organizacion en relacidon con la igualdad de oportunidades. Mediante un estudio
cualitativo y cuantitativo se ha obtenido informacidn actualizada que permite identificar aquellos
aspectos de la empresa mejorables para alcanzar la igualdad de oportunidades real y efectiva

entre mujeres y hombres.
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Tras la modificacidn de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres
y hombres con la publicacion el 1 de marzo de 2019 del Real Decreto-ley 6/2019, se han adaptado
los ambitos de la igualdad a dicha normativa. El posterior Real Decreto 901/2020 regula

igualmente los Planes de Igualdad.

Todos los datos relativos a cada materia objeto del diagndstico han sido desagregados por sexo:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocidn profesional.

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

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

g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

j)  Composicién de la Representacion Legal de los Trabajadores y Trabajadoras desagregada

por sexo.

El diagndstico se ha extendido a todos los puestos de la empresa, asi como a todos los niveles
jerdrquicos, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias,
niveles y puestos, su retribucién, asi como los distintos procesos de seleccién, contrataciony

promocion.

Ademas, se han tenido en cuenta los datos recogidos en una encuesta pasada a toda la plantilla

sobre la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

La elaboracion de este Diagndstico ha revelado la existencia de una presencia equilibrada de
mujeres y hombres a nivel general; no obstante, aun existen desigualdades visibles en
determinadas categorias y puestos de trabajo por lo que se hace preciso seguir proponiendo
medidas que ayuden a conseguir la igualdad entre hombres y mujeres en todos los aspectos de la

organizacion.
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Proceso de seleccion y contratacion

En esta materia se ha analizado la igualdad de oportunidades en el acceso a cualquier posicion de
Madrid Destino en todo el proceso de seleccién de personal desde la deteccion de la necesidad
de cubrir un puesto hasta la seleccién final de la persona candidata finalista. Todo el proceso de
seleccion de Madrid Destino es una gran oportunidad para conseguir la paridad y presencia
equilibrada entre hombres y mujeres en la organizacién, por lo que la perspectiva de género debe

estar presente en todas sus fases.

Se detecta un mayor equilibrio en la contratacidon de mujeres y hombres en puestos que hasta
ahora han seguido los roles tradicionales, donde ha habido un aumento en el ingreso de mujeres

en los puestos de oficiales y un mayor nimero de hombres en puestos de administracién.

También se ha avanzado exponencialmente en la insercién de mujeres jévenes menores de 30

anos en los ultimos 4 anos.

En relacion con el tipo de contrato de las personas incorporadas a la empresa, no se observa
ningun tipo de discriminacién por razén de género. La empresa ha optado por la contratacion
temporal y a tiempo completo en mayor medida. La contratacidon temporal aporta al personal un

menor sentido de pertenencia a la organizacidn, asi como menor seguridad y compromiso.

Clasificacion profesional
Esta materia hace referencia al conjunto de categorias y niveles profesionales que existen en la

empresa.

Tal como se ha mencionado en el apartado anterior, aunque las diferencias son cada vez menores
aun existen puestos de trabajo tradicionalmente masculinizados con puestos de oficiales de los
teatros, oficiales de mantenimiento y técnicos informaticos ocupados por hombres y puestos de
trabajo o categorias profesionales del ambito de la administracion reservados a las mujeres. En
las categorias administrativas A1, A2 y A3 se percibe una sobrerrepresentacion femeninay en la
categoria OFICIAL sigue estando ocupada en su mayoria por hombres. Esto hace que las posibles

medidas del Plan de igualdad se enfoquen en este sentido.

Los puestos de ALTA DIRECCION y DIRECTOR siguen estando ocupados mayoritariamente por

hombres. No obstante, en las gerencias se destaca una presencia casi unanime del sexo femenino.
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Formacion del personal
La empresa ha desarrollado en 2021 un Plan de formacidn anual, donde no existe discriminacion

ni barreras en cuanto al sexo para participar en las sesiones formativas.

La forma de divulgar la oferta formativa del plan de formacién ha sido accesible para toda la
plantilla, y cada persona ha podido solicitar los cursos que se acercaban mas a sus intereses y a su
desarrollo personal y profesional, pudiendo formarse en habilidades y conocimientos

relacionados con puestos segregados por sexo.

La formacion se ofrece en horario laboral, compensandose por el tiempo equivalente en el caso
de que no sea posible. Este hecho contribuye al desarrollo y la promocién de las mujeres en la
empresa evitando que tengan que formarse fuera de su jornada laboral donde la mayoria tienen
aun que asumir la totalidad de las responsabilidades domesticas con la llamada “doble jornada”

teniendo mds dificultad que los hombres en este sentido.

En cuanto a la oferta de formacién especifica y relativa a la igualdad de oportunidades, en 2021
no se ha realizado formacién en temas de sensibilizacion sobre desigualdades de género y seria

aconsejable tener en cuenta estas acciones formativas para toda la plantilla,

Promocidn profesional

La empresa no ha detectado dificultad en el acceso y promocién profesional en la empresa. Es
necesario que los procesos de seleccidn para cubrir puestos internamente sean lo mas
transparentes posible en todas las fases que se lleven a cabo y que la informacién de las ofertas
vacantes sea accesible para toda la plantilla haciendo uso de un lenguaje inclusivo sobre todo en
la oferta de puestos vacantes tradicionalmente mas masculinizados donde las mujeres puedan

sentirse incluidas y participes de dichos procesos.

La mayor parte de las personas que han promocionado en la empresa en 2021 fueron mujeres

mayoritariamente con hijos entre los 41 y los 60 anos.

Condiciones de trabajo

Reiterando lo explicado en otras materias, las dos direcciones mas feminizadas por el tipo de
actividad son la direccién de ORGANIZACION Y RRHH y la direccion de TURISMO. Las direcciones
con menor presencia femenina son INFRAESTRUCTURAS y PRODUCCION Y COORDINACION
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TECNICA. Todos los centros y teatros estan representados mayoritariamente por sexo femenino,

solo hay un centro ligeramente infrarrepresentado que es el TEATRO CIRCO PRICE.

El tipo de contrato mas utilizado es el contrato indefinido y la jornada total o completa, existiendo

un equilibrio entre hombres y mujeres.

La media de antigliedad se situa entre los 10 a 15 afios, pero es significativo que hay mayor
numero de mujeres en los tramos de antigliedad mas bajos y hay una infrarrepresentacion en los

tramos altos.

Respecto a las circunstancias familiares, hay igualdad entre el nimero de personas trabajadoras

con hijos y sin hijos y en cada circunstancia hay equilibrio entre hombres y mujeres.

En cuanto a los grupos de cotizacién, el GRUPO 8 es donde se refleja mayor desajuste e
infrarrepresentacion femenina. El caso contrario es el GRUPO 5 con mayor presencia mujeres.
A excepcién de una trabajadora, todos los ceses en la empresa en 2021 fueron por fin de contrato

en su mayoria producidos por hombres.

Aunque la plantilla se concentra principalmente en los tramos de edad comprendidos entre los 41
y los 50 afios y entre los 51 y los 60 afios. Existe un aumento de personal mas joven siendo

mayoritariamente de poblacién femenina.

Conciliacidn de la vida personal y laboral.

Las medidas para la conciliacidon de la vida laboral y personal que ofrece Madrid Destino estdn
destinadas a toda plantilla, por lo que no existen diferencias en cuanto a sexo a la hora de
establecerlas. Se debe hacer un trabajo en la sensibilizacién hacia la conciliacién y la no

discriminacién por el uso de los derechos de conciliacidon y permisos de parentalidad.

La flexibilidad horaria, las adaptaciones de jornada, permisos retribuidos, asi como las ayudas

sociales son herramientas fundamentales para la conciliacion.

Cabe destacar que la excedencia por cuidado de menor es la que mas desajuste se encuentra en
Madrid Destino, siendo mayoritarias las concesiones realizadas a las mujeres que a los hombres.
Sin embargo, en 2021 se redujeron la jornada por cuidado de menor en igualdad tanto hombres

como mujeres y las adaptaciones de jornada se hicieron mayoritariamente a hombres. Las ayudas
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sociales se han disfrutado por igual hombres y mujeres, excepto la ayuda por ascendiente a cargo

que la han disfrutado solo mujeres.

Auditoria retributiva

Coincidiendo con la vigencia del Plan de lgualdad, la auditoria retributiva tendra una vigencia de

cuatro afios desde la aprobacién del Plan de Igualdad.

Tras realizar un analisis de las retribuciones normalizadas de los diferentes puestos y grupos de

puestos que conforman el organigrama de empresa de Madrid Destino Cultura, Turismo vy

Negocio, se concluye que no existen diferencias salariales que superan el 25%, porcentaje maximo

permitido. No obstante, se ha analizado y justificado cualquier diferencia que se haya generado

superior al 10% que influyan tanto al sexo masculino como femenino, dando como resultado las

siguientes conclusiones:

1.

Complementos Extrasalariales y Ayudas Sociales: los conceptos determinados como
extrasalariales son pagos que puede hacer la organizacion al personal trabajador que
notienen relacion directa con el trabajo desarrollado. Son percepciones que Madrid
Destino Cultura, Turismo y Negocio pone a disposiciéon del personal con el fin de
satisfacer determinadas necesidades consecuencia de circunstancias personales.
Todasestas retribuciones estan recogidas el convenio colectivo y explicadas en las
bases correspondientes, puede optar toda la plantilla de Madrid Destino Cultura,
Turismo y Negocio y estan fundamentadas en politicas asistenciales. Hay que recalcar
qgue toda laplantilla puede disfrutar de estos complementos y por tanto no pueden
suponer una causa de discriminacion salarial por razén de sexo.

Complemento Personal Transitorio (CPT): se trata de un concepto utilizado en los casos
de existencia de diferencias econdmicas producidas por el cambio regimenes
retributivos aplicados anteriormente y el régimen retributivo establecido en el
presenteConvenio, es creado para que los trabajadores afectados por el cambio no
vean una merma de salario en caso de cambiar de régimen retributivo. El concepto
viene reguladoen el propio Convenio Colectivo, en su articulo 86, ademds es un
concepto absorbible por cualquier futura mejora retributiva que afecte al
complemento de puesto de trabajo, incluidas las derivadas del cambio de puesto de
trabajo. Por ello el cobro de este concepto no puede considerarse como
discriminatorio por razén de sexo ya que se crea para garantizar la percepcién
econdmica que se venia percibiendo antes del cambiode régimen.

Premios de antigiiedad: son premios de permanenciaque se dan alos trabajadores que
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hayan cumplido un nimero de afios de antigliedad, estan establecidos en el articulo
65y siguientes del Convenio Colectivo aplicable a Madrid Destino Cultura, Turismo y
Negocio. En el propio convenio estan establecidos los beneficiarios, las condiciones y
losimportes a percibir. Al ser un premio al que tienen acceso todos los trabajadores
siempre que cumplan los requisitos y condiciones para optar a él no puede concluirse
como discriminatorio por razén de sexo.

4. Personal en practicas: es el personal que tiene contratos en priacticas, segun su fecha
deiniciodelarelacionlaboral, perciben un porcentaje del puesto de referencia, en estos
puestos coexisten personas con diferentes fechas de incorporacion, es por lo que se
generan diferencias, no siendo en ningun caso producidas por razon de sexo. Ademas,
Madrid Destino dispone de unas bases donde se establecen las caracteristicas para las

personas con este tipo de contrato.

Todas estas causas estan fundamentadas en el Convenio Colectivo aplicable o se dan por

situaciones propias de una relacion laboral entre trabajador/a y la organizacion.

Con este analisis se pone de manifiesto la aplicacidn del principio de igual retribucion por trabajos
que son de igual valor, principio en el que se fundamenta el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, garantizandose a su vez la no
discriminacidn salarial entre sexos para un mismo puesto. No obstante, para garantizar una mayor
aplicacion de este principio y como se especifica en la norma, se aporta una serie de medidas

necesarias y concretas para la revisidn y el seguimiento de las diferencias minimas encontradas.

Se puede verificar a través de la auditoria salarial presentada por Madrid Destino Cultura Turismo
y Negocio, S.A desempena el objetivo de ofrecer toda la informacién necesaria para comprobar
que el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, y que cumple con la

aplicacion efectiva del principio de igualdad en materia de retribucion.

Con la auditoria realizada se muestra de una forma clara y concisa el compromiso que Madrid
Destino Cultura Turismo y Negocio, S.A mantiene con los valores representados en la
Responsabilidad Social Corporativa, especialmente aquellos vinculados a la igualdad de trato y
oportunidades entre todas las personas y dirige sus esfuerzos hacia unas politicas retributivas

adecuadas a esta realidad.
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Infrarrepresentaciéon femenina

Madrid Destino pretende conseguir una mayor representacion de las mujeres en aquellas
categorias profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que se consiga o se
mantenga la paridad entre hombres y mujeres y se elimine la feminizacién o masculinizacién de

determinados puestos profesionales.

En Madrid Destino existen puestos feminizados en la empresa, en el drea administrativa, las
mujeres son casi inexistentes en puestos de mantenimiento y con poca representacion en puestos
de oficiales o desarrollo tecnolégico y ademas de los puestos mas altos de decisién y

responsabilidad.

Retribuciones
Con el nuevo convenio se han homogeneizado las bandas salariales estableciendo un catalogo de
puestos permitiendo de esta forma erradicar discriminaciones indirectas o mas dificiles de

percibir.

Donde se observan mas diferencias es en la percepcién de complementos salariales que
retribuyen la especial disponibilidad siendo disfrutadas mayoritariamente por hombres y situando
a las mujeres en desventaja accediendo con mas dificultad a puestos masculinizados y que ademas
requieren de mayor disponibilidad por tener que atender responsabilidades familiares,

asumiendo el trabajo doméstico y el cuidado en el hogar.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Aunque existe un Protocolo de Actuacion frente al acoso en el entorno laboral de Madrid Destino,
dicho protocolo esta vigente desde el afio 2015, pudiendo ser adecuada hacer una revisién del
mismo. También es necesario un mayor compromiso de la empresa con este tipo de politicas,
facilitando mayor formacion, difusidon y conocimiento haciendo participe a toda la plantilla de

estas politicas.

Estructura de la RLT

Desde el ultimo diagndstico de la empresa, ha habido un aumento en la participacién de mujeres
en el movimiento sindical, siendo 5 mujeres mas en el comité de empresa que en 2016 y una
persona del sexo masculino. No obstante, no se encuentra representacion femenina en los

delegados sindicales.
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Comunicacidn, imagen y uso del lenguaje

La empresa presenta la utilizacion de un lenguaje inclusivo, pero no es posible controlar ni
intervenir en todos los documentos y las comunicaciones que elabora Madrid Destino. Por lo que
se sugiere tener una guia de lenguaje inclusivo, asi como su difusiéon y formacién para que el

personal tenga en cuenta su utilizacion.

5. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo general que persigue este Plan de Igualdad es avanzar en la igualdad entre mujeres y
hombres. Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, el Plan de Igualdad consiste en un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la
organizacion la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacidén por razén de sexo.

El Plan de Igualdad es una valiosa herramienta social que, desde las administraciones y las
empresas, sirven de impulso para toda la sociedad. Madrid Destino, como referente para la cultura
y el turismo de la ciudad de Madrid, se compromete con la igualdad dentro y fuera de sus centros,
eventos y oficinas, para hacer de nuestra empresa un espacio igualitario y libre de discriminacién

que refleje ese compromiso en nuestro trabajo dia a dia.

6. MEDIDAS DE IGUALDAD

La comisidn negociadora, a partir de los resultados obtenidos en el diagndstico, ha disefiado las
medidas del plan identificando las prioritarias, los recursos necesarios para su aplicacién, los
indicadores de seguimiento para cada una de ellas y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para realizar el seguimiento y la evaluacién, el cronograma de aplicacion y la/s

persona/s responsables de su ejecucidn, seguimiento y evaluacion.

A esta comisidon también corresponde el impulso de la implantacidn del plan, asi como cualquier
funcién adicional que se haya determinado en el reglamento de funcionamiento de la propia

comisién o que pueda atribuirle la normativa y/o el convenio de aplicacidn.

Asimismo, la comisidn negociadora, o quien formule la solicitud, debidamente acreditada,

presentara, a través de medios electronicos, ante el Registro de la autoridad laboral competente,
15
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la solicitud de inscripcién correspondiente e impulsard las primeras acciones de informacion y

sensibilizacidn a la plantilla.

A continuacion, se describen las medidas evaluables para cada area de actuacidn, identificando
los objetivos que se persiguen para cada una de dichas medidas, su definicién, los indicadores de
seguimiento, drgano responsable y el plazo de ejecucidn, estableciendo de esta forma la prioridad

de las actuaciones.
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1. Proceso de seleccidn y contratacion.

OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR CREANE TEMPORALIZACION
RESPONSABLE
- Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas -Numero de solicitudes RRHH. Permanente
1.1 Transversalidad en la polftica de seleccién y acceso  y contrataciones realizadas por sexo. desagregadas por sexo
desde RRHH. - A propuesta de la Comisién de Seguimiento del Plan de

lgualdad podran proponer protocolos de buenas practicas
para los procesos de seleccion.

-Hacer un seguimiento de los ascensos respetando el
Principio de Igualdad de Género.

-Utilizacién de un lenguaje neutro e inclusivo en los procesos

selectivos.
1.2 Comunicacién externa e interna: Comunicar el -Incluir mencién a Ley de Igualdad y Plan de Igualdad vigente  -Informe de andlisis anual RRHH. Permanente
compromiso con la igualdad durante todo el proceso  en empresa en las ofertas de empleo que se publiquen. de las ofertas publicadas
de seleccion. - Difusion de ofertas y convocatorias de empleo por todos — segregadas por sexo.

los canales de informacién de la empresa, a efecto de alentar - Tipo de canales de

una participacion equilibrada de la plantilla. difusion utilizados.
1.3 Acceso al Empleo: Mantener la igualdad en el -Supervisar que el Procedimiento de seleccién de la Empresa - Nimero de acciones Permanente
sistema de acceso y la ausencia de toda discriminacién  cumple con los principios de igualdad entre mujeres y desarrolladas. RRHH

en el procedimiento de seleccion que se establezca en  hombres.

Convenio.
- Mantener procedimientos objetivos de seleccion, - Informe de seguimiento
reclutamiento y contratacién de personal, que permitan de estas medidas.
evaluar las candidaturas atendiendo a principios de méritos,
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OBJETIVO

1.4 Inclusién: Avanzar en el compromiso formal de la
inclusién de colectivos de especial vulnerabilidad en el
mercado laboral, en especial, mujeres que han vivido
una situacién de violencia de género, a través de
convenios o programas especificos, mujeres con
discapacidad, en riesgo de exclusion social o mayores
de 45 afios.

1.5 Contratacién Publica Socialmente Responsable:
Mantener la Contratacién Social con perspectiva de
género como un principio aplicable a los contratos de
servicio, obras y suministros de la empresa, generando
sinergias y compromisos para el avance social de estas
medidas.

MEDIDAS

- Trabajar con colectivos especificos a través de convenios o
programas de colaboracion.

-Trabajar en un Manual de Acogida para las nuevas
incorporaciones y trabajadores ya incorporados en Madrid
Destino informéndoles de las medidas en Igualdad.

-En consonancia con Instruccién 1/2016 del Ayuntamiento
de Madrid, realizar un seguimiento por parte de los
responsables de los contratos sobre el incumplimiento de las
clausulas sociales de igualdad de género en la contratacion
mercantil realizada por la empresa a efecto de las
penalizaciones, tanto en su objeto, como en sus condiciones
de adjudicacion o ejecucion, asi como estableciendo una
prohibicion de contratar en consonancia con la Ley 9/2017,
de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Piblico y demas

legislacién vigente.

INDICADOR

- Numero de contratos

realizados.

-Informe anual de
ejecucion de los contratos

con clausulas sociales.

ORGANO
RESPONSABLE

Direccién de Relaciones
Institucionales, RRHH,

Direccién de asuntos
juridicos, RRHH

TEMPORALIZACION

Permanente

Permanente
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2. Clasificacion profesional.

OBJETIVO

MEDIDAS

INDICADOR

ORGANO
RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

21 Sistema de dasificacién profesional- Revisar el
cumplimiento del sistema de clasificacion profesional en la
que la clasificaciéon de puestos de trabajo implica igual
remuneracion a empleos a los que se atribuya un mismo valor
y que tengan en cuenta criterios aplicables al colectivo
femenino.

2.2 Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los

distintos grupos, categorias y puestos de trabajo.

2.3 Suprimir el sexismo Y la esterectipacién en las relaciones
de puestos de trabajo.

-Revisar anualmente los indicadores en materia de
retribucion para determinar, a medio plazo, si hay
cambios en la brecha salarial y poder tomar las
medidas pertinentes

- Se tenderd a una representacién equilibrada en
puestos de responsabilidad.

-Incluir acciones positivas en los criterios de
desempate en las candidaturas, al final del proceso
de adjudicacién de puestos en procesos de
seleccion y/o en promocién interna, cuando exista
Infrarrepresentacién en determinados puestos y
niveles.

Revisar y corregir, desde la perspectiva de género y
el lenguaje inclusivo, la denominacién de los puestos
de trabajo y categorias, asi como en la descripcion

de puestos.

-Documento de sistema

de clasificacion profesional

-Numero de ocasiones en

las que se ha incluido.

-Numero desagregado por
sexo de personas

beneficiarias.

NUmero de correcciones
realizadas

RRHH

Permanente
RRHH Permanente
RRHH

Permanente
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3. Formacion.

OBJETIVO

3.1 Favorecer el reciclaje: Facilitar el acceso a cursos de
reciclaje para el personal que se reincorpora o que se
encuentra en situaciones de desigualdad que la formacion
puede paliar, que se incorpora tras un permiso de paternidad,
maternidad y/o excedencia, asi como a mujeres victimas de
violencia de género se hayan visto obligadas a optar por la
suspension de la relacion laboral con reserva del puesto de
trabajo, cuando  esté

especialmente proxima  su

incorporacion.

3.2 Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres

en los cursos sobre dmbitos en los que conste
infrarrepresentacion: Promocionar y motivar a las mujeres a
realizar cursos relacionados con las actividades masculinizadas
y viceversa con el personal laboral masculino, favoreciendo
asf la participacion en categorias contrarias a la asignacion de
roles tradicionales para la formacién y el desarrollo de la

carrera profesional.

MEDIDAS

-Priorizar la asistencia a cursos de formacién de las
personas que se reincorporan.

-Facilitar informacion al personal que se incorpora
tras un permiso de paternidad, maternidad y/o
excedencia, asf como a mujeres victimas de violencia
de género se hayan visto obligadas a optar por la
suspension de la relacién laboral con reserva del
puesto de trabajo, especialmente cuando esté
préxima su incorporacion

- Mantener la posibilidad de formacién en periodos
de excedencia por cuidados, mediante la
elaboracién de un sistema de avisos, que garantice
que dichas personas tengan conocimiento de los
indicados cursos.

-Incluir en la oferta de Formacién una mencién a la
necesidad de paridad y acceso igualitario a los

CUrsos.

- Indicar en la oferta Formativa cudles son los cursos
especificos de cada direccion para dar a conocer los
cursos tradicionalmente feminizados/masculinizados.

- La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
podrd proponer medidas a fin de favorecer la
formacion profesional para atacar la feminizacion y

INDICADOR

-Informe de valoracién de

acciones formativas anual

-Informe de valoracién de

acciones formativas anual.

-NUmero de asistentes a
los cursos por tipo de
formaciéon  desagregado

por sexo.

-NuUmero de mujeres y
hombres por curso y afio
sobre el total de asistentes.

ORGANO
RESPONSABLE

RRHH

RRHH,

TEMPORALIZACION

Permanente

Permanente

21



M) II PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Madrid
Destino

ORGANO
OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION

RESPONSABLE

masculinizacion de actividades y contribuir al
rompimiento del techo de cristal. Asi como, para
promover la participacién de las trabajadoras en
acciones formativas de puestos masculinizados y
relacionadas con el desarrollo de habilidades
directivas, con el objeto de facilitar la participacion
equilibrada de mujeres y hombres en todos los
puestos y categorifas profesionales.

-Facilitar el acceso de las mujeres a cursos

relacionados con el desarrollo directivo, mediante  -Numero de asistentes a
acciones formativas dirigidas a reforzar las los cursos por tipo de
habilidades de mando y direccién, para potenciar el formacién  desagregado
acceso de las trabajadoras a puestos de mayor por sexo.
responsabilidad, asi como a puestos mas

infrarrepresentados por el sexo masculino. En

dichos cursos, se dard prioridad para ocupar las

plazas vacantes al sexo femenino.
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OBJETIVO

MEDIDAS

INDICADOR

ORGANO
RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

3.3 Acciones Formativas en la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres: Incluir en el plan de formacién
materias especificas en cuestiones de Igualdad de
Oportunidades, y de sensibilizacién contra la discriminacion
por razén de identidad y orientacién sexual, y por expresion

de género.

34 Promover la sensibilizacién hacia personas con

discapacidad para evitar la doble discriminacién.

3.5 Promover la accesibilidad a la formacién.

- Fomentar la asistencia de personal directivo, de
Recursos Humanos y la asistencia de los hombres
en los cursos de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Impartir formacion para favorecer la igualdad de
trato entre mujeres y hombres con discapacidad
evitando el doble peso de la discriminacion por
razén de género y por tener discapacidad.

- Facilitar siempre que sea posible la realizacién de
la formacién en horario laboral.

-Potenciar la modalidad de cursos online o por aula
virtual para favorecer la conciliacién.

-Asegurar el acceso en igualdad de condiciones a
todas las personas trabajadoras.

-Informe de valoracién de

acciones formativas anual.

-Numero de asistentes a
los cursos por tipo de
formacion  desagregado

por sexo.

-NUmero de mujeres vy
hombres por curso y afio
sobre el total de asistentes.

-NUimero de acciones
formativas dirigidas hacia la
sensibilizacion ~ en  la
igualdad de trato de
mujeres y hombres con

diversidad funcional.

-Informe que refleje los
datos de modalidad de
formacion.

RRHH, Permanente
Relaciones
Permanente
Institucionales, RRHH,
RRHH Permanente
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ORGANO
OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION

RESPONSABLE

-Prestar especial atencién a los canales de difusion  -Tipos de canales de
de las acciones formativas para que la informacion  difusion utilizados.
llegue de igual forma a mujeres y hombres.

-Informar de forma explicita que durante los -Informacién por correo
permisos de maternidad, paternidad y excedencias electrénico en el inicio de
por cuidado de hijos/as o familiares, el personal cada curso.

podrd participar en los cursos de formacion y

perfeccionamiento.

3.6 Promover la ayuda a la formacién a las mujeres victimas ~ -Aumentar la cuantfa econdémica en la ayuda social - Informe que establezca
de violencia de Género para estudios a las personas victimas de violencia de el incremento en la
género. cuantfa de la ayuda social

) RRHH Permanente
a los estudios.

4. Promocion profesional.

ORGANO

OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION
RESPONSABLE
4.1 Promover la igualdad de género en la Promocién - En la medida de lo posible se tenderd a una - NUmero de acciones
profesional: representacion  equilibrada en  puestos de incluidas.

responsabilidad.

-Motivar a las mujeres a que participen en procesos  -NUmero de hombres y RRHH Permanente
de promocién profesion y revision de los canales de . mujeres beneficiados.
difusién de las convocatorias.
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ORGANO
OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION

RESPONSABLE

-Promover el acceso de las mujeres a cursos
relacionados con el desarrollo directivo, mediante
acciones formativas dirigidas a reforzar las
habilidades de mando y direccién, para potenciar el
acceso de las trabajadoras a puestos de mayor
responsabilidad.

-Mantener la posibilidad de promocion en periodos  -Numero de formaciones
de excedencia por cuidados. realizadas.

-Informar a las personas afectadas sobre el hecho

de que, con el objeto de actualizar los

conocimientos del personal de Madrid Destino, se  -Informacién por correo
otorgard preferencia, durante un afio, en la electrdnico en el inicio de
adjudicaciéon de plazas para participar en las cada curso.

acciones formativas relacionadas con las funciones

o tareas de su puesto de trabajo, a quienes se

hayan incorporado procedentes del permiso de

maternidad o paternidad, o hayan reingresado

desde la situacién de excedencia por cuidado de

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

OBJETIVO

MEDIDAS

INDICADOR

ORGANO
RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

5.1 Favorecer la accesibilidad al centro de trabajo a colectivos
mas vulnerables.

5.2 Control de igualdad retributiva. Revision y control de la
aplicacion del principio de igualdad retributiva en Madrid

Destino.

5.3 Mantenimiento y actualizacién de puestos: Mantener
actualizado el organigrama de puestos de Madrid Destino.

Siempre que haya disponibilidad de plazas de
aparcamiento en los centros de trabajo, promover
la accesibilidad al centro de trabajo priorizando la
asignacion de plaza de aparcamiento a las personas
victimas de violencia de género, a las personas con
discapacidad y a los/las trabajadores/as con hijo a
cargo con discapacidad que tengan que realizar
traslados al centro educativo y/o centro de atencion
temprana o centro médico.

-Transparencia de la politica retributiva de la
empresa y de la estructura salarial, incluyendo la
definicion y las condiciones de todos los elementos,

pluses o complementos del sector o de la empresa.

-Reuniones periddicas anuales para realizar el

seguimiento.

-Mantenimiento del organigrama de puesto.

-Actualizacién del organigrama con la incorporacién

de nuevos puestos.

-Actualizacién de las descripciones de puestos de

trabajo, asi como de las valoraciones

Informe anual Comision
con las medidas
implementadas en materia
de conciliacién y
reordenacién del tiempo

de trabajo.

- Revisién de la Auditoria
Retributiva.

-Revision  del  Registro
Salarial.
-Listados especificos

generados por el personal
del  departamento  de
RRHH de Madrid Destino

-Revisiéon de la Auditoria
Retributiva.
-Revision  del  Registro
Salarial.

Permanente
RRHH
RRHH

Permanente
HRAH Permanente
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ORGANO
OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION
RESPONSABLE
correspondientes cuando cambie el contenido de  -Listados especificos
los puestos o se originen nuevos. generados por el personal

del  departamento  de

Identificar los puestos de trabajo actuales que RRHH de Madrid Destino
puedan sufrir modificaciones revisando anualmente
los puestos de trabajo existentes.

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

ORGANO
OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION
RESPONSABLE
6.1 Medidas de conciliacién: Mejora de las  -Apostar por férmulas de teletrabajo. - Informe anual
medidas de conciliacién existentes en la Comisién ~ con  las
empresa. -Fomentar medidas para favorecer la desconexion digital. medidas implementadas
en materia de
RRHH Permanente.
conciliacién,
reordenacion del tiempo
de trabajo y teletrabajo.
62 Acceso a la informacién sobre Utilizacion de medios internos como el correo electrénico o la intranet Medios de difusion.
permisos y ayudas a la conciliacién de la  para la difusion y promocion de las ayudas y medidas de conciliacion de RRHH
vida familiar, personal y laboral existentes la vida familiar, personal y laboral existentes en la empresa. Permanente

en la empresa.
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7. Infrarrepresentacion femenina.

OBJETIVO

MEDIDAS

INDICADOR

ORGANO

C
SRl TEMPORALIZACION

7.1 Bvitar la segregacién horizontal y vertical y favorecer la
paridad real: Fomentar una presencia equilibrada y paritaria
en los puestos mas desequilibrados  (auxiliar,
administracion, TICS, oficialia, alta direccién) para la
consecucién de plantillas igualitarias a través de planes de
acciéon positiva, politicas de inclusién y gestién de la
diversidad, y andlisis con perspectiva de género para la

elaboracién del catdlogo de puestos de trabajo.

-Promover la contratacion de sexos en categorfas

y  funciones donde se encuentren

subrepresentados.

-Mantener la revision periddica del equilibrio por
sexos de la plantilla, en general, y de todos los
puestos y categorfas profesionales, con el
compromiso de adoptar medidas de accién
positiva para corregir la posible persistencia de
desigualdades, dentro de la revision del Plan de

lgualdad.

-Fomentar la asistencia de la Alta Direccién vy
Mandos Intermedios a cursos de Igualdad en el
entorno Laboral

- En la medida de lo posible se tendera a que las
altas direcciones que se asignen para desempefiar
su labor en la empresa cumplan el principio de
composicion equilibrada.

-Procurar a la presencia paritaria de mujeres y
hombres en los érganos de seleccion.

-NUmero de contratos
realizados desagregados por

SEXO0.

-Numero de informes de
revision  periddica  del
equilibrio de sexos en la

plantilla presentados.

-Porcentaje de personas que
constituyen cada drgano de
seleccién, desagregado por

SeXo.

RRHH

Permanente

28



M) II PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Madrid
Destino

ORGANO
OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION

RESPONSABLE

7.2 Transversalidad en la politica de RRHH: Incluir la - Realizar un informe anual con el seguimiento de  -Informe anual con nimero

variable sexo en los documentos administrativos —esta medida de transversalidad de contenidos revisados RRHH
relacionados con la estructura de la plantilla, estadisticas o sobre las medidas de
) ) Permanente
memorias. transversalidad en la
empresa.

8. Retribuciones.

ORGANO
OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION
RESPONSABLE

8.1 Compromiso: Mantener el compromiso de politica -Reflejo de ese compromiso en el Plan.  -Numero de documentos
retributiva igualitaria activa en el Convenio Colectivo, a través que inserten estas medidas en
del catdlogo puestos de trabajo y funciones. Mediante un la documentacién y —_—
sistema retributivo que respete los principios de objetividad, comunicacion oficial

. APy p o Permanente
equidad y no discriminacion por razén de sexo. - Datos de aplicacién de estas.
8.2 Garantfa: Garantizar la igualdad de trato y de valoracién — -Reflejo de ese compromiso en el Plan. - Nimero de documentos
en la aplicacién del sistema retributivo a las personas que que inserten estas medidas en -
estén utilizando cualquier medida de conciliacién personal o la documentacion y

. .y , Permanente
familiar. comunicacion oficial

- Datos de aplicacién de estas.
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9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

ORGANO ’
OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION
RESPONSABLE




/N
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OBJETIVO

MEDIDAS

ORGANO

INDICADOR

TEMPORALIZACION

RESPONSABLE

9.2 Comunicacién: Garantizar que toda la plantilla conoce

qué es el Acoso sexual laboral y por razén de sexo.

9.3 Acoso sexual laboral y por razdén de sexo: Se
establecerdan medidas para prevenir y, en su caso, corregir

y eliminar, estas conductas en los centros de trabajo.

94 Conductas Sexistas: Evitar las conductas sexistas y
discriminatorias en la convivencia cotidiana de la empresa

9.5 Formacién: Promover acciones formativas para
favorecer la sensibilizacién y prevencién de la violencia
machista en el entorno laboral.

-Difusion a la plantilla del protocolo de acoso a
través de la intranet, o cualquier soporte que se

estime oportuno.

-Revisar el protocolo de acoso establecido en la

empresa.

-Anexar el protocolo de actuacion al plan de

igualdad.

- Mantener que el Convenio Colectivo incluya
medidas disciplinarias para evitar conductas

vejatorias por razon de sexo.

- La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
en coordinacién con el Comité de Seguridad y
Salud podrd proponer acciones formativas para la
prevencion de la violencia machista en el entorno
laboral.

-Reflejo de estas medidas

por nimero de
documentos y
comunicacion oficial.
PRL, RRHH Permanente
-NUmero de acciones
comunicativas.
-Documento del
protocolo.
PRL, RRHH
Permanente
-NUmero de acciones Yy
tipologias de estas
PoicE RRHH
Permanente
-Numero de acciones de
formacién y sensibilizacion
realizadas.
RRHH
Permanente
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ORGANO
OBJETIVO MEDIDAS INDICADOR TEMPORALIZACION
RESPONSABLE

9.6 Derechos de las Mujeres Victimas de Violencia de -Trasladar el ejercicio de los derechos - NiUmero de documentos
Género. Difundir y aplicar los derechos existentes en reconocidos en el articulo 21 LOVG, mediante la  donde se difundan estos
materia de violencia de género. consideracién de los retrasos y faltas de asistencia ~ derechos.

como justificados, la reduccion y reordenacion del

tiempo de trabajo, la movilidad geogréfica o -Informe de seguimiento

cambio de centro de trabajo, la suspension de la  medidas a trabajadores

relacion laboral con reserva del puesto de trabajo  victimas de violencia de

y la extincién del puesto de trabajo. Ademas, género.

reconocimiento  de la situacidn legal de

desempleo ligado a la suspensién y a la extincion

del contrato, con la consideracién de periodo

cotizado a efectos de las prestaciones de RRHH
Seguridad Social y de desempleo de la suspension. Permanente
Ademas, derecho de la empresa a una

bonificacién del 100 por 100 de las cuotas a la

Seguridad Social por contingencias comunes de la

trabajadora contratada victima de violencia a de

género que suspende su contrato de trabajo.

-Realizacién de seguimientos de los casos

detectados en la empresa para facilitar medidas

de desplazamiento y distribucion de horarios a las

trabajadoras afectadas por la violencia de género.

9.7. Contratacién y Acceso al empleo de Mujeres Victimas ~ -Favorecer la contratacién de personas victimas —-Numero de convenios y/o
de Violencia de violencia de género a través de acuerdos con  acuerdos establecidos. Relaciones

organizaciones que trabajen con este colectivo. Institucionales. RRHH Permanente
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10.Composicion de la Representacion Legal de los Trabajadores y Trabajadoras desagregada por sexo.

OBJETIVO

MEDIDAS

ORGANO
INDICADOR TEMPORALIZACION
RESPONSABLE

10.1 Transversalidad en la RLT: Realizar, desde la propia RLT, un
andlisis del papel que las propias mujeres desempefian en la
negociacién colectiva, y para ello trabajar en establecer una
representacion proporcional al peso de la mujer en la empresa
representada.

10.2 Alcanzar la paridad en la representacion

- Realizar un informe anual con el seguimiento de

esta medida de transversalidad

Procurar a una presencia equilibrada de mujeres y
hombres por parte Madrid Destino y de la RLT en
todas las comisiones y mesas de negociacion.

11.Comunicacion, imagen y uso del lenguaje

OBJETIVO

MEDIDAS

-Informe de resultados en la
memoria anual. RLT, RRHH
- Ndmero de miembros de

la RLT, comisiones y comités Permanente
desagregados por sexo.

Nimero de personas que

forman parte de los 6rganos RLT, RRHH

de representacion, Permanente

desagregado por sexo.

ORGANO >
INDICADOR TEMPORALIZACION
RESPONSABLE

11.1 Denominacién de puestos de trabajo: Revisar y corregir la
denominacion de puestos de trabajo, categorias, requisitos, o
titulaciones o funciones del catdlogo de puestos de trabajo.

11.2 Uso de lenguaje inclusivo y no discriminatorio: Revisar el
uso del lenguaje, usando como orientacién una guia de lenguaje

inclusivo, tanto a nivel de comunicacién interna y externa, en la

-Incluir categorias en protocolo de lenguaje
inclusivo.

- Revisar las categorias en el catdlogo de puestos
de trabajo y organigramas.

- Incorporar la guia de lenguaje inclusivo en la
intranet accesible para toda la
plantilla.

-Numero de documentos
revisados por afio.

RRHH Permanente
- Utllizaciéon de la una guia
de lenguaje inclusivo.
-Numero de gufas y RRHH,
documentos publicados. Soporte Tecnoldgico, Permanente

Dpto. Registro, Archivo,
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OBJETIVO

MEDIDAS

INDICADOR

ORGANO
RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

intranet y en la pagina web de MD.

11.3 Camino hacia la Diversidad: Velar por el respeto, la libertad
y la igualdad de todos los miembros de la plantilla,
independientemente de su orientacién sexual, identidad y
expresién de género, debido a la persistencia de prejuicios
fuertemente arraigados sobre la homosexualidad masculina o
femenina y la transexualidad.

- Promover que los contenidos publicados en la
intranet y en la pagina VWEB de Madrid Destino,
incluya la perspectiva de género, lenguaje inclusivo,
imagenes no sexistas y utilicen un formato
accesible a personas con discapacidad.

-Cumplimiento activo de las leyes autondmicas
3/2016 de proteccién integral contra la LGTBIQ+
fobia y la discriminacion por razén de orientacion
e identidad sexual y la ley 2/2016, de 29 de marzo,
de identidad y expresién de género e igualdad
social en materia de igualdad de oportunidades y
no discriminacion.

-Cumplimiento activo de la ley estatal Ley 4/2023,
de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBIQ+.

-Nimero de incidencias
registradas por la utilizacién
de imagenes sexistas y/o
estereotipados y por la
utilizacién de mensajes

sexistas y/o estereotipados y
por el uso de formatos no
accesibles.

-NUmero  de  acciones
realizadas para prevencion e
intervencion  contra  la

LGTBIQ+ fobia.

Sugerencias,
Reclamaciones

y Servicios Generales

RRHH Permanente

34



M) II PLAN DE IGUALDAD 2023-2027

Madrid
Destino

7. APLICACION, SEGUIMIENTO DE EVALUACION Y REVISION

Aplicacidon, medios y recursos:

Respecto a la aplicacién de las medidas mencionadas en el apartado anterior y los medios
y recursos necesarios para la implantacién de las mismas, cada dérgano responsable
designado deberd disponer de los medios y recursos necesarios, tanto temporales, como

materiales y humanos para su realizacién.

Respecto a los medios humanos, cada érgano responsable deberd contar con la dotacidn
de plantilla necesaria para la implementacién de las medidas asignadas. Para los medios
econdmicos, las medidas contempladas deberdn estar contenidas en las diferentes

partidas presupuestarias del presupuesto anual, en su caso.

Organo de vigilancia y seguimiento y Sistema de seguimiento:
El 6rgano concreto de vigilancia y seguimiento del Plan sera la Comisién de Seguimiento
del Plan, cuya composicién, funcionamiento y atribuciones se acuerdan por la Comisién

Negociadora.

La comisién de seguimiento estard formada por:
En representacién de la Empresa:
e M.2 Isabel Ucelay Delgado (Directora de Organizacién y RRHH).
e Raquel Hernandez Lépez (Subdirectora de Organizacién y RRHH).
e Tamara del Olmo Cilla (Responsable de Organizacién y Gestiéon de RRHH).

e Ester Vidriales Gonzalez (Técnico de Formacion e Igualdad).

En representacién del Comité de Empresa:
e Estibaliz Robles Moya (Técnico Area Educativa Teatro Circo Price).
e Ana Alvarez Sostres Rodriguez (Técnico Gestién Promocién Turistica).
e Nuria Iglesias Ussiel Garay (Técnico Gestidn Produccidn Eventos).

e M.2 Carmen Sierra Calvo (Técnico Administracion Teatro Espafiol/ Naves del matadero).
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Sistema de seguimiento, funcionamiento y atribuciones de la Comisidén de Seguimiento:

El seguimiento de la ejecucién de las medidas y cumplimiento de los objetivos del Il Plan
de Igualdad de Madrid Destino se realizara en la Comisidon de Seguimiento del Plan de

Igualdad.

En la fase de seguimiento del Il Plan de Igualdad se analizara el grado de desarrollo las
medidas correspondientes, asi como la adecuacion de las mismas para alcanzar el objetivo
planteado. Para ello, la Direccién de Organizacién y RR.HH junto al resto de los érganos
responsables de la ejecucion del Plan, cumplimentaran las fichas de seguimiento sobre el
grado de realizacién de las medidas que facilitard la elaboracion del informe de
seguimiento pertinente que presentara a la Comision de Seguimiento para su posterior
analisis y valoracion de la consecucion de objetivos alcanzados, la adecuacion y reajuste

de dichas medidas si fuese necesario y el impulso de actuaciones.

La evaluacion del Plan se llevard a cabo mediante una evaluacién intermedia y una
evaluacion final que coincidird con el cumplimiento de la vigencia del plan, que permitird

evaluar el impacto de la implementacién del Il Plan de Igualdad de Madrid Destino.

Revision:
Correspondera también a la Comision de Seguimiento la resolucién de discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, evaluacidn o revisién de la ejecucién de las

medidas y de la implantacion del Plan.

8. CALENDARIO DE ACTUACIONES

El periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad serd de cuatro afios, del 22 de junio
de 2023 al 21 de junio del 2027, y se realizara un seguimiento del grado de implantacién
del mismo. Realizdndose un andlisis progresivo de la ejecucién de cada una de las medidas

gue tendra caracter anual por cada afio natural.
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Para el analisis de la implantacidon del Plan de Igualdad se realizard una evaluacion bienal

mediante una evaluacion intermedia y una evaluacién final que servird de base para el

desarrollo del siguiente Plan de Igualdad.

El seguimiento de la ejecucién de las medidas recogidas en el Plan de Igualdad se llevara a cabo

por cada drgano responsable de forma anual; si bien, todas las medidas incluidas en el Plan

presentan una temporalizacion permanente, lo que supone su inclusién a la actividad habitual

de la empresa por los érganos responsables.

Calendario de actuaciones:

2023

— Elaboracién de fichas de seguimiento y realizacidon de informe de
seguimiento de las medidas ejecutadas durante el periodo de Junio

de 2023 a Diciembre de 2023

2024

— Elaboracion de fichas de seguimiento y realizacién de informe de
seguimiento de las medidas ejecutadas durante el periodo de enero

de 2024 a Diciembre de 2024.

2025

— Evaluacion intermedia de la implantacidn del Plan de Igualdad en
enero de 2025.

— Elaboracién de fichas de seguimiento y realizacidon de informe de
seguimiento de las medidas ejecutadas durante el periodo de enero

de 2025 a Diciembre de 2025

2026

— Elaboracién de fichas de seguimiento y realizacién de informe de
seguimiento de las medidas ejecutadas durante el periodo de enero
de 2026 a Diciembre de 2026.

— Evaluacion final de la implantacion del Plan de lgualdad en

diciembre de 2026.
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En el supuesto de que en el seguimiento, evaluacién y revisidon se observe la necesidad de
modificar este Plan de Igualdad, ésta se llevara a cabo en el seno de la Comisién de Seguimiento.
De igual forma que en el caso de que hubiera que solventar posibles discrepancias que pudieran
surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision de la ejecucién de las medidas y de la

implantacién del Plan.

Esta circunstancia podria darse en el caso de que durante la fase de seguimiento se detectase la
necesidad de realizar alguna accidn adicional no contemplada en la fase de elaboracién o se
precisase un replanteamiento de alguna medida por encontrarse la empresa en una situaciéon

distinta a cuando se elaboré el Plan de Igualdad.

También podria darse ante cualquier incidencia que modificase de manera sustancial el Convenio
Colectivo, la organizacién del trabajo, la plantilla de la empresa, entre otras, que afectasen
claramente la implantacion de las medidas del Plan, planteando la necesidad de actualizar el
diagndstico de situacién de la empresa, asi como de las medidas del Il Plan de Igualdad de Madrid

Destino.

La modificacién del presente Plan se llevara a cabo en seno de la Comisiéon de Seguimiento y para
ello, debera actuarse conforme establece su Reglamento interno de funcionamiento o, en su

defecto, podra utilizarse el sistema de solucidn extrajudicial de conflictos colectivos.

El presente documento ha sido debidamente firmado por las personas que constan como partes
suscriptoras del Plan de Igualdad en el apartado 2 del documento.
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