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1 INTRODUCCION

1.1 Presentacion de la empresa

Aralia Servicios Sociosanitarios pertenece al sector de Actividades Sanitarias y Servicios
Sociales, que cerrd el mes de octubre de 2021 con un total de 1.731.152 afiliados. Esta

cifra supone una variacion anual positiva del 3,26% con respecto al mismo mes de 2020.

Por su actividad, el C.N.A.E. de la compaifiia es el de Asistencia en Establecimientos

Residenciales (8710) y su CIF.: A47326475.

En general, se trata de un sector en constante crecimiento, que ha sido también
impulsado en el contexto de la pandemia actual de coronavirus. Se ha situado como un
nicho de empleo y ademas una de las ramas de estudios que suscitan un mayor interés

en los dltimos afios.

La compafiia cuenta con mas de 30 afios de experiencia en la prestacidn y externalizacion
de servicios en todo el territorio espaiol relacionados con el mantenimiento y eficiencia
de los edificios que gestiona, el fomento de la inclusion de colectivos socialmente
vulnerables y la mejora de la calidad de vida de las personas. Siendo sus cuatro areas de
actuacion: Facility Services, Servicios Auxiliares, Servicios a Mayores y Servicios Sociales.
La empresa actla bajo la aplicacion de 40 convenios.

En cuanto a la estructura organizativa, ARALIA tiene una plantilla formada por 2.833
personas que trabajan en todo el territorio espafiol.

La persona responsable en la compafiia de Il Plan de igualdad es Verdnica Mato Alonso,

agente de igualdad.

1.2 Compromiso de la Entidad con la Igualdad

En julio de 2018, Aralia Servicios Sociosanitarios firma su primer Plan de Igualdad,
manifestando que son conscientes de que las distintas ramas de actividad que se
desarrollan en la empresa encajan con los estereotipos y roles de género que relacionan
las tareas de cuidado y limpieza con las mujeres. Asi, fijan como objetivo principal la
integracion de medidas de promocién de la igualdad de trato y oportunidades entre

mujeres y hombres, centrando sus esfuerzos en la eliminacion de los estereotipos de
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género. Ademas, el propio Plan contiene un Protocolo para la prevencion, deteccion y

actuacion de acoso sexual, acoso por razdn de sexo, orientacion e identidad sexual.

Como parte de su estrategia de Responsabilidad Social Corporativa, al afio siguiente
redactan su Memoria de Sostenibilidad, que es elaborada para dar respuesta a su
compromiso con la transparencia. En esta Memoria de Sostenibilidad 2019 la empresa
muestra una parte de sus logros conseguidos en 2019, asi como los principales objetivos
marcados para 2020. En él, reiteran su compromiso con la igualdad de oportunidades,

recalcando también las medidas de conciliacién implantadas en la empresa.

1.3 Marco normativo

El presente Plan de Igualdad se construye bajo el marco regulatorio que nace de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva y real de mujeres y hombres,
la cual amplié y desarrollé sus derechos y obligaciones para los distintos tipos de
organizaciones empresariales a través del Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacion.

Respecto del marco legal de aplicacion, son especialmente relevantes los articulos 45 y

46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, que dispone y se cita textualmente:
Articulo 45 Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el dmbito laboraly, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los

trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mads trabajadores, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y
aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este
capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se

determine en la legislacion laboral.
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3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberdn
elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio

colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa
negociacion o consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores
y las trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un
procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la
elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado

acuerdo.

5. La elaboracion e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las
demds empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y las

trabajadoras.
Articulo 46 Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a

eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento

de sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdan un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborard un diagndstico negociado, en
su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al

menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

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

i
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f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.

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

La elaboracion del diagnéstico se realizard en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitard todos los
datos e informacion necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias
enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el

articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros

de trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los
Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Sequridad Social y de las

Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.

5. Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado

registro.

6. Reglamentariamente se desarrollard el diagndstico, los contenidos, las materias,
las auditorias salariales, los sistemas de sequimiento y evaluacion de los planes de
igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion,

caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

Dentro de este marco, entrd en vigor a inicios del afio 2019, el Real Decreto-Ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn, que modifico la
citada Ley Organica 3/2007 introduciendo entre otras cuestiones, la obligacion
progresiva a aquellas compafiias de mas de 150, 100 y hasta 50 empleados/as, de contar
con un Plan de Igualdad aprobado de conformidad con la Ley de Igualdad previamente

referida.
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Para la elaboracion del Plan de Igualdad, se ha tenido en cuenta, ademas, el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el

Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

2 ANALISIS Y PUNTO DE PARTIDA

2.1 Diagnostico de Igualdad

Para la elaboracion del presente documento, desde el primer momento la empresa
decidi6 contar con la intervencidn de un tercero experto en la materia, siendo este Auren

Consultores S.P. S.L.P.(Auren), quienes realizaron las siguientes acciones:

1. Recogida de informacion cuantitativa y cualitativa. La informacion proporcionada

contenia las siguientes materias:
a. Informacion General.
b. Clasificacion profesional y estructura de plantilla.
c. Condiciones de Trabajo.
d. Acceso, cobertura de vacantes y seleccion.
e. Formacién, Promociény Desarrollo
f. Retribucion y auditoria salarial
g. Derechos de la vida personal, familiar y laboral
h. Prevencion del Acosoy PRL
i. Infrarrepresentacion femenina

2. Analisis, por parte de Auren, del total de la informacion recibida, incluida la
informacion necesaria para la auditoria salarial.

3. Presentacion por parte de la empresa a la Comisidn Negociadora del diagndstico
de igualdad.

4. Revisiony participacion por parte de la Comision Negociadora en la adecuacion del

contenido del diagndstico de situacion.
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5. Presentacion técnica por parte de la empresa del borrador inicial de medidas de
actuacion.

6. Revisiony propuesta de otras medidas por parte de la Comision Negociadora.

7. Acuerdo de la Comision Negociadora de las medidas finalistas del plan de igualdad.

8. Propuesta de un borrador de las fichas de trabajo y el documento técnico del plan
deigualdad.

9. Revision por parte de la Comision Negociadora del documento final de plan de
igualdad.

10.Acuerdo y firma del plan por parte de la Comision Negociadora del Plan de

igualdad.
2.2 Principales conclusiones del Diagnostico de Igualdad.

Tras el analisis realizado a fecha de corte 31/12/2021, se llegd a las siguientes

conclusiones cualitativas:

e En relacidon con las Condiciones de Trabajo, realiza con diferentes métodos el
control de presencia atendiendo a las circunstancias y ubicaciones del personal. En
cuanto a la politica de horas extraordinarias se ajusta a lo dispuesto en los convenios
colectivos por los que se rige. La compaiiia dispone de una politica para la
desconexion digital para garantizar los derechos de la plantilla en este aspecto. Mas
alla de las practicas establecidas en materia de control de presencia, horas extras,
trabajo a turnos y teletrabajo, recomendamos la redacciéon y comunicacion de las

politicas correspondientes en cumplimiento de la normativa vigente.

e Respecto a la dimensiéon de Seleccion y contratacion, el procedimiento de
seleccion en ARALIA, este se realiza internamente, tras la preseleccion el Dpto. de
RRHH presenta a la persona responsable la terna de candidaturas para su seleccidn.
La busqueda se hace entre personas que han trabajado en la compaiiiay publicando
ofertas de empleo en plataformas como Infojobs. La compafiia dispone de
descriptivos de puestos de trabajo donde indica las funciones y tareas que las
personas que ocupan esos puestos deben realizar y que ayudan a optimizar los
procesos de trabajo. Se recomienda la redaccion y publicacion del protocolo de
seleccion, asi como el desarrollo de soportes y guiones para la realizacion de

entrevistas, de cara a facilitar y estandarizar el proceso de seleccion y formar a todas
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las personas que intervienen, con lo que se conseguiria una mejora cualitativa en el

proceso.

e Encuanto aladimensién de Formacion, la politica de formacidn de ARALIA se inicia
a principios de afio con la peticion desde central a cada centro de sus necesidades
para el afio. La persona responsable de la formaciéon recoge las
necesidades/peticiones formativas de los centros de trabajo, tanto de responsables
como de RLT. Una vez revisado todo, y consensuado con los responsables de
operaciones de cada area y direccion de la empresa, se prepara el Plan para que sea
firmado por todas las RLT, y tras su firma por todas las partes, se pone en marcha.
Dicho plan recoge todas las acciones formativas, procedimiento y calendario de las
mismas. Adicionalmente, a través del formulario de peticion, pueden solicitarse
acciones fuera del planning anual. Se recomienda establecer una politica de
formacion oficial y de libre acceso aplicable en toda la empresa, que incluya las
practicas de formacidn que se realizan de forma general. Este debera contener el
procedimiento de formacion, la forma de detectar y recoger las necesidades
formativas, los tipos de formacidn que se contemplan en la compafiia, la politica de
la empresa en materia de horarios de formacién y cdmo se deberan comunicar y
convocar estas. Asimismo, recomendamos crear una metodologia que permita a
los/as trabajadores/as solicitar necesidades formativas. Recomendamos acciones
formativas en estereotipos y sesgos de género, diversidad e igualdad de
oportunidades especificasy obligatorias para los/as profesionales que participen en
los procesos de seleccidn, promocion, evaluacion del desempefio y otros en los que
se tengan que tomar decisiones sobre la evolucion de los/las profesionales de la

compafiia.

e Conrespecto alaPromociony Desarrollo, se recomienda establecer, homogeneizar
y/o formalizar las practicas internas relacionadas con la promocion de las personas
trabajadoras. Se debera incluir en el documento aspectos como: las personas
involucradas, las bases para la toma de decisiones, los aspectos a valorar, como se
forma para estar preparado para la nueva funcion, etc. Asimismo, es recomendable
articular un procedimiento para evaluar para evaluar el desempefio de la plantilla
que permitira identificar aspectos de mejora y acceso de la plantilla a posiciones de

mayor responsabilidad serd importante incluir dentro del plan de formacién algunas
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acciones que favorezcan el desarrollo de los perfiles, principalmente en habilidades
y conocimientos necesarios para posiciones de mayor impacto, asi como configurar
programas de desarrollo e identificacion del talento, poniendo especial foco en la
identificacion y desarrollo de mujeres en aquellas areas en las que tengan una escasa

representacion.

e Atendiendo aladimension de Retribucién y Auditoria Salarial, laempresa tiene una
practica habitual respecto al modelo retributivo asociada a lo que rige en los
convenios colectivos y documentos relacionados con la politica de revisiones
salariales. La empresa ha aplicado el Modelo de Valoraciéon de Puestos de Auren
denominado Valor@. Este sistema es un sistema analitico de puntuacion por factores
en cuya estructura de factores, subfactores y ponderaciones no cuenta con sesgos de
género evidentes. Merece la pena destacar también que la estructura del modelo
permite observar el cumplimiento de los criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad, segtin indica la normativa en vigor en materia de equidad retributiva.
Con respecto a las diferencias retributivas, los conceptos relacionados directamente
con convenio son los principales intervinientes en las diferencias presentadas en
algunos niveles de igual valor, ya sea por distintos convenios de aplicacién, como por
distintas categorias  convenio. Se recomienda formalizar el proceso de
establecimiento de la retribuciéon en un solo documento donde se plasme el

compromiso con la igualdad y se detallen las bases de su estructura retributiva.

e Encuanto al ejercicio de los Derechos de la Vida Personal y Familiar, la plantilla de
ARALIA tiene a su disposicion derechos en materia de disfrute de la maternidad y
paternidad, asi como de disfrute de vacaciones recogidos en sus convenios colectivos
de aplicacion. Asimismo, la compafiia dispone de un catdlogo de medidas efr. Es
necesario recoger en un documento o guia de uso los derechos establecidos por
convenio colectivo, especialmente, aquellos relacionados con la conciliacién y la
corresponsabilidad, asi como su ampliacion por parte de la compafiia. Se
recomienda la redaccidon de una politica para la gestion de las vacaciones que
contemple lo recogido en los convenios y los procedimientos actuales que se siguen.
Asimismo, seria beneficioso para la plantilla que la compafiia complemente la

politica de compensacion con medidas de retribucion flexible.
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e Por (ltimo, en la dimensién de Prevencion del Acoso y PRL, la empresa dispone de
un Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, donde se detalla el proceso por el
cual se pueden abrir denuncias y el tratamiento que estas reciben. También dispone
de Protocolo de acoso laboral y el mismo ha sido difundido a la toda la plantilla.
Respecto a la Prevencion de riesgos laborales en materia de situaciones de embarazo
o lactancia la compafiia dispone de dicho protocolo, asi como del protocolo para la
prevencidn de riesgos laborales en caso de embarazo o lactancia, en ambos se
detallan los riesgos y procedimientos al respecto. Se recomienda ampliar el
protocolo de acoso sexual con la dimension de ciberacoso o acoso digital, e

igualmente contemplar el mobbing dentro del protocolo de acoso laboral.

e Agrandes rasgos, en los documentos propios analizados de la compafiia no se han
encontrado sesgos ni discriminacion por género, aplicando el principio de igualdad
en el cumplimiento de normas. No siempre se hace uso de un lenguaje neutro, por lo

que recomendamos la revision de la documentacion con perspectiva de género.
Por otro lado, se llegd a las siguientes conclusiones cuantitativas:

e Enmateriade laclasificacion profesionaly la estructura de plantilla, ARALIA , estd
formada por 2.833 personas siendo un 88,26% mujeres y un 11,4% hombres. La
provincia donde hay mas personas contratadas es Madrid (17,83%) correspondiendo
el 80,59% de ese porcentaje a mujeres. El grupo de edad mas numeroso es “mas de
50 afos” (47,30%), siendo un 91,42% mujeres. La edad media de la plantilla es de 1,70
afos, siendo casi igual la de las mujeres pues se sitla en 1,71 afios. La categoria de
convenio mas comun es “limpiador/a” (31,27%) con una representacion femenina
del 93,12%. Asimismo, se observa que el nivel organizativo con mayor concentracion
de personas es “base” (98,27%) en el que las mujeres suponen el 89,04%. El puesto
“limpiador/a” es donde mas personas hay, contando con representacion femenina
del93,14%. Desde su reparto global, se puede observar que la distribucion de la
plantilla no se acerca a los criterios de paridad establecidos de 40%y 60%, tratandose
de una plantilla muy feminizada y con antigliedad media baja. Adicionalmente a la
fechade corte, la mayoria de las mujeres se encuentra en la categoria de limpiador/a,
pero cuando vamos a una categoria superior (limpiador/a especialista) dicha

situacion no se corresponde al estar la misma masculinizada.
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e Encuanto alas Condiciones de Trabajo, la mayor parte de las personas cuentan con
un tipo de contrato indefinido (76,03%), siendo el 88,86% de las mismas mujeres, y el
62,58% de la plantilla cuenta un tipo de jornada P. siendo la representacion femenina
del 91,03%. El porcentaje de jornada realizado por la mayor parte de la plantilla
(44,44%) se encuentra en el rango 90,01-100%, que cuenta con una representacion

femenina muy similar a la global.

e Respecto a Seleccion y contratacion, se observa que en la empresa se produjeron
un total de 2.382 incorporaciones durante el afio de estudio. De ellas, el 86,4% fueron
mujeresy el 13,6% hombres. La mayor parte de las incorporaciones se produjeron en
Madrid (26,07%), siendo un 79,23% de las mismas mujeres, y en el area residencias
(44,75%), que cuenta con una representacion femenina del 83,03%. El puesto mas
frecuente entre lasincorporaciones fue el de limpiador/a (40,85%), contando con una
representacion femenina del 89,93%. La mayor parte de las personas incorporadas lo
hicieron con un tipo de contrato temporal (50,92%), siendo un 85,74% de las mismas
mujeres. En materia de bajas se produjeron 2.634 siendo un 87,2% de estas mujeres.
Es Madrid la provincia donde mas alto fue el valor (27,94%) con un 80,98% de mujeres
en ese porcentaje. Adicionalmente, el grupo de edad con mayor nimero de bajas fue
“mas de 50 afios” (37,02%) con una representacion femenina del 89,33%. Seria
necesario la recogida de datos respecto a distribucion seglin delegacion, comité de
direccién, RLT por sindicato y estado civil y personas dependientes del periodo en
curso, asi como la evolucidn de la plantilla, distribucion por area/departamento
y puesto/grupo profesional/nivel organizativo de los ultimos 4 afios para dar
cumplimiento a la normativa vigente. Asimismo, en igual cumplimiento de la
normativa vigente, debe recogerse la informacion de las bajas por motivo,
delegacidon/centro de trabajo, tipo de contrato y jornada, vinculacion (ETT’s),
categoria de convenioy estado civil y nimero de personas dependientes tanto del
afo en estudio como de los afios anteriores.

e En relaciéon con la asistencia a Formacion segln género, la asistencia a las
formaciones tiene porcentajes de distribucion de 90,67% de mujeres y 9,33% de
hombre, el porcentaje femenino aumenta al 91,3% respecto a las horas formativas
percibidas por mujeres. Tanto las asistencias (82%) como las horas percibidas
(95,92%) son mayores en la modalidad de teleformacidn, con una representacion

femenina superior al 91%.
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e Con respecto al andlisis de Promocion y Desarrollo se produjeron 6 promociones,
correspondiendo el 83,3% de estas amujeres. Todas las promociones han sido
de tipo por “designacion de la empresa. La edad donde mas promociones hubo fue
el grupo "de 31a 35 afos", suponiendo las mujeres un 80% de estas. El rango
de antigliedad donde mas promociones hubo fue el grupo "de 2 a 5 afios" (83,33%),
suponiendo las mujeres un 80% de estas. Las promociones por provincia alcanzansu
valor mas alto en Madrid (50%), donde el 66,67% de promociones fueron a mujeres.
El puesto deorigendonde mas personas promocionaron fue Cocinero/a (2
personas), las 2 mujeres que promocionaron tuvieron como puesto de
destino "pinche de cocina". Recomendamospara dar cumplimiento a la
normativa vigente que debe recogerse informacion sobre las promociones segun
edad y area/departamento, asi como los datos de los ultimo 4 afios respecto a
promociones por sexo, evolucion, area/departamento y puesto. Adicionalmente,
deben recogerse los programas de desarrollo del afio en curso respecto su
distribucion por sexo, tipo, area/departamento, categoria de convenio y puesto.

e En lo relativo a laDimension Retributiva, se observaron diferencias retributivas
iguales o superiores al 25% en la media y/o mediana de puestos de igual valor en las
Escalas 2, 3, 4, 6 y 7. Estas diferencias se encuentran concentradas principalmente

salario base y complementos salariales.

e Enladimension de Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal,
Familiar y Laboral, se observa que durante el periodo analizado se concedieron un
total de 329 medidas de conciliacion en la empresa, siendo el 88,8% concedidas a
mujeres. En relacion con el tipo de medida, el porcentaje mas elevado lo tiene
permiso no retribuido (31,31%), siendo el 90,29% el porcentaje de mujeres que se
acogieron a esta medida. Adicionalmente, el puesto de gerocultor/a es donde mas
tuvieron lugar (32,83%), suponiendo las mujeres un 91,67%.

e Atendiendo al ambito de Prevencion del acoso y PRL, en relacién con la prevencién
del acoso, se tiene constancia de que no ha existido ninglin caso de acoso ni denuncia
durante el periodo analizado.

e Enreferencia a la dimensidn de infrarrepresentacion femenina, se ha detectado la
presencia de valores de infrarrepresentacion distribucion total de la plantilla, puesto,

categoria de convenio y grupo profesional.
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Respecto a la parte cuantitativa, recomendamos para cumplir con la normativa actual
en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, es necesaria la
recopilacion de datos en los ambitos de estudio del presente diagndstico resefiados
anteriormente, como parte de los requisitos minimos recogidos en el Anexo
Disposiciones aplicables para la elaboracion del diagndstico del Real decreto 901/2020,
13 de octubre, apartado 7. Este se puede consultar en la normativa incorporada al

principio de la dimension.

Estas conclusiones han sido consideradas en su totalidad en el desarrollo del presente
documento, considerando adicionalmente las caracteristicas y estrategia de la

organizaciony al sector en el que opera.

2.3 Auditoria retributiva

Para el andlisis de esta y todas las dimensiones contenidas en este diagndstico, como se
ha comentado anteriormente, se ha solicitado a la empresa la informacidn retributiva de
acuerdo con la fecha de corte anteriormente indicada, en este caso, por cada uno de los

conceptos percibidos por la plantilla.
Respecto de la informacion cualitativa analizada, se ha revisado:
e Los convenios colectivos de aplicacion.

e La descripcion de los factores del Modelo de Valoracion de puestos aplicado a la

compaifiia, en este caso el modelo Valor@ de Auren.

e La naturaleza y contenido de los conceptos retributivos, agregada por tipo de

concepto, seglin estipula la normativa vigente.
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Salario Base Salario Base Dinero
VACACIONES Dinero
A CUENTA CONVENIO Dinero
ANTICIPOS Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
COMP.ACCTE.EMPRESA Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
COMPLEMENTO ENFER Dinero
COMPLEMENTO PERSONAL Dinero
COMPLEMENTO PLIEGO
X CONSOLIDADO Dinero
Complemento Salarial CUOTA SINDICAL Dinero
DIF. FESTIVOS Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
DIFERENCIA NOMINA Dinero
DIFERENCIAS NOCTURNIDAD Dinero
DOMINGOS/FESTIVOS Dinero
EMBARGO HACIENDA Dinero
EMBARGO JUDICIAL Dinero
EMBARGO NOM Dinero

Nombre concepto retributivo

EMBARGO TES.S.S. Dinero
EXCESO DE VACACIONES Dinero
FALTA PREAVISO Dinero
INDEM.FIN CONTRATO Dinero
INDEM.P.P. VACAC Dinero
KILOMETRAIJE COTIZABLE Dinero
KILOMETRAJE Dinero
LOCOMOCION Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
PLUS COORDINACION Dinero
PLUS FESTIVOS Y DOMINGOS Dinero
PLUS NOCTURNIDAD Dinero
PLUS PRODUCTIVIDAD Dinero
Complemento Salarial ~ PLUS PUESTO TRABAJO Dinero
PLUS RESPONSABILIDAD Dinero
PLUS SALARIAL Dinero
PLUS TRANSPORTE Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
DOMINGOS/FESTIVOS Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
PLUS TRANSPORTE Dinero
VACACIONES Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
EMBARGO NOM Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero

Nombre conceptoretributivo

P.P. BENEFICIOS Dinero
PAGAS EXTRAS Dinero
Complemento Salarial AYUDA HIJO Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
ANTICIPOS Dinero
COMP. CALIFIC. PUESTO Dinero
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COMP.ENF.EMPRESA Dinero
COMPLEMENTO PERSONAL Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
DOMINGOS/FESTIVOS Dinero
EMBARGO NOM Dinero
EMBARGO TES.S.S. Dinero
EMBARGO JUDICIAL Dinero
FALTA .PREAVISO Dinero
INDEM.P.P. VACAC Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
PLUS CRISTALES Dinero
PLUS PUESTO TRABAJO Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
VACACIONES Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
VACACIONES Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero

e —

P.P. EXTRA JUNIO Dinero
P.P. EXTRA DICIEMBRE Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
COMPLEMENTO PERSONAL Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
PLUS TRANSPORTE Dinero
INDEM.P.P.VACAC Dinero
DIF.ANT. P.JORNADA PARTIDA Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
P.P.BENEFICIOS Dinero
Complemento Salarial P.P.EXTRA JUNIO Dinero
P.P.EXTRA DICIEMBRE Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
P.P. EXTRA JUNIO Dinero
P.P. EXTRA DICIEMBRE Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
VACACIONES Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
INDEM.P.P. VACAC Dinero
VACACIONES Dinero
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Nombre conceptoretributivo

DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
COMP.ENF.EMPRESA Dinero
DIF.VACACIONES Dinero
VACACIONES Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
PLUS TRANSPORTE Dinero
INDEM.P.P. VACAC Dinero
PLUS ASISTENCIA Dinero
C.ESPECIFICO Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
Complemento Salarial WEEACIONE BIIEIO
ANTIGUEDAD Dinero
VACACIONES Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
DOMINGOS/FESTIVOS Dinero
COMPLEMENTO PERSONAL Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
PLUS NOCTURNIDAD Dinero
PLUS DISPONIBILIDAD Dinero
PLUS PUESTO TRABAJO Dinero
PLUS PRODUCTIVIDAD Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
ANTIGUEDAD CONSOLID Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero

Nombre conceptoretributivo

DIF.ANTERIORES Dinero
VACACIONES Dinero
PLUS DISPONIBILIDAD Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
Complemento Salarial PLUS TRANSPORTE Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
VACACIONES Dinero
P.P. EXTRA MARZO Dinero
P.P. EXTRA JUNIO Dinero
P.P. EXTRA DICIEMBRE Dinero
ANTIGUEDAD Dinero
VACACIONES Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
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P.P. EXTRA JUNIO Dinero
P.P. EXTRA DICIEMBRE Dinero
PRODUCTIVIDAD Dinero
DIF. NETO MES ANTERIOR Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
DIF.ANTERIORES Dinero
VACACIONES Dinero
PLUS DISPONIBILIDAD Dinero
P.P. BENEFICIOS Dinero
PLUS ACTIVIDAD Dinero
Complemento extrasalarial INDEM.DESP 20 DIAS Dinero

e ARALIA opera en todo el territorio espafiol. Para la retribucion a su plantilla se rige

por 40 convenios colectivos de aplicacion en distintos territorios, respetando

siempre las leyes superiores como el Estatuto de los Trabajadores o el Convenio

Colectivo Nacional de la Construccién.

e Respecto a evaluacion del desempefio y retribucion flexible, ARALIA cuenta con

gran diversidad de puestos de trabajo y de areas de actuaciéon sujetas a

circunstancias contractuales diversas que han dificultado el establecimiento de un

modelo estandarizado de evaluacién del desempefio asociado a incentivos como

en otras empresas.

e Elmapade puestos valorados de ARALIA es el siguiente:

1

UGT &/

DIRECTOR GENERAL

DIRECTOR/A SAD

DIRECTOR OPERACIONES

DIRECTOR/A TECNICA

RESPONSABLE DPTO. RRHH

DIRECTOR COMERCIAL

DIRECTOR/A CENTRO

RESPONSABLE DPTO. ESTUDIOS
RESPONSABLE DPTO. DE COMPRAS E INSTALACIONES
RESPONSABLE SGI

RESPONSABLE SERVICIO DE PREVENCION
COORDINADOR DE ZONA

MEDICO/A

SUPERVISOR/A

JEFE/A DE SERVICIOS

-COORDINADOR/A SAD

TRABAJADOR/A SOCIAL

ABOGADO LABORALISTA

ABOGADO/A

GOBERNANTE/A TERAPEUTA OCUPACIONAL
TECNICO/A SGI
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FISIOTERAPEUTA

-TECNICO DE PRL

GEROCULTOR/A - AUXILIAR DE CLINICA
ATS/DUE

OFICIAL MANTENIMIENTO
ADMINISTRATIVO

TECNICO DE OPERACIONES
AUXILIAR AYUDA A DOMICILIO SAD
EDUCADOR/A

TECNICO/A DE ESTUDIOS

PEON ESPECIALISTA

TECNICO/A DE FACTURACION
TECNICO/A ADMON. PERSONAL
TECNICO/A DE COMPRAS/ MANTENIMIENTO
ENCARGADO/A

TASOC

OFICIAL ADMINISTRATIVO/A
CONDUCTOR/A

COCINERO/A

CUIDADOR/A

ADMINISTRATIVO/A SAD

AUXILIAR DE INFORMACION
PORTERO/A- RECEPCIONISTA
PINCHE DE COCINA

LIMPIADOR/A

LIMPIADOR/A- PLANCHADOR/A
AYUDANTE DE OFICIOS VARIOS
AUXILIAR DE SERVICIOS

550-500

500-400

400-300

Respecto de la informacidn cuantitativa, indicamos los elementos claves de tratamiento

de esta para homogeneizar los datos y permitir realizar una comparativa fiable de dicho

contenido:

e En aquellos casos en que exista una diferencia de +/- 25%, se bajo al detalle del

contenido de los conceptos, para ver si asi es posible detectar la causa. También

se tuvo en consideracion los resultados del analisis cuantitativo y cualitativo de las

demas dimensiones.

e Losresultados cuantitativos de ARALIA son:

Concepto retributivo

W IELE]

Personal que percibe cada
retribucion

Salario base efectivo

10.106,26 € | 12.387,64€ | -22,57%

7.898,54 €

8.291,95 €

-4,98%

660

4.716

5.376

Total compl. Salariales (EF)

20.312,89 € | 22.556,78 € | -11,05%

11.784,67 €

14.368,15 €

-21,92%

658

4.766

5.424

Total retribucion efectiva

Servicios
Pablicos

UGT®

Total compl. Extrasalariales (EF)

2.619,24 € 4.417,97 € -68,67%

30.091,97 €

34.487,17 €
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2.619,24 €

2.979,38€

19.924,93 € [23.225,88 €
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2.3.1 Conclusiones de la Auditoria Retributiva

La empresa no cuenta con un documento en el que se describa el Modelo retributivo,
siendo la estructura salarial en su gran mayoria asociado a los convenios retributivos.
Respecto a las revisiones salariales, la compafiia realiza una valoracion anual sobre la
pertinencia de las retribuciones para lo que toma en cuenta los resultados de la
compafiiay el porcentaje de incremento a realizar. Ademas, con independencia de dicha
politica, realiza los cambios de categoriay aumentos establecidos por convenio colectivo

al total de la plantilla segln lo estipulado en el mismo.

La empresa ha aplicado el Modelo de Valoracion de Puestos de Auren denominado
Valor@. Este sistema es un sistema analitico de puntuacién por factores en cuya
estructura de factores, subfactores, y ponderaciones no cuenta con sesgos de género
evidentes. Merece la pena destacar también que la estructura del modelo permite
observar el cumplimiento de los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, segln

indica la normativa en vigor en materia de equidad retributiva.

Al observar la estructura del mapa de puestos se observa una coherencia entre este y los
niveles organizativos, contando ademas con limites claros entre los grupos y no

permitiendo los solapes de puntos entre ellos.

Con respecto a las diferencias retributivas, los conceptos relacionados directamente con
convenio son los principales intervinientes en las diferencias presentadas en algunos
niveles de igual valor, ya sea por distintos convenios de aplicacion, como por distintas
categorias convenio. Asimismo, son factores a considerar la variedad de circunstancias

contractuales y situaciones personales de las personas trabajadoras.

A nivel cuantitativo, se revisaron las diferencias retributivas por género en la media y/o
mediana de puestos de igual valor iguales o mayores al 25%, observando lo siguiente por

cada una de las empresas:

e Escala 2: esta escala se encuentra integrada por 18 hombres y 30 mujeres, cuyos
importes influyen en el total retributivo. A continuacién, vamos a revisar las

diferencias por segmentaciones:
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v' Salario base: observamos una diferencia en la media del -53,23% y en la
mediana -78,32% favorables a las mujeres. Tomando en cuenta que el
analisis esta realizado con la retribucion efectiva los resultados se ven
afectados con las circunstancias contractuales y situaciones personales del
personal. Asimismo, este concepto depende de las tablas salariales de
convenioy también hay que considerar que en esta escala se rige atendiendo

a 40 convenios diferentes.

v' Complementos salariales: se identificé una diferencia en la media del -

115,45% y en la mediana del -412,17% favorable a las mujeres, que
corresponde principalmente a indemnizacion p.p. vacaciones, vacaciones,
complemento salarial y plus responsabilidad, conceptos relacionados con

las personas y/o con su relacion contractual.

e Escala 3: esta escala se encuentra integrada por 3 hombres y 7 mujeres, cuyos
importes influyen en el total retributivo. A continuacién, vamos a revisar las

diferencias por segmentaciones:

v" Complementos salariales: observamos una diferencia en la mediana del

-125% favorable a las mujeres, dicha diferencia esta relacionada con la
percepcion de antigiiedad, productividad y paga extra, conceptos

relacionados con las personas y/o con su relacién contractual.

v’ Escala 4: esta escala se encuentra integrada por 1 hombre y 1 mujer. A continuacion,

vamos a revisar las diferencias por segmentaciones:

v’ Salario base: observamos una diferencia en la media y en la mediana del
67,27% favorable al hombre. Tomando en cuenta que el analisis esta
realizado con la retribucion efectiva los resultados se ven afectados con las
circunstancias contractuales y situaciones personales del personal, asi como
los distintos convenios de aplicacion. Asimismo, hay que considerar que en

esta escala existen distintos puestos.

v' Complementos salariales: observamos una diferencia en la media y la

mediana del 68,30% favorable al hombre, dicha diferencia esta relacionada
con la percepcion de antigiiedad, vacaciones y complemento personal,

conceptos relacionados con las personas y/o con su relacion contractual.
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e Escala 6: esta escala se encuentra integrada por 63 hombres y 196 mujeres, cuyos
importes influyen en el total retributivo. A continuacién, vamos a revisar las

diferencias por segmentaciones:

v’ Salario base: observamos una diferencia en la media del -32,92% favorable
a las mujeres. Tomando en cuenta que el analisis esta realizado con la
retribucion efectiva los resultados se ven afectados con las circunstancias
contractuales y situaciones personales del personal. Asimismo, este
concepto depende de las tablas salariales de convenio y también hay que

considerar que en esta escala se rige atendiendo a 40 convenios diferentes.

e Escala 7: esta escala se encuentra integrada por 263 hombres y 2.567 mujeres, cuyos
importes influyen en el total retributivo. A continuacién, vamos a revisar las

diferencias por segmentaciones:

v’ Salario base: observamos una diferencia en la media del -44,53% favorable
a las mujeres. Tomando en cuenta que el analisis esta realizado con la
retribucion efectiva los resultados se ven afectados con las circunstancias
contractuales y situaciones personales del personal. Asimismo, este
concepto depende de las tablas salariales de convenio y también hay que

considerar que en esta escala se rige atendiendo a 40 convenios diferentes.

v Complementos extrasalariales: observamos una diferencia en la mediay en

la mediana del -161,18% favorable a las mujeres, dicha diferencia esta
relacionada con la percepcion de indemnizacion por despido objetivo,

siendo esta un concepto ligado a la persona y/o con su relacion contractual.

2.3.2 Objetivos y Plan de Actuacion

El plan de actuacion ha sido disefiado atendiendo a las conclusiones de las tres
sociedades y tiene dos objetivos principales, con sus respectivas acciones. El primer
objetivo se centra en garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacidn entre mujeresy

hombres, mediante las siguientes acciones:
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1. Formalizar el proceso de establecimiento de la retribucién en un documento donde
se plasme el compromiso con la igualdad y se detallen las bases de una estructura

retributiva que garantice la equidad interna en términos de género

2. Revisar los conceptos retributivos, especialmente los que son fuera de convenio,
para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de

igualdad retributiva.

El segundo objetivo no es otro que garantizar la equidad salarial de los puestos de igual

valor. Se pretende alcanzar mediante el desarrollo de las siguientes acciones:

1. Continuar realizando estudios analiticos sobre la retribucion de los puestos de igual
valor, basado en los criterios establecidos por el modelo profesional y organizativo de
la compafiia que permita identificar a mayor detalle los puntos de inequidad

concretos sobre los que actuar y revisar periédicamente su evolucion.

2. Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el

personal directivo y altos cargos de acuerdo con la normativa vigente.

3. Incorporar elementos objetivos para evaluar la consecucion de objetivos que den
acceso a determinados conceptos salariales, para garantizar su objetividad y

transparencia.

4. Garantizar que la cuantia de los conceptos retributivos variables no se vera
aminorado por haber disfrutado del periodo de maternidad/paternidad y /o lactancia

y determinando esta en funcion de la consecucion final de los objetivos.

3 CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

3.1 Determinacion de las partes que lo conciertan

El presente plan de igualdad ha sido pactado en el marco de la Comision negociadora del
Plan de Igualdad el dia 7 de septiembre de 2023 contando con la presencia de: Veronica
Mato Alonso, Jaime Javier de la Lama Leon y Manuel Andrés Garcia Sanchez, por parte de
la Empresa. En representacion de los trabajadores han participado (persona/sindicato).
El plan ha sido aprobado por la totalidad de los miembros de dicha comision, que ha
estado compuesta por las siguientes personas:

- Veronica Mato Alonso, en calidad de responsable de desarrollo de Recursos

Humanos de Aralia Servicios Sociosanitarios, S.A.

y sectores sociosanitarios
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- Jaime Javier de la Lama Ledn, en calidad de director de operaciones del area
sociosanitaria de Aralia Servicios Sociosanitarios, S.A.

- Manuel Andrés Garcia Sanchez, en calidad de director de operaciones del area
facility de Aralia Servicios Sociosanitarios, S.A.

- Rosario Garcia Ramos, en calidad de representante designada por el sindicato
U.G.T.

- MarBlazquez, en calidad de representante designada por el sindicato U.G.T.

- Silvia Espinosa Ldopez, en calidad de representante designada por el sindicato
CC.00.

- ElenaVazquez, en calidad de representante designada por el sindicato CC.00.

- Monica Rojo Cuesta, en calidad de representante legal de las personas
trabajadoras de la Residencia Santo Martino.

- Susana Cazorla Benito, en calidad de representante legal de las personas
trabajadoras de la Residencia Pefiuelas.

- Verdnika Barisova Traykova, en calidad de representante legal de las personas
trabajadoras de la Residencia Villa de Tordesillas.

- Patricia Bueno Carrasco, en calidad de asesora externa de Aralia Servicios
Sociosanitarios, S.A.

- Natalia Herranz Rey, en calidad de asesora externa de Aralia Servicios

Sociosanitarios, S.A.

El diagndstico se aprobd con fecha 8/6/2023.

3.2 Ambito Personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras de ARALIA en
el territorio de Espafia.

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde su firma.
Transcurrido el citado plazo, con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes
comenzaran las negociaciones para su revision tres meses antes de la finalizacion de su
vigencia.

El presente Plan podra ser susceptible de adaptacion y/o revision durante la vigencia de

este, en los supuestos legalmente establecidos paraello.
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3.3 Caracteristicas del Plan de Igualdad

ElPlan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas
que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Estadisefiado para el conjunto de la plantilla, no estando dirigido exclusivamente
a las mujeres.

e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestion de la
empresa en sus politicas y niveles.

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

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

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

e Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los medios necesarios para

su implantacion, seguimiento y evaluacion.

4 ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de ARALIA parte de un diagnostico de igualdad de oportunidades
realizado en la organizacion cuyos resultados han sido presentados y consensuados con
la mesa de negociacion.

El presente documento contempla el programa de actuacion, elaborado a partir de las
conclusiones del diagndstico y de los aspectos de mejora detectados en materia de
igualdad de género. En este apartado se definen una serie de objetivos concretos para
cada uno de los ejes de actuacion. Dentro de cada uno de los objetivos se incluyen aqui
acciones para cada cubrir cada uno de estos.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las acciones
que contribuyan a reducir las posibles desigualdades en su caso, y por otro, especificar
acciones que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen
integrado el principio de igualdad de género.

y sectores sociosanitarios
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a. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas por cada parte que recojan informacién sobre su grado
de realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa. El programa de
actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas
que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen
integrado el principio de igualdad entre los géneros. Para ello, se utilizara
una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad, y que es la
sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres para conseguir esa efectividad: La adopcidén de medidas de accién
positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

b. La adopcion de medidas de igualdad que, de forma transversal, garanticen
la integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa,
en todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es,
se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombresy a eliminar la discriminacion
por razon de sexo.
Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura
en:

e Objetivos generales.

e Objetivos concretos.

e Indicadores.

e Medidas.

e Departamentos responsables.

e Plazos de ejecucion.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios
de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagndstico
realizado, se han establecido como necesarias de intervencion y que se detallan en el

programa de actuacién.

5 PROGRAMA DE ACTUACION

Para seguir avanzando en la consecucion de los objetivos generales se han establecido

los siguientes ejes, objetivos y acciones, para las materias, que figuran a continuacion:

1. Informacion General

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la compaiiia
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1.1.1. Contar con la participacion en el diagndstico, disefio, implantacion y
evaluacion del Plan de Igualdad, o de las politicas de igualdad de un
agente de igualdad con un agente de igualdad (Verdnica Mato Alonso),
asi como personas que seran cualificadas en igualdad y no

discriminacion por razén de género en las relaciones laborales.

1.2, Conseguir que el Plan de Igualdad sea conocido por toda la plantilla.

1.2.1. Realizar una comunicacion interna especifica para la difusion a toda la
plantilla del Plan de Igualdad (en la Web, Newsletter, Manual de
Acogida...).

1.2.2. Incluir en el manual de acogida o carpeta de bienvenida, informacion

sobre los protocolos.

1.3. Realizar un seguimiento de la evolucién de la percepcion de las

personas trabajadoras de la empresa en materia de Diversidad, Igualdad de

Oportunidades y Conciliacion

1.3.1. Creacién o promocion del buzén de RR.HH., para que las personas
puedan realizar aportaciones en diversidad, igualdad y conciliacion
susceptibles de incorporarse como acciones futuras.

1.3.2. Incluir preguntas de igualdad de oportunidades en las encuestas de

satisfaccion de la plantilla.

1.4, Adaptar el Diagnéstico a la nueva normativa establecida en el RD

901/2020.

1.4.1. Realizar una revision y actualizacion, segin los cambios en la nueva
normativa, de las dimensiones de analisis del diagndstico, generando
nuevas acciones que se negociaran a la hora de incluirlas en el Plan de

lgualdad de la empresa.
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1.5. Conseguir que en la empresa se usen un lenguaje inclusivo y no

sexista, asi como unas imagenes que no perpetuen los estereotipos que

queremos superar.

1.5.1. Establecer en un documento o guia los criterios para un lenguaje

inclusivo y no sexista, asi como unaimagen libre de estereotipos sexistas.

1.5.2. Revision de la comunicacion de la empresa, tanto interna como externa,

para que se cumplan los criterios establecidos de lenguaje e imagen.

2. Selecciony contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo del sexo

infrarrepresentado

2.1.1. Impulsardesde la organizacion, con acuerdos especificos con Centros de
Estudios, programas de incorporacion que compensen desigualdades
entre hombres y mujeres.

2.1.2. Cuando la vacante se publica internamente, y hay una
infrarrepresentacion femenina (teniendo en cuenta el indice de
representacion global de la compafiia), hacer una campaiia especifica de
busqueda de talento que aporte personas candidatas de sexo femenino.

2.1.3. Establecer, dentro de los acuerdos de colaboracion con las empresas que
realizan seleccion del personal de la empresa, una clausula que
especifique la necesidad de actuar con criterios de igualdad y no
discriminacion en los procesos de seleccion. Incluir dicha informacién
recogida a través de los diferentes canales de seleccion que utilicen las
diferentes empresas para la seleccion.

2.1.4. Enlos procesos de seleccion para puestos de responsabilidad, establecer
la medida de accidn positiva: en igualdad e idoneidad de condiciones y
competencia accederan las mujeres a dichos puestos.

2.1.5. Todas aquellas vacantes de la categoria de especialista que tengan que
ser cubiertas, asi como los contratos de sustitucidon que se prevean de

mas de 2 meses, seran cubiertos por mujeres. La medida tendra

UGT@|smer  rée28 L] [F==1=] habitat {3 Aralia

y sectores sociosanitarios




( auren |resonos

aplicacidn hasta que las mujeres representen, al menos, el 65% en esa

categoria.

2.2, Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccidn.

2.2.1. Formalizar el protocolo de seleccion (interno y externo) difundiendo por
escrito, dentro del procedimiento, el respeto por la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, e incluir una guia de entrevista
que oriente a las personas involucradas en la seleccion para que esta se
rija por criterios neutros, objetivos y libres de sesgos o estereotipos de
género.

2.2.2. Formar vy sensibilizar en igualdad de oportunidades y sesgos
inconscientes a las personas involucradas en la realizacion de
entrevistas.

2.2.3. Desarrollar una guia de entrevista y ampliar el contenido de la misma
incluyendo informacidn que oriente a las personas involucradas en la
seleccion, sensibilizando en materia de igualdad de oportunidades y
sesgos inconscientes.

2.2.4. Revision de toda la documentacién y mensajes relacionados con la
seleccion en la compafiia para que los mismos tengan un lenguaje
inclusivo y se usen imagenes libres de sesgos y estereotipos.

2.2.5. Trasladar el compromiso por la igualdad que impera en la empresa a las
empresas consultoras, instituciones u otras entidades colaboradoras que
puedan participar en los procesos de seleccion y contratacion.

2.2.6. Incluir dentro del proceso de acogida informaciéon de seleccion, el
respeto por la igualdad de oportunidades, la existencia del Plan de
lgualdad de la compaiiia, asi como la existencia de protocolos para
prevenir el acoso.

2.2.7. La formacion en igualdad, con todas sus materias, se valorara en los
curriculos de las personas candidatas, tanto para la seleccion como para
la promocion.

2.2.8. Llevar a cabo acciones para impulsar la asignacion de hombres en

puestos feminizados (representacion de hombres inferior al 40%) y de
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mujeres en puestos masculinizados (teniendo en cuenta el indice de

representacion femenino).

3. Condiciones de trabajo.

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

3.1.1. Creacién de una politica de trabajo a turnos en donde se recojan los
criterios objetivos como: procedimientos de asignacion, los grupos
sucesivos, las jornadas laborales, etc. y que garantice la homogeneidad
de suaplicacidn, velando porlaigualdad de oportunidades en el proceso.

3.1.2. Seguimiento, através de un formulario, de los motivos de baja voluntaria
de la empresa por parte del/a trabajador/a.

3.1.3. Laempresa se compromete a reducir un 8% la contratacion parcial a lo
largo de la vigencia del presente plan.

3.1.4. La empresa ofrecerd las vacantes a tiempo completo (o de mayor
jornada) que sea necesario cubrir, prioritariamente a aquellas personas
que ya trabajen en la empresa contratadas a tiempo parcial, por orden de
antigliedad. En el caso de que quien opte sea una persona que acredite
ser familia monoparental (se entiende la constituida por un/a solo/a
progenitor/a con el que convive el/la hijo/a nacido/a o adoptado/a, y que
constituye el sustentador/a Unico/a de la familia), ésta tendra prioridad,

independientemente de la antigliedad.

4. Formacion.

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la

igualdad de oportunidades.

4.1.1. Elaborarun protocolo de formacion oficializado que contenga el método
de deteccion de necesidades, la tipologia y contenidos de las
formaciones, la jornada en que se disfrutan y como se deberan convocar
las mismas.

4.1.2. Ampliar la oferta formativa en contenidos relacionados con habilidades
para asumir nuevas responsabilidades o ampliar el perfil funcional de
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mujeres con talento potencial, impulsando asi la igualdad de
oportunidades.

4.1.3. Incorporar formaciones en gestion del tiempo y en corresponsabilidad
que permitan enriquecer los conocimientos y actuaciones de los/as
profesionales tanto en el ambito profesional como en el personal.

4.1.4. Proporcionar anualmente a la Comisiéon de Seguimiento, datos de
formacion segregados por sexo, de las personas que han realizado
formaciones.

4.1.5. Publicar, con caracter anual, el Plan de Formacion para que el personal
de la empresa, con caracter voluntario, pueda elegir aquellas
formaciones disponibles en la organizacién que consideren necesarias
para su desarrollo y evolucion profesional. Revisar dicho plan antes de su
publicacion para que su lenguaje tenga perspectiva de género.

4.1.6. Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades y sesgos
inconscientes a las personas involucradas en los diferentes grupos que
hacen parte de los procesos de promocién, seleccidon, desarrollo,
comunicacion y formacion.

4.1.7. Crear itinerarios formativos, que favorezca de forma flexible la mejora
continua de su capacitacion y empleabilidad. Y que establezcan criterios
de acceso objetivos y libres de sesgo de género.

4.1.8. Elaborar un protocolo de reincorporacion de personas en excedencia o
baja de larga duracion (mas de 6 meses) o suspension de contrato por
nacimiento, cuidado de menores o familiares; en donde se incluya la
posibilidad de participar en cursos de formacidn para su actualizacién
profesional, la oportunidad de concurrir a examenes de capacitacion
como si estuvieran en activo y demas aspectos que se contemplen como
necesarios. Todo con el objetivo de asegurar que a su vuelta dispongan
de todos los recursos necesarios para optar a una promocion y que dicha
excedencia tenga un impacto menor en su desarrollo profesional.

4.1.9. Laempresa incluira dentro del plan anual de formacion, una formacién
especifica que las mujeres limpiadoras podran solicitar para capacitarse

de cara a ocupar puestos de especialista.
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5. Promocion y desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion

y desarrollo.

5.1.1. Formalizar el proceso de promocién en una politica oficial, conforme a
criterios objetivos y neutros para la promocién y movilidad interna entre
puestos, para garantizar el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Dentro de este proceso se
garantizara la publicacion interna de vacantes.

5.1.2. En los procesos de promocidon para puestos de responsabilidad,
establecer la medida de accidn positiva: en igualdad e idoneidad de
condiciones y competencia accedera una mujer a dichos puestos.

5.1.3. Realizar sesiones de trabajo/encuestas con el sexo infrarrepresentado
(incluyendo a aquellas areas o niveles con menos representacion) para
determinar barreras, puntos fuertes y areas de mejora que faciliten o
frenen su acceso a puestos de mayor responsabilidad, y en consecuencia
de estos, crear planes de accién para poder minimizar/eliminar esas
barreras que pudiesen existir.

5.1.4. Promover programas de desarrollo, donde se identifique y desarrolle el
talento femenino dentro de la organizacion, para favorecer su evolucion,
dotandoles de herramientas para optar a puestos de mayor
responsabilidad.

5.1.5. Crear un programa de mentoring interno como herramienta para
impulsar el talento femenino.

5.1.6. Realizar un evento anual, tipo Semana de la Igualdad, en la que sea
posible seguir impulsando estos temas de forma focalizada desde el
punto de vista corporativo, pero también dé cabida a la participacion de
los profesionales o de ponentes externos.

5.1.7. Disefiar y aplicar un procedimiento para la evaluacion del desempefio
que ayude a medir el rendimiento de la plantilla, asi como a apoyarse en
los resultados obtenidos para la toma de decisiones en los casos de

promocion.
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6. Retribucion y Auditoria salarial

6.1. Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la

aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en

entre mujeres y hombres.

6.1.1. Laempresa elaborara una politica retributiva en la que se definan todos
los conceptos salariales, asi como los criterios para su aplicacion. Dicha
politica sera del conocimiento de la RLPT y de las personas trabajadoras,
y contendra el compromiso de la empresa con la igualdad salarial.

6.1.2. La empresa revisara los conceptos retributivos y subsanard las
inequidades detectadas, poniendo especial atencidn en los conceptos
retributivos que no estan regulados en convenio, para que respondan a
criterios objetivos y neutros, y se garantice el principio de igualdad
retributiva.

6.1.3. Informar a la Comision de Seguimiento cuando exista un cambio en los
criterios de devengo de los diferentes complementos salariales de los
puestos especialmente feminizados y masculinizados para verificar que
obedecen a criterios objetivos.

6.1.4. Creacion de una politica en materia de horas extras para que, en el caso
de su hipotética realizacion, la plantilla conozca la asignacion, pago o

compensacion de las mismas.

6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

6.2.1. Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido
el personal directivo y altos cargos de acuerdo con la normativa vigente.

6.2.2. Realizar andlisis bienales sobre la retribucion de los puestos de igual
valor, basado en los criterios establecidos por el modelo profesional y
organizativo de la compaiiia que permitan identificar posibles puntos de
inequidad sobre los que actuar y revisar periédicamente su evolucion.

6.2.3. Incorporar elementos objetivos para evaluar la consecucion de objetivos
que den accesos a determinados conceptos salariales, para garantizar su

objetividad y transparencia.
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6.2.4. Garantizar que la cuantia de los conceptos retributivos no se vera
aminorada por haber disfrutado del periodo de maternidad/paternidad
y/o lactancia, y determinando esta en funcién de la consecucion final de

los objetivos.

7. Derechos de la vida personal, familiar y laboral.

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad de mujeres y hombres.

7.1.1. Redactar un documento informativo en el que se recojan todas las
medidas en esta materia que la empresa tiene y la forma de actuacion
para acogerse a ellas. Difundir, mediante el folleto informativo a través
de los canales de comunicacion internos, los derechos y medidas de
conciliacion de la Ley 3/2007 y comunicar los disponibles en la compafiia

7.1.2. Firmar acuerdos con organismos oficiales que hagan evidente el
compromiso de la organizacién con la Igualdad de Oportunidades
(Ministerior, Charter de Diversidad, MasFamilia,...).

7.1.3. Establecer medidas de sensibilizacion y divulgacion que faciliten la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de hombres y mujeres
y que conciencien a ellos sobre la corresponsabilidad, evitando que la
maternidad sea una desventaja profesional.

7.1.4. Generar algin mecanismo (encuesta, buzén, preguntas...) en el que
los/as profesionales puedan volcar sus necesidades para conciliar y
realizar un analisis del mismo para generar y adaptar las medidas de
conciliacion existentes y futuras.

7.1.5. Definir e implementar una politica para la gestion de las vacaciones
donde se recojan los dias feriados, el calculo de los dias disponibles para
su disfrute de acuerdo al tipo de actividad, la forma y plazos para
gestionarlas, etc.

7.1.6. Encasoenquesedetecte que alguna de las practicas y/o beneficios estan
siendo mas beneficiosos para alguno de los dos géneros, se debera
analizar el por qué y realizar un plan para asegurar la igualdad de género

en todas las practicas y/o beneficios.
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7.1.7. Valorar la posibilidad de optar por algin sello, distintivo o
reconocimiento que refleje el compromiso de la compafiia con la
igualdad de oportunidades y la conciliacion.

7.1.8.  Creacion de un protocolo en materia de flexibilidad horaria que refleje la
practica actual y refuerce el compromiso de la compafiia con la
conciliacion.

7.1.9. Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse dentro del
periodo de 10 dias posteriores al hecho ausente.

7.1.10. Aumento del tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a 18 meses
para la incorporacion tras un periodo de excedencia por cuidados de
hijo/a o personas dependientes a cargo, proporcional en los casos de
ampliacion por familia numerosa.

7.1.11. Conceder permisos retribuidos y recuperables por el tiempo necesario
para las/os trabajadoras/es en tratamiento de técnicas de reproduccion
asistida, tanto si se hace via sanidad publica como privada, y gestiones
previas a las adopciones, informando a la empresa de ello con una
antelacion minima de 7 dias.

7.1.12. El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave u
hospitalizacidn, intervencidn quirdrgica sin hospitalizacion o que precise
reposo domiciliario, hasta segundo grado de consanguinidad o afinad.
Previa solicitud, se podra disfrutar de forma fraccionada y mientras dure
el hecho causante.

7.1.13. Excedencia, con derecho areserva de su puesto de trabajoy condiciones,
de hasta cuatro meses, para las personas en tramites de adopcidn
internacional.

7.1.14. Las/os trabajadoras/es con hijos/as menores y convenio regulador o
sentencia judicial de separacion o divorcio, que dispongan de un periodo
vacacional concreto para hacerse cargo de los/as mismos/as, tendran
derecho a que el disfrute de al menos 7 dias naturales de sus vacaciones
coincida con dicho calendario. La comunicacién del periodo debera
realizarse antes de la confeccidn del calendario de vacaciones anual o en
caso de sentencia dentro del mismo afio con dos meses de antelacion

siempre que sea posible.
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7.1.15. La empresa dara la posibilidad de acumular la reduccién de jornada en
dias completos a la persona trabajadora que se encuentre en aplicacion
de lo que se establece en el art. 37.5 durante la hospitalizacion y
tratamiento continuado, del/a menor a su cargo afectado por cancer o
cualquier otra enfermedad grave. Sera la propia persona trabajadora, la
que escoja los dias de trabajo, pudiéndose unir dicho periodo acumulado
a los periodos vacacionales. Asimismo, facilitara la tramitacion a través
de la mutua o la Seguridad Social, la solicitud de prestacién econémica
que corresponda al progenitor que se acoja a dicha reduccion.

7.1.16. Facilitar la acumulacion del permiso de lactancia y reduccion de jornada
por cuidados.

7.1.17. Mejorar laflexibilidad del permiso matrimonial, pudiendo disfrutar de los
dias correspondientes durante el periodo de un afio.

7.1.18. Seguimiento del impacto de las nuevas medidas implantadas en materia

de conciliacidn.

8. Prevencion del acoso.

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion
de Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo en base a los ultimos cambios

normativos

8.1.1. Adaptar a la legislacion vigente el protocolo de actuacién, prevencién y
sensibilizacidn para la prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo, a todos
los aspectos que se indican en la legislacion vigente (RD 901/2020, ley 10/2022
de libertad sexual (solo si es si) y convenio 190 de la OIT, entre otras), y
difundirlo al total de la plantilla.

8.1.2. Formar e informar a la plantilla sobre la necesidad de prevenir
situaciones de Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo en el Trabajo
mediante sesiones formativas dirigidas a diferentes areas.

8.1.3. Incluir en el Plan de Acogida informacion sobre prevencion del acoso
sexual y/o por razén de sexo en el trabajo.

8.1.4. Impartir formacion a quienes se asignen cometidos especificos y
responsabilidades en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo en el
trabajo para desempefiar con éxito sus funciones.

UGT@|smer  rée 36 F[EET] [F==1=] habitat {3 Aralia

y sectores sociosanitarios




( auren |resonos

8.1.5. Crear un plan de comunicacién en donde se difundan los protocolos a

toda la plantilla.

9. Salud laboral con perspectiva de género.

9.1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con
la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.

9.1.1. Elaboracion y publicitacion de un protocolo para la proteccién a la
maternidad y la gestion de la situacion de riesgo por embarazo y
lactancia, el cual recoja los derechos y obligaciones de las partes, asi
como el mapa de puestos exentos de riesgo.

9.1.2. Revisidn de los procedimientos de prevencion para incluir la variable de
género en la realizacion de la evaluacion y el Plan de Prevencion de

Riesgos Laborales y Salud laboral.
10. Violencia de género.

10.3.Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las
mujeres victimas de la violencia de género contribuyendo asi, en mayor
medida, a su proteccion.

10.1.1 Formar a una persona de Recursos Humanos sobre los derechos de las
victimas de violencia de género, para que pueda asesorar sobre sus
derechos laborales a posibles victimas, sobre dénde acudir para ayuda
médica o psicoldgica especializada y sus derechos como victima de
violencia de género.

10.1.2 Implementar medidas de sensibilizacion frente a la violencia de género.

10.1.3 Firmar el acuerdo de compromiso contra la violencia de género con el
Ministerio de Igualdad (hay dos opciones: acuerdo divulgativo o acuerdo
colaborativo)

10.1.4 Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las
mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en el

Plan de Igualdad.
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10.1.5 Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o flexibilidad
horaria a las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva
su proteccion.

10.1.6 Hacer extensiva la actual la ayuda econdmica directa de 600€ en
concepto de mudanza o alquiler para las mujeres trabajadoras victimas

de violencia de género y las hijas de estas en dicha situacion.

11. Infrarrepresentacion femenina.
11.1 Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo del
colectivo femenino en aquellas areas o aspectos del ambito organizacional en los

que se encuentre infrarrepresentado.

11.1.1. Identificar el talento femenino en la organizaciony crear un programa de
liderazgo femenino para potenciar su desarrollo y promocién a
posiciones de mayor nivel de responsabilidad.

11.1.2. Adoptarla medidade accion positiva en laque, aigualdad de condiciones
y competencias, tengan preferencia las mujeres, para impulsar la
asignacion de estas a puestos masculinizados (teniendo en cuenta el

indice de concentracion femenino).

6 COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Elarticulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece
que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos de igualdad a alcanzary las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de ARALIA
permitird conocer el desarrollo del Plany los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacidn durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara de manera programada y facilitara informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidon. Este conocimiento
posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria

para su éxito.
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Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre los
resultados obtenidos con la ejecucion del Plan, el grado de ejecucion de las medidas, las
conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento y la
identificacion de posibles acciones futuras.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la
evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento de Igualdad
que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento
de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento de Igualdad tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad de ARALIA.

6.1 Composicion

La Comision de Seguimiento de Igualdad sera paritaria entre la empresa y la
representacion sindical y estd compuesta por los siguientes representantes de la
Empresa: Verdnica Mato Alonso (Agente de Igualdad), Jaime Javier de la Lama Ledn
(Responsable de operaciones de Servicios Sociales), Manuel Andrés Garcia Sanchez
(Responsable de Operaciones de Facility) y Concha Massa Gutierrez (Responsable
Operaciones Ayuda a Domicilio), y la representacion de las personas trabajadoras
firmantes del acuerdo con la proporcidn derivada de su representatividad en la
constitucion de la comision negociadora.

Por cada una de las partes, se podran designar personas en calidad de suplentes. Las

personas que integren la Comision de Seguimiento podran ser sustituidas por otras en los
siguientes casos:

- Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de
Igualdad.

- En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la
Comision.

- En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja en la
empresa.

- En el caso de bajas de larga duracidn, excedencias o cualquier otra situacion
prevista con una duracidn mayor a un afio, y que impida el normal
funcionamiento de la Comision.

A las reuniones de la Comisidon podran asistir, con voz, pero sin voto, las personas
asesoras que en cada caso designen las respectivas representaciones.

Tanto la parte empresarial como la RLPT podra realizar cambios de las personas titulares
siempre que exista comunicacion previa a toda la Comision de Seguimiento en la que se
dé a conocer que persona o personas asumiran el cargo.
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Todas las personas que conformen la Comision de Seguimiento y evaluacion del Plan de

Igua

ldad deberan recibir formacidn por parte de la empresa en materia de igualdad.

6.2 Atribuciones y Funciones

6.2.1. Funciones Generales

La Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Participary asesorar en la forma de adopcion de las medidas.

Interpretar el contenido del Plan.

Evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las
acciones programadas.

Elaborar un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, necesidades detectadas y/o dificultades surgidas
en la ejecucion de las acciones planteadas con el fin de comprobar la eficiencia de
las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en

su caso, medidas correctoras.

6.2.2. Funciones Especificas

1

. Deliberar, aprobary aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas iniciativas, lineas de
accion, medidas y propuestas de ejecucion para un mas amplio y mejor desarrollo
del Plan de Igualdad, en funcion de los resultados de las evaluaciones realizadas.
Los acuerdos que adopte la Comision, se consideraran parte del presente Plan y
gozaran de su misma eficacia obligatoria.

. Conocer trimestral, semestral o anualmente, en funcién de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implantacion de estos.

. Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en

marcha en el desarrollo del Plan.

4. Recogery analizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en materia de

UGT &5z

Igualdad presenten personas de ARALIA ajenas a esta Comision, a través de la
direccidn de correo electrénico habilitada para tal fin, buzén de consultas etc.
. Actualizarse e informarse en materia de legislacion relativa a Igualdad, a fin de

aplicar en cada momento las medidas legales que corresponda.
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6. Conocer las denuncias sobre acoso sexual 0 acoso por razon de sexo que requieran
activar el correspondiente Protocolo de Prevencion, sin desvelar datos personales

ni confidenciales de la posible investigacion.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacién intermedia al
segundo afio desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes
de la finalizacion de su vigencia. En la evaluacién parcial y final se integraran los
resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados, procesos e impacto del
Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta los siguientes
indicadores: el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan; el nivel de correccion de
las posibles desigualdades detectadas en los diagndsticos; el grado de consecucion de
los resultados esperados; el nivel de desarrollo de las medidas emprendidas; el grado de
dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones; el tipo de dificultades y
soluciones emprendidas; los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan,
atendiendo a su flexibilidad; el grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en
la empresa; los posibles cambios en la cultura de la empresa (cambio de actitudes del
equipo directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.); y la reduccion

de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

6.2.3. Funcionamiento

La Comision de Igualdad se reunira:

e Elprimer afio de vigencia a los seis meses tras la firma del Plan de Igualdad.

e Durante lavigencia del Plan la Comision de Seguimiento de Igualdad se reunira de
forma ordinaria una vez al afio, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio
del envio formal de convocatoria.

e Enlasreuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria al resto de componentes
con un preaviso minimo de veinte dias laborales antes de la fecha. La convocatoria
debera siempre contener el orden del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar de
la reunidn e ir acompafiada, en su caso, de la documentacidn necesaria.

e Podran realizarse reuniones extraordinarias, previa justificacion del solicitante,

adicionalmente a las ordinarias cuando sea necesario, siempre y cuando se
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convoque a las partes con un minimo de 10 dias de antelacion. Cualquier
integrante de la Comision de Igualdad podra solicitar una reunién extraordinaria.
e Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran entre otros:

- Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisién de
situaciones de discriminacion directa o indirecta.

- Intencidn de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
Materia de igualdad.

- Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia
sustancial en cuanto al ndmero de hombres y mujeres en la plantilla,
posibilidades de ascenso o promocion o cualquier otra area recogida en las
acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la reelaboracion del
diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

- Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de
la ejecucion y vigencia del Plan.

e La adopcion de acuerdos se producira mediante votacion exigiendo la mayoria

absoluta de cada una de las partes, para la aprobacidn de los temas sometidos a
votacion. El voto de la RLPT sera ponderado al porcentaje de representatividad de
cada sindicato, independientemente del nimero de asistentes.

e Tras cada reunion de la Comision, se elaborara un acta. El acta debera recoger los
temas tratados y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara constar
en la misma las posiciones defendidas por cada uno de los miembros de la
Comision. El acta se realizara y procedera a la firma tras la reunién. El plazo para
contestar sobre la aprobacion o posibles modificaciones se establece en tres dias

laborales adicionales.

6.2.4. Procedimiento de revision del Plan de Igualdad

Sin perjuicio de lo anterior, las medidas del plan de igualdad podran revisarse en
cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en
funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus
objetivos.

6.2.5. Medios y Recursos puestos a disposicion para el seguimiento y aplicacion del

Plan de Igualdad

La aplicacion del Plan de igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacion de
los recursos materiales, econémicos, personales suficientes para garantizar la puesta en

marcha de las medidas articuladas.

- P -+ -
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De igual forma, respecto al seguimiento la empresa facilitara los recursos y medios
necesarios para que pueda llevarse a cabo adecuadamente.

Sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacidn estadistica,
desagregada por sexos, y centro de trabajo, establecida en los criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Por ultimo, la Direccion de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, considerando el Plan de Igualdad como una
estrategia de optimizacion de sus recursos humanos y concediendo a la igualdad de
oportunidades un valor trascendental en la politica de recursos humanos, situandola en
el mismo plano de importancia que en el resto de politicas de la Empresay asignando los
recursos humanos y materiales necesarios para poner en marcha las acciones que
contenga el Plan.

6.2.6. Duracion y vigencia

El presente reglamento tendra vigencia hasta el vencimiento del Plan de Igualdad o
cualquiera de sus prorrogas.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de cada una de las partes de la
Comision.

En funcidn de la legislacion vigente, se cumpliran los requerimientos correspondientes

en materia de Igualdad y seguimiento.

6.2.7. Confidencialidad y deber de sigilo

Quienes componen la Comisidn de Igualdad, asi como sus asesores/as estan obligados a
respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las
reuniones como de la documentacion y datos presentados y aportados por las partes a
excepcion de las recogidas en acta que sera informacion publica.

6.2.8. Solucion extrajudicial de conflictos

Adhesion al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC); las
partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC) sujetandose integramente a los
érganos de mediacion y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal
de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que, en los ambitos inferiores, las partes correspondientes puedan
adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucidn alternativa de conflictos laborales,
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establecidos en las Comunidades Auténomas; desde el ambito estatal, para la solucidn
de conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion del Plan de Igualdad, las partes
se adhieren y someten a los mismos.

En todos casos a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma, sera de
aplicacion el sistema extrajudicial de solucidn de conflictos laborales de ambito estatal

(SIMA).
6.3 Procedimiento de modificacion

El presente procedimiento describe las circunstancias que pueden requerir
modificaciones en el Plan de Igualdad y como proceder a modificarlo, asi como el
procedimiento a seguir para solventar discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,

seguimiento, revision o evaluacion del mismo.

El procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad, sin perjuicio de los plazos de
revision definidos, y que son coherentes con el contenido de las medidas y objetivos
establecidos, se implementara en todo caso cuando concurran las circunstancias

descritas en el articulo 9.2 del RD 901/2020.

Asimismo, la modificacidn del Plan de Igualdad también puede venir motivada por la
aparicion de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,

revision o evaluacion del Plan de Igualdad.

Asi, la Comisidn de Seguimiento se reunira periédicamente de acuerdo a lo indicado en
el Apartado 9,y con caracter extraordinario cuando las circunstancias lo hagan necesario,
a peticion fundamentada de cualquiera de las partes. Las sesiones extraordinarias se
convocaran al menos con una antelacion de cuarenta y ocho horas. La convocatoria de

la sesidn se hara llegar a los miembros a través del correo electrénico institucional.

En cualquier caso, se iniciara un proceso de consultas a instancias de la Comisién de

Seguimiento, debiéndose levantar acta de cada una de las reuniones.

En todo el proceso de negociacion y, en concreto, en casos de discrepancias, las partes
deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo. Dicho acuerdo
requerira la conformidad de la Empresa y de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la comision. En caso de desacuerdo, la comision
negociadora o comision de seguimiento podra acudir a los procedimientos y 6rganos de

solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda.
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Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario y por acuerdo de
la mayoria de la comisidn, la revision implicard la modificacion del diagnodstico,

actualizandolo, asi como de las medidas del Plan de igualdad, en la medida necesaria.
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O 1 Informacién General

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la compaiiia.

ACCION 1.1.1.

Contar con la participacion en el diagnéstico, disefio, implantacidn y evaluacion del plan de igualdad o de las politicas de igualdad con un/a agente de igualdad
(Verdnica Mato Alonso), asi como personas que seran cualificadas en igualdad y no discriminacion por razén de género en las relaciones laborales.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Revision de las medidas en las que se podria necesitar ayuda externa. RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
e Seleccion interna de las personas que participaran en todo el proceso de
diagndstico, disefio, implantacion y evaluacion del plan, en funcién de su

Recursos Humanos.

cualificacién especializada en igualdad y no discriminacién por razén de BSSLASLELLIEZ Comisién de Igualdad.

género.

e Formacion de las personas seleccionadas internas en materia de igualdad y
diversidad.
Planificacion de las acciones y participantes en los procesos. 4
* ) esyp P >P TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.
e Llevar un registro de participantes en donde se incluyan: nombre, empresa,

cargo, formacion en igualdad y participacion especifica.

e Diplomas o menciones en la participacion de las formaciones en igualdad y no discriminacion por razén de sexo.
e Capturade pantalla de la base de datos en donde se recoge la informacién.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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O 1 Informacién General

1.2. Conseguir que el Plan de Igualdad sea conocido por toda la plantilla.

ACCION 1.2.1.

Realizar una comunicacion interna especifica para la difusion a toda la plantilla del Plan de Igualdad (en la Web, Newsletter, Manual de Acogida...).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e  Elegir los mensajes claves.

e Elegirlos canalesy tiempos para comunicarlo.

e Crear el comunicadoy lanzarlo a toda la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Dejarsubido a la intranet y accesible a toda la plantilla el Plan de Igualdad.
TIEMPO DE EJECUCION 3 meses.

LD o) 1390 BV ¢«  Documentacidn de la comunicacidn realizada.
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O 1 Informacién General

1.2. Conseguir que el Plan de Igualdad sea conocido por toda la plantilla.

ACCION 1.2.2.

Incluir en el manual de acogida o carpeta de bienvenida, informacion sobre los protocolos.

PASOS A SEGUIR

e Recopilar en el manual de acogida o carpeta de bienvenida informacion
sobre los protocolos.

e  Entregar el manual o carpeta a las nuevas incorporaciones.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO [RGAGEE R

e Recibifirmado por las nuevas incorporaciones

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

CORTO

MEDIO

LARGO

N/A

Recursos Humanos.

18 meses.

pag. 49
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O 1 Informacidn General

1.3. Realizar un seguimiento de la evolucion de la percepcion de los/as empleados/as en materia de Diversidad,
Igualdad de Oportunidades y Conciliacion

ACCION 1.3.1.

Creacidn o promocion del buzén de RR.HH., para que las personas puedan realizar aportaciones en diversidad, igualdad y conciliacion susceptibles de incorporarse

como acciones futuras.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Eleccion de los usos y normas para el uso del buzén de RR.HH.

e Asignacion de los/as gestores del buzdn. Inicialmente serd Verdnica Mato
Alonso (Agente de Igualdad). RESPONSABLES
e Comunicacién sobre el buzdn y sus usos a toda la plantilla.

Recursos Humanos.
Gestor/a asignado/a al buzén.

e Implementacién del buzén.
e Seguimiento de las sugerencias. TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

(DLl ] 4RI RISV ¢ Comunicacidn junto con el Plan de Igualdad de dicho buzén y su funcionamiento.
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O 1 Informacion General

1.3. Realizar un seguimiento de la evolucion de la percepcion de los/as empleados/as en materia de Diversidad,
Igualdad de Oportunidades y Conciliacion

ACCION 1.3.2.

Incluir preguntas de igualdad de oportunidades en las encuestas de satisfaccion de la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

e  Definir preguntas para hacer un seguimiento de la percepcién de la plantilla de B EIIESd e VRPN []1] 35 N/A
la empresa relacionadas con la igualdad.

e Decidir en qué momentos y tipos de encuesta se incluiran.

e Andlisis y seguimiento de los resultados obtenidos en cada una de las RESPONSABLES Recursos Humanos.

intervenciones.

e Despliegue/adaptacién de acciones en funcion de los resultados obtenidos. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Capturas de pantalla de las preguntas dentro de los cuestionarios.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Informes de seguimiento de las acciones realizadas.
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O 1 Informacién General

1.4. Adaptar el Diagndstico a la nueva normativa establecida en el RD 901/2020.

ACCION 1.4.1.

Realizar una revision y actualizacidn, segun los cambios en la nueva normativa, de las dimensiones de analisis del diagndstico, generando nuevas acciones que se
negociaran a la hora de incluirlas en el Plan de Igualdad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Analizar los nuevos aspectos determinados en cada dimension segin el RD
901/2020.
e En base a las conclusiones obtenidas, realizar los cambios que se consideren
oportunos para dicha adaptacion. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Compartiry acordar, en el marco de la comisidn de seguimiento, los analisis y
medidas de accidn derivadas de dicha actualizacién.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO g Ampliacién del diagnéstico, actas de reuniones y registro del plan de igualdad.
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O 1 Informacién General

1.5. Conseguir que en la empresa se usen un lenguaje inclusivo y no sexista, asi como unas imagenes que no perpetuen
los estereotipos que queremos superar

ACCION 1.5.1.

Establecer en un documento o guia los criterios para un lenguaje inclusivo y no sexista, asi como una imagen libre de estereotipos sexistas

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Llevar acabo un andlisis, disefio y elaboracion de un Manual de estilos de
Recursos Humanos y/o

L . , : ; : i RESPONSABLES icacid
comunicacién que sirva de guia para un uso inclusivo y no sexista del lenguaje, Departamento de Comunicacién.

asi como de una imagen libre de estereotipos sexistas.

e Definir los canales de comunicacién y difundirlo a toda la plantilla.
TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO [SRUGILENEE , o
e Comunicacion del Manual de Estilo de Comunicacién.
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ACCION 1.5.2.

Revisidn de la comunicacion de la empresa, tanto interna como externa, para que se cumplan los criterios establecidos de lenguaje e imagen.

O 1 Informacién General

1.5. Conseguir que en la empresa se usen un lenguaje inclusivo y no sexista, asi como unas imagenes que no perpetien
los estereotipos que queremos superar

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar, de forma periddica, desde la perspectiva de género, la utilizacién de

lenguaje inclusivo y la evitacion de sesgos o estereotipos, las redes sociales y

campafias publicitaras, asi como las campafias internas y externas de la RESPONSABLES Recursos Humanos y/o

compafiia. Departamento de Comunicacion.

Brindar formacidn en sesgos inconscientes, estereotipos de género y lenguaje

inclusivo a las personas implicadas en la publicidad, marketing y/o

comunicacién de la compafifa. TIEMPO DE EJECUCION Cada 9 meses.

(DI DLl {20 B AAUITISNREN o Capturas de pantalla de las campaiias publicitarias y redes sociales.

e Formacion realiza a los responsables de comunicacién en materia de sesgos, estereotipos y lenguaje inclusivo.
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Seleccidn y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

ACCION 2.1.1.

Impulsar desde la organizacidn, con acuerdos especificos con Centros de Estudios, programas de incorporacion que compensen desigualdades entre hombres y

mujeres.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Puesta en contacto con Centros de Estudio relacionados con las formaciones
necesarias para los puestos de la compafiia y ver las opciones de colaboracién.

e Firmar unacuerdoy comunicar internay externa de dicho acuerdo. 3o 2 Recursos Humanos.

e Poner en marcha los programas.

TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

e Firma de acuerdo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Acciones realizadas.
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Seleccion y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

ACCION 2.1.2.

Cuando la vacante se publica internamente, y hay una infrarrepresentacion femenina, hay que hacer una campafia especifica de bisqueda de talento que aporte
personas candidatas del este sexo teniendo en cuenta el indice de representacion global por sexo de la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

e Identificar las posiciones con infrarrepresentacién. RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Cuando haya unavacante, comprobar si hay posicion con infrarrepresentacion

femenina.
e Crear una campafa con el objetivo de buscar personas del sexo femenino
e  Priorizar (en igualdad de condiciones y talento) las candidaturas de mujeres.
e Actualizacidn de losinformes donde recoge las posiciones infrarrepresentadas. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

RESPONSABLES Responsable/s de Seleccion.

e Identificacion de posiciones infrarrepresentadas.
e Campanas realizadas.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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Seleccidon y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

ACCION 2.1.3.

Establecer, dentro de los acuerdos de colaboracién con las empresas que realizan seleccién del personal de la empresa, una clausula que especifique la
necesidad de actuar con criterios de igualdad y no discriminacidn en los procesos de seleccién. Incluir dicha informacidn recogida a través de los
diferentes canales de seleccién que utilicen las diferentes empresas para la seleccion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

e Redactar dentro de los criterios de seleccion destinados a las RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
consultoras especializadas de seleccion, el criterio de compromiso con la
lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Incluir dentro de los contratos de colaboracién una clausula relacionada [ALELASN RS Responsable/s de Seleccion.
con la importancia de la igualdad dentro de los procesos de seleccion.

e Comunicacién interna y externa relacionada con este compromiso.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

o] [e:\pJo {1 Al \[[3\jfeIN e Contrato de colaboracidn con la nueva clausula.
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Seleccion y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

ACCION 2.1.4.

En los procesos de seleccion para puestos de responsabilidad, establecer la medida de accidn positiva: en igualdad e idoneidad de condiciones y competencia,
accederan las mujeres a dichos puestos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Identificacién de las posiciones con infrarrepresentacién y comunicacion a los B e (] Kee]Ne) 74PN (o] 1] N/A

responsables de dichas areas/departamentos/unidades de negocio.

e Comunicado relacionado con el establecimiento de este criterio de
seleccion/promocion interna a los/as implicados/as.

e  Seguimiento especifico de los procesos de seleccion desplegados por las areas
identificadas.

e Actualizacién de los informes donde se recogen los indicadores de género del

4rea o departamento para la toma de decisiones en el caso de idoneidad de LA H] LT[0 6 meses.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

condiciones seleccionar a las mujeres.

DI le] 2RI RISV o [nformes de seguimiento de la evolucién de las posiciones con infrarrepresentacion.
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Seleccion y Contratacion

2.1. Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de las mujeres.

ACCION 2.1.5.

Todas aquellas vacantes de la categoria de especialista que tengan que ser cubiertas, asi como los contratos de sustitucién que se prevean de mas de 2 meses, seran
cubiertos por mujeres. La medida tendra aplicacion hasta que las mujeres representen, al menos, el 65% en esa categoria.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Comunicado relacionado con el establecimiento de esta medida de
seleccion/promocion interna a los/as implicados/as.

e Seguimiento a través de un formulario de las posiciones cubiertas bajo esta {316 kY V=103 Recursos Humanos.
premisa. El formulario recogera las vacantes de especialista que ha habido, n°
de mujeres que se han presentado y el n® vacantes cubiertas por mujeres.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Formulario
LD DL LD RGO o N° de de mujeres que han solicitado cubrir estas vacantes de especialistas.
e N°devacantes de especialistas cubiertas por mujeres.

UGT@Ixs  res FET [F==17] navitat {3 Aralia

federacion de sanidad
y sectores sociosanitarios



@/en | ersons
Seleccion y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.1.

Formalizar el protocolo de seleccidn (interno y externo) difundiendo por escrito, dentro del procedimiento, el respeto por la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres. Dicho protocolo debe regirse por criterios neutros, objetivos, y libres de sesgos o estereotipos de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

e Revisar la politica de seleccién actual y crear un procedimiento que
especifique: fases del proceso, criterios de seleccidn, publicacién de vacantes [{AN (e el\Re(o]Koj V- (e{e][o] )] 3 N/A
interna, y validacion del mismo.

e Redactar mensajes especificos a la igualdad de oportunidades e incorporarlos

en aquellas partes del procedimiento que sean pertinentes. RESPONSABLES Responsable/s de Seleccion.

e Realizar una charla informativa de RRHH sobre el procedimiento de seleccidn,
y los criterios a seguir.

e Comunicar a las empresas colaboradoras externas la politica para seleccién
externa de la compafiia.

e Recoger informacién segmentada de las distintas fases del proceso de BUUELUZIIHFIIIE[]] 4 meses.
seleccion, para identificar momentos y herramientas que puedan estar
afectando a la igualdad de oportunidades. Implementar medidas que

favorezcan la igualdad en los focos detectados

(WU L] 2R B LAVIISREN o Procedimiento de seleccién y su difusién.
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Seleccion y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.2.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

e Identificar los colectivos y personas que participan en los procesos de BRLLE[olIKelo]\ {0} iV EFNelul[o] 145
seleccidn, asi como sus funciones/responsabilidades dentro de este proceso.

Formary sensibilizar en igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes a las personas involucradas en la realizacidn de entrevistas.

MEDIO LARGO

N/A

e Desarrollar acciones formativas para conocer y evitar los estereotipos de
género y sesgos inconscientes. Incorporar las acciones/contenidos al plan de B3] o] kN1 3
formacion anual para el departamento de seleccion y las personas

Responsable/s de Formacidn.
Responsable/s de Seleccidn.

involucradas en la realizacidn de entrevistas.
e Comunicar a las personas a las que se dirige la formacién de su objetivo y

necesidad. TIEMPO DE EJECUCION
e Planificar las acciones dentro del plan anual de formacion.

6 meses.

[\ DILDTe] 3D B AAVIISNNEOM o  Evidencias del material o las acciones formativas.
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Seleccion y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.3.

Desarrollar una guia de entrevista y ampliar el contenido de esta, incluyendo informacion que oriente a las personas involucradas en la seleccion y sensibilizando en
materia de igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Crear una guia de entrevista que oriente a las personas involucradas en el BilA% (el Kool Ko} TP elul[o] 135 N/A
proceso de seleccién.

e Incluir en la guia recomendaciones sobre posibles sesgos o estereotipos que
pueden aparecer durante el proceso de seleccion. RESPONSABLES

e Crear soportes de entrevista para evitar perpetuar roles de género y posibles
discriminaciones.

Responsable/s de Formacidn.
Responsable/s de Seleccion.

e Realizar una charla informativa de RRHH sobre la guia de entrevista, b
TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

incidiendo en la importancia de su uso a las personas involucradas en el
proceso de seleccion.

e Guiade entrevista.
D) [0 To 3 EF ) MY LAV YI[ARe M ¢ Pantallazos difusidn.

e Constancia de la realizacion de la charla informativa (firma de asistencia o pantallazo de asistentes si es online).
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Seleccidn y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.4.

Revisidn de toda la documentacién y mensajes relacionados con la seleccion en la compafiia, para que los mismos tengan un lenguaje inclusivo y se usen imagenes
libres de sesgos y estereotipos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revision de los documentos existentes y revision de los nuevos para que todos
tengan un lenguaje inclusivo y se usen imagenes libres de sesgos y

estereotipos.

e Comunicacién a las empresas consultoras que apoyan en la seleccion externa [ibbtbdheiatiit) Responsable/s de Seleccion.

que deben utilizar un lenguaje inclusivo en los anuncios de ofertas de la

compaiiia.

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

][V Jo) H2FDI RSVl ¢  Documentos revisados y comunicacion a las empresas consultoras de seleccion
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Seleccion y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.5.

Trasladar el compromiso por la igualdad que impera en la compafiia a las empresas consultoras, instituciones u otras entidades colaboradoras que puedan participar
en los procesos de seleccion y contratacion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Definicién de las consultoras y entidades colaboradoras a trasladar el mensaje.

e Redaccién de los mensajes especificos a la igualdad de oportunidades.

e Definir el medio de comunicacién (mail, redes sociales, web, etc.). RESPONSABLES Responsable/s de Seleccién.
e Incorporacion del mensaje en aquellas partes del procedimiento de seleccién
que sean pertinentes.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

DI Te] 13D B AAVIVISNOM o  Evidencias de las publicaciones realizadas.
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Seleccidn y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.6.

Incluir dentro del protocolo de acogida, informacion referida a la igualdad de oportunidades, la existencia del Plan de Igualdad de la compafiia y de los protocolos de
prevencién de acoso.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Determinar el formato y la informacién que se va a incluir en el protocolo de
acogida en materia de igualdad de oportunidades, plan de igualdad, y
protocolos de prevencion de acoso.

RESPONSABLES Responsable/s de Formacién.

e Incluir la informacién dentro del protocolo de acogida.

e Actualizar la informacidn cuando se precise TIEMPO DE EJECUCION 6 meses

L\ DI[eUIo] 330 | B SAVIUIIANREOMN o  Protocolo de acogida.
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O 2 Seleccion y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.7.

La formacion en igualdad, con todas sus materias, se valorara en los curriculos de las personas candidatas, tanto para la seleccion como para la promocion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Seinformara a todas las personas que participan en los procesos de seleccion [ 3316 b9\ 81 Responsable/s de Formacién.
y promocion de esta medida.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

D[V Lo 2FDIRASAV ISl ¢  Comunicacion a las personas participantes en los procesos de seleccién y promocion.
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Seleccidn y Contratacion

2.2. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion.

ACCION 2.2.8.

masculinizados (teniendo en cuenta el indice de representacion femenino).

Llevar a cabo acciones para impulsar la asignacién de hombres en puestos feminizados (representacion de hombres inferior al 40%) y de mujeres en puestos

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

A partir del analisis de equidad, identificar las posiciones de responsabilidad

donde las mujeres tengan retribucién y una presencia superior al colectivo
masculino.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Analizar las causas y variables, de esta diferencia.

Definir planes de accidon para reducir las diferencias. .
° "nirp 'onp ucrfasd ! TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

LU oL 2D LR LID Ol o Ratios de equidad retributiva.
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03 Condiciones de trabajo

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

ACCION 3.1.1.

Creacidn de una politica de trabajo a turnos en donde se recojan los criterios objetivos como: procedimientos de asignacion, los grupos sucesivos, las jornadas
laborales, etc. y que garantice la homogeneidad de su aplicacion, velando por la igualdad de oportunidades en el proceso.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Recopilar la préctica existente relacionada con el trabajo a turnos, recogiendo Batifa( (el Ke(e]\Ne) 7RV NLal[o]\] 35 N/A
los procedimientos de asignacion, grupos sucesivos y jornadas laborales y

redactar un documento oficial.
e Este documento deberd garantizar la homogeneidad de la aplicacion y velar RESPONSABLES
por laigualdad de oportunidades.

Recursos Humanos.

o Difundir a la plantilla el nuevo documento oficial.
TIEMPO DE EJECUCION 7 meses.

L\ ][0 Jo] H2FD IRV ¢  Documento oficial de la politica de trabajo a turnos.
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03 Condiciones de trabajo

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

ACCION 3.1.2.

Seguimiento, a través de un formulario, de los motivos de baja voluntaria de la empresa por parte del/a trabajador/a.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO

MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

e Redaccién del formulario, que debe contener desglosado por sexo: motivo,

departamento y provincia.

e  Presentacion periddica de los resultados a la comision de igualdad RESPONSABLES

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION

12 meses.

DI Do) 30 | B SAVIIIIIAVREOMN o  N°de bajas voluntarias desglosado por motivo, departamento y provincia.
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03 Condiciones de trabajo

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

ACCION 3.1.3.

PASOS A SEGUIR

Seinformara a todas las personas que participan en el proceso de seleccion de
esta medida.

e  Se creara un formulario que recoja, segregado por sexo: n° de personas que
han sido contratadas a tiempo parcial y las que lo han sido a tiempo completo.

La empresa se compromete a reducir un 8% la contratacion parcial a lo largo de la vigencia del presente plan.

DI LoD S AAVIIAG M o  indice de contratacién parcial anual.

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

CORTO MEDIO LARGO

N/A

Recursos Humanos.

Durante todo el plan.
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03 Condiciones de trabajo

3.1. Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla.

ACCION 3.1.4.

La Empresa ofrecera las vacantes a tiempo completo (o de mayor jornada) que sea necesario cubrir, prioritariamente a aquellas personas que ya trabajen en la empresa
contratadas a tiempo parcial, por orden de antigiiedad. En el caso de que quien opte sea una persona que acredite ser familia monoparental (se entiende la constituida
por un/a solo/a progenitor/a con el que convive el/la hijo/a nacido/a o adoptado/a, y que constituye el sustentador/a Unico/a de la familia), ésta tendra prioridad,
independientemente de la antigliedad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Seinformaré a todas las personas que participan en el proceso de seleccién de BatE LN e i EPTE o [o]] 35 N/A
esta medida.

e Se creara un formulario que recoja, segregado por sexo: n° de contratos
temporales que han pasado a contrato a jornada completa, y n° de personas EFEF TN 13
que son familia monoparental que han pasado de contrato parcial a contrato
ajornada completa.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Durante todo el plan.

e N°de contratos temporales que han pasado a contrato a jornada completa.
e N°de persona que es familia monoparental que han pasado de contrato parcial a contrato a jornada completa.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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04 Formacion

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidn para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.1.

Elaborar un protocolo de formacién oficializado para la empresa que contenga el método de deteccidn de necesidades, la tipologia y contenidos de las formaciones,
la jornada en que se disfrutan y como se deberan convocar las mismas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Revision interna de la oferta formativa y de la gestion de las diferentes ,
. RELACION CON OTRAS ACCIONES
acciones.

e Incorporacién en un documento del método de deteccién de necesidades (mas

alla de las necesarias para el desempefio del puesto), la tipologia y contenidos
de las formaciones existentes, la jornada en la que se disfrutan, el BURLLNETN:IR3 Recursos Humanos.
procedimiento para solicitar las formaciones y forma de convocatoria de estas.

e Revision del documento, con el objetivo de usar un lenguaje no sexista.
e Presentacion a la RLPT de la politica para su validacién.

e Compartir lainformacion con el Comité de Igualdad. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.
e Difusion del protocolo via newsletter o a través de la intranet

DAL ole] 420 RISV ¢ Documento de la Politica de formacidn, que contenga todos los puntos que se han marcado como necesarios.
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04 Formacion

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidn para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.2.

Ampliar la oferta formativa, en contenidos relacionados con habilidades para asumir nuevas responsabilidades o ampliar el perfil funcional de mujeres con talento

potencial, impulsando asi igualdad de oportunidades.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar la oferta formativa y elegir nuevas formaciones a incorporar

relacionadas con habilidades para asumir nuevas responsabilidades o ampliar
el perfil funcional de mujeres con talento potencial, impulsando asi igualdad
de oportunidades.

e Crearun itinerario formativo si fuera necesario y se considera adecuado.

Responsable/s de Formacién y

RESPONSABLES
desarrollo.

Difusi6 ferta f i illa. -
. ifusion de la nueva oferta formativa a la plantilla TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO YN0 (s =R{e](n iR
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UGT®

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidn para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.3.

PASOS A SEGUIR

Creacidn o contratacién de una formacion para la gestion eficaz del tiempo.

e  Creacion o contratacion de una formacién relacionada con todos los aspectos
vinculados con la corresponsabilidad.

e Creacidn o contratacién de una formacion para la sensibilizacion en materia de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

e Campaiia de comunicaciéon de ambas formaciones.

e [tinerarios formativos o formaciones.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Comunicacidn de los mismos.

Incorporar formaciones en gestion del tiempo, corresponsabilidad y sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades entre hombre y mujeres, que permitan
enriquecer los conocimientos y actuaciones de los/as profesionales tanto en el ambito profesional como en el personal.

PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

RESPONSABLES

Recursos Humanos.
Departamento de Formaciény
Desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION

12 meses.

Servicios
Pablicos
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04 Formacion

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.4.

PASOS A SEGUIR

Llevar un registro de las asistencias a las formaciones ofertadas segmentado

por sexo y tematica.

e Llevarunregistro de las promociones segmentado por sexo y puesto de origen
y destino.

e Realizar un analisis de la informacion. Presentacion de la informacion a la

Comisién anualmente.

Proporcionar anualmente a la Comisidn de Seguimiento datos de formacién segregados por sexo de las personas que han realizado formaciones.

LD DL LD o Registro y analisis de la informacion.

PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Responsable/s de Formacidn.

RESPONSABLES Comisién de Seguimiento.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 mes.
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4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

() /] i i
ACCION 4.1.5.

Publicar, con caracter anual, el Plan de Formacion para que el personal de la empresa, con caracter voluntario, pueda elegir aquellas formaciones disponibles en la

organizacion que consideren necesarias para su desarrollo y evolucidn profesional. Revisar dicho plan antes de su publicacidn para que su lenguaje tenga perspectiva
de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Identificacidn de necesidades formativas en la plantilla.
o o RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
e Definicidon de nuevas tematicas que pueden ser de valor para el desarrollo

profesional de la plantilla.

e Indicar que en las formaciones se dara prioridad a las personas que necesiten
dichos conocimientos para su puesto de trabajo. RESPONSABLES Responsable/s de Formacion.
e Elaborarel Plan de Formacion.

e Redactar el plan con lenguaje adaptado a la perspectiva de género.

e EnviaralaRLPT el plan para su validacion antes de su publicacion. p
o, o TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.
e Programar la publicacion y difusién del Plan.

e Calendario de inscripciones y listado de formaciones ofertadas.
DU oL D B AV IITIAN O o Publicacién del Plan de Formacién.

e Difusion del Plan de Formacion.
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4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.6.

PASOS A SEGUIR

Desarrollar contenidos en funcidn del tipo de accion formativa y grupo al que
va dirigido.

e Incorporar las acciones/contenidos al plan de formacién anual.

e Comunicar a la plantilla de las acciones incorporadas, su objetivo y necesidad.

0 a quienes estén involucradas en los procesos de promocion, seleccidn desarrollo, comunicacién y formacidn.

Formary sensibilizar en igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes, a un nivel medio, a las personas con responsabilidad en direccion, con personas a su cargo

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

DL oL DB AU IITIAVEEO R o Registro de la imparticién de los contenidos y su impacto.

CORTO MEDIO LARGO

N/A

Responsable/s de Formacién.
Recursos Humanos.

12 meses.
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04 Formacion

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacidn para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.7.

Crear itinerarios formativos, que favorezca, de forma flexible, la mejora continua de su capacitacion y empleabilidad, y que establezcan criterios de acceso objetivos 'y

libres de sesgo de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar la oferta formativa y elegir los cursos (o crear nuevos si fuera necesario)
para crear los itinerarios formativos que tengan como objetivo la mejora de su

capacitacion y empleabilidad. RESPONSABLES
e Comunicacién a la plantilla de la nueva oferta formativa y de los itinerarios

Departamento de Formaciony
Desarrollo.

formativos definidos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

I\ DI D L) 13D BV IR o  [tinerarios formativos.

=N ici £ i L. ‘ -
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04 Formacion

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

ACCION 4.1.8.
Elaborar un protocolo de reincorporacion de personas en excedencia o baja de larga duracién (mas de 6 meses) o suspension de contrato por nacimiento, cuidado de
menores o familiares; en donde se incluya la posibilidad de participar en cursos de formacion para su actualizacion profesional, la oportunidad de concurrir a exdmenes
de capacitacién como si estuvieran en activo y demas aspectos que se contemplen como necesarios. Todo con el objetivo de asegurar que a su vuelta dispongan de

todos los recursos necesarios para optar a una promocion y que dicha excedencia tenga un impacto menor en su desarrollo profesional

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Dentro del documento de acogida, presente en la compafiia agregar un
apartado en donde se establezca un protocolo de reincorporacion de personas

en excedencia basada en motivos familiares. RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Estableciendo los objetivos, formas de aplicar y procedimientos a seguir para

poder optar a las formaciones y reciclajes profesionales oportunos.

e Comunicacién a la plantilla de esta nueva posibilidad. TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

e Procedimiento recogido en el documento.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Comunicaciones a la plantilla.

UGT @Sy e FEET [F==1=] habitat {3 Aralia
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04 Formacion

ACCION 4.1.9.

4.1. Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades.

PASOS A SEGUIR

trabajo de especialista.

La empresa incluira dentro del plan anual de formacion, una formacion especifica que las mujeres limpiadoras podran solicitar para capacitarse de cara a ocupar
puestos de especialista

Evaluar la oferta formativa y elegir una formacion especifica a incorporar para
lograr la capacitacién de las mujeres limpiadoras para que puedan asumir el

Incluir en el Plan anual la formacién especifica.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

UGT &

Oferta formativa anual.

PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Responsable/s de Formacién y

RESPONSABLES
desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.
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05 Promocion y Desarrollo

ACCION 5.1.1.

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo.

PASOS A SEGUIR

Revisar el actual proceso de promocidn.

Formalizar el proceso de promocion en una politica oficial, conforme a criterios objetivos y neutros para la promociény movilidad interna entre puestos para garantizar
el compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Dentro de este proceso de garantizara la publicacion interna de vacantes.

e Adaptar el proceso incorporando la perspectiva de género.

e Establecer criterios que se estimen pertinentes respecto a: vacantes internasy
movilidad entre puestos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

UGT &

Servicios
Pablicos

Procedimiento de promocién que incluya los criterios especificados.

PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Responsable/s de Promocidny

RESPONSABLES
Desarrollo.

TIEMPO DE EJECUCION 7 meses.
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05 Promocion y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo.

ACCION 5.1.2.

En los procesos de promocion para puestos de responsabilidad, establecer la medida de accién positiva: en igualdad e idoneidad de condiciones y competencia

accedera una mujer a dichos puestos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Identificacién de las posiciones con infrarrepresentacion y comunicacion a B[l Nl o) AP Xl [0\ 35 N/A
los/as responsables de dichas areas/departamentos/unidades de negocio.

e Comunicado relacionado con el establecimiento de este criterio de
seleccién/promocion interna a los implicados. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e  Seguimiento especifico de los procesos de seleccion desplegados por las areas
identificadas.

e  Actualizacion de los informes donde se recogen los indicadores de género del

4rea o departamento para la toma de decisiones en el caso de idoneidad de LAY H] LT (o] 6 meses.

condiciones seleccionar a la menos representada en ese puesto.

e Comunicacién emitida.
e Informes de seguimiento de la evolucidn de las posiciones con infrarrepresentacion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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05 Promocidn y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo.

ACCION 5.1.3.

Realizar sesiones de trabajo/encuestas al sexo infrarrepresentado (incluyendo a aquellas areas o niveles con menos representacion) para determinar barreras, puntos

fuertes y areas de mejora que faciliten o frenen su acceso a puestos de mayor responsabilidad, y en consecuencia de estos, crear planes de accién para poder
minimizar/eliminar esas barreras que pudiesen existir.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Analizar las areas o niveles donde existe infrarrepresentacidn por sexo.

e Realizar sesiones de trabajo o encuestas poniendo foco en la busqueda de las
barreras, puntos fuertes y areas de mejora que encuentran a la hora de acceder
a puestos de mayor responsabilidad.

e Realizar planes de accién basados en las evidencias recogidas.

e Planificar en un cronograma las acciones para poder mejorar la situacion

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO AU )
e Cronograma de actuacidn.
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05 Promocion y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo.

ACCION 5.1.4.

Promover un programa de desarrollo donde se identifique y desarrolle el talento femenino dentro de la organizacion, para favorecer su evolucion, dotandoles de
herramientas para optar a puestos de mayor responsabilidad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisién de la oferta formativa y eleccion de nuevas formaciones a incorporar
tomando en cuenta el desarrollo del talento femenino.

e Creacidn de un itinerario formativo especifico para mujeres. RESPONSABLES Responsable/s de Desarrollo.

e Incorporacién al futuro plan de formacidn de dichas formaciones.

TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

D0 oL DAV AN o Oferta formativa para el desarrollo del talento femenino.
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05 Promocion y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo.

ACCION 5.1.5.

Crear un programa de mentoring interno como herramienta para impulsar el talento femenino

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Identificacién de posibles “Referentes” femeninos que ocupen posiciones de BT WNel (o) Kols] Ko 30 0 \eloi[o] || 13 N/A
responsabilidad.
e Formacién de aquellas profesionales en técnicas de mentoring para que

asesort’en y acompaiien a aquellas profesionales identificadas como talento. RESPONSABLES Recursos HUManos.
e Creacion de un protocolo de trabajo para el despliegue de las sesiones de

mentorizacion.

e Realizacion del matching mentor-mentee, acompafiado del seguimiento .
TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

correspondiente.

(DI le] 2RI RISV o Programa de talento femenino en donde se describe la accién de mentoring.
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05 Promocion y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo.

ACCION 5.1.6.

Realizar un evento anual, tipo Semana de la Igualdad, en la que sea posible seguir impulsando estos temas de forma focalizada desde el punto de vista corporativo,
pero también de cabida a la participacion de los profesionales o de ponentes externos

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Preparar un evento anual dedicado a impulsar la igualdad. Incorporar ETIWNel ) \Rele] Rous 0 oy (el [o] ]33 N/A
actividades de diferente calibre como mesas redondas, talleres, charlas y
formaciones.

* Programar lafecha del evento. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Hacerdifusién del evento tanto internamente como externamente con el fin de
involucrar el mayor nimero posible de personas.

e Unavez acabado, hacer una comunicacién con el resumen del evento y dando

gracias por la participacién. TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

I\ PI(eRDI0) IR AV AU ¢ Celebracion del evento
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05 Promocion y Desarrollo

5.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y desarrollo.

ACCION 5.1.7.

Disefiary aplicar un procedimiento para la evaluacién del desempefio que ayude a medir el rendimiento y el talento de la plantilla, asi como apoyarse en los resultados
objetivos obtenidos, para la toma de decisiones en los casos de promocién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Definir y disefiar el procedimiento para la evaluacién del desempefio a toda la W \e (o) Kete) Rond: Tt elel (6] ]2
empresa, teniendo en cuenta el rendimiento y talento de la plantilla y la igualdad

de condiciones y oportunidades. Este nuevo procedimiento tiene que ayudar en la
toma de decision de promocidn, para que se fundamente en resultados objetivos e

o L, RESPONSABLES Recursos Humanos.
incluir aspectos para la autoevaluacion.

e Hacer una charla informativa del nuevo procedimiento a los responsables de

Desarrollo y Promocién.

e Comunicacién del procedimiento e implantacién a toda la plantilla. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Informe del procedimiento de evaluacion.
(DI ULl {200 B AUIISNIEN o Charla informativa a responsables.

e Comunicacién a la plantilla.
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06 Retribucidn y Auditoria Retributiva

6.1. Velar por la igualdad de oportunidades en el ambito de la retribucion.

ACCION 6.1.1.

PASOS A SEGUIR

aplicacion.
e Redactar la politica.
e Difundir la politica a nivel interno (RLT y personas trabajadoras).

conocimiento de la RLPT y de las personas trabajadoras, y contendra el compromiso de la empresa con la igualdad salarial.

Definir la politica retributiva, los conceptos salariales y los criterios de

Tl ) RS e el © Documento de la politica.
e Comunicacién de la politica.

La empresa elaborara una politica retributiva en la que se definan todos los conceptos salariales, asi como los criterios para su aplicacidn. Dicha politica sera del

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

CORTO MEDIO LARGO

N/A

Responsable/s de
Compensacion.

12 meses.
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06 Retribucion y Auditoria Retributiva

6.1. Velar por la igualdad de oportunidades en el ambito de la retribucidn.

ACCION 6.1.2.

La empresa revisara los conceptos retributivos y subsanara las inequidades detectadas, poniendo especial atencion en los conceptos retributivos que no estan
regulados en convenio, para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Revision de los conceptos retributivos. Responsable/s de

e Anilisis y subsanacién de las posibles inequidades. RESPONSABLES Compensacién.

e Difundir los cambios en los conceptos retributivos a nivel interno.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO [N Documento-politica retributiva con los conceptos actualizados.
e Comunicacion de los cambios.
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06 Retribucion y Auditoria Retributiva

6.1. Velar por la igualdad de oportunidades en el ambito de la retribucidn.

ACCION 6.1.3.

feminizados y masculinizados para verificar que obedecen a criterios objetivos.

PASOS A SEGUIR

Advertir cuando hay un cambio en los criterios devengo de los diferentes
complementos salariales, en especial atencién a los puestos feminizados y
masculinizados.

e Informar a la comisidn de seguimiento de esos cambios.

e Estar al tanto de si hay algun otro cambio.

LDV [o] {2 ) B AN NN ¢  |nforme con los cambios.

Informar a la Comisidn de Seguimiento cuando exista un cambio en los criterios de devengo de los diferentes complementos salariales de los puestos especialmente

PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

RESPONSABLES

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION

Cada 6 meses.
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06 Retribucidn y Auditoria Retributiva

6.1. Velar por la igualdad de oportunidades en el ambito de la retribucidn.

ACCION 6.1.4.

Creacion de una politica en materia de horas extras para que, en el caso de su hipotética realizacion, la plantilla conozca la asignacidn, pago o compensacion de las

mismas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Definir los criterios para su realizacion, aprobacion, pago o compensacion de

las horas extraordinarias.
e Redactar la politica. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Difundir la politica a nivel interno.

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

[\ Jo] DI RIAAV MM ¢  Documento de la politica en materia de horas extras.
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06 Retribucion y Auditoria Retributiva

6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

ACCION 6.2.1.

Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el personal directivo y altos cargos de acuerdo con la normativa vigente.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

Llevar un detalle de cada concepto retributivo percibido por cada persona de RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

la plantilla.
e Registrar la media aritmética y mediana de estos conceptos, en el formato y RESPONSABLES
criterios definidos por normativa.

Recursos Humanos.

e Incluir unajustificacion cuando la diferencia por género sea igual o superior al

25%. TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

DI lo] 2RI RISV o Registro retributivo.
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06 Retribucion y Auditoria Retributiva

6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

ACCION 6.2.2.

que permitan identificar posibles puntos de inequidad sobre los que actuary revisar peridédicamente su evolucidn.

Realizar analisis bienales sobre la retribucion de los puestos de igual valor, basado en los criterios establecidos por el modelo profesional y organizativo de la compafiia

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

Revisién del mapa de puestos tras la publicacién de la Orden Ministerial para [;13W:Xe{(s] \Nelo] Ko} 1753 Volel [o] \[ £ N/A
la valoracion de puestos de igual valor.

e Recopilar todos los datos necesarios para llevar a cabo el analisis de equidad

e Realizar un diagndstico periddico a determinada fecha de la situacion

interna desde la perspectiva de género. RESPONSABLES Recursos Humanos.

retributiva de la empresa, de acuerdo con la normativa vigente.

e Desarrollar planes de actuacidon para la correccién de las posibles
desigualdades retributivas identificadas.

e Contar con un sistema de seguimiento y de implementacion de mejora a partir
de los resultados obtenidos. TIEMPO DE EJECUCION Cada 24 meses.

e Establecer mecanismos de seguimiento que garanticen el cumplimiento de
todas las acciones anteriores en materia de retribucion y ausencia de brecha

salarial.

DU L] 2R B LAVIISNIEON ¢ Documentos derivados de la realizacin del analisis y planes de accién.
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06 Retribucidn y Auditoria Retributiva

6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

ACCION 6.2.3.

transparencia.

Incorporar elementos objetivos para evaluar la consecucion de objetivos que den acceso a determinados conceptos salariales, para garantizar su objetividad y

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

) . , ) ., RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Revisar el sistema de calculo de los conceptos asociados a consecucion de

objetivos.
e Implementar si es necesario un sistema que garantice su objetividad y RESPONSABLES
transparencia.

Recursos Humanos.

e Charlainformativa del nuevo sistema a las personas que realizan el proceso de
evaluacién.
e Comunicar a la plantilla del nuevo sistema.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

e Informe con la explicacion del sistema de calculo.
DI DLl 2R B LAVIIISNREN «  Comunicacion a las personas involucradas en el proceso.

e Comunicacion a la plantilla.
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06 Retribucion y Auditoria Retributiva

6.2. Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

ACCION 6.2.4.

determinando esta en funcidn de la consecucion final de los objetivos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

No disminuir, en los objetivos grupales o por equipo, la cuantia a percibir, sise [:{I¥:\el[o] Nelo)\No}a:T-XF: ool (61 £
alcanzan los objetivos, a aquellas personas que hayan causado baja por
maternidad y/o paternidad.

e Revisar los objetivos y buscar objetivos globales que fomenten el trabajo en B o] k71K
equipo y la visidén de la compafiia como una unidad.

e Llevar a cabo una comunicacién a toda la plantilla para indicar que todo el
personal puede optar a la variable, independientemente de si causan baja 'y
que de este modo estén al corriente de las medidas disponibles a la plantilla en BulA1Zel] N Lo I[e[o]
materia de conciliacion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

que optaba a la misma variable.

Garantizar que la cuantia de los conceptos retributivos variables no se vera aminorada por haber disfrutado del periodo de maternidad/paternidad y/o lactancia, y

CORTO

MEDIO

LARGO

N/A

Recursos Humanos.

12 meses.

e Ratios de la variable percibida por las personas que han causado baja por maternidad y/o paternidad vs resto de la plantilla

UGT @iy réeos FEET [F==1=] habitat {3 Aralia
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.1.

Redactar un documento informativo en el que se recojan todas las medidas en esta materia que la empresa tiene y laforma de actuacion para acogerse a ellas. Difundir,
mediante el folleto informativo a través de los canales de comunicacion internos, los derechos y medidas de conciliacidn recogidos en la normativa vigente y comunicar
los disponibles en la compafiia

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

Definir los contenidos claves (derechos, como y a quién comunicarlo) del RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

documento informativo.

e Crear un folleto informativo de los derechos y medidas de recogidos en la Recursos Humanos.

normativa vigente, y especificar los que estan disponibles en la compafiia. Bibitbasiassts Departamento de

Utilizando un lenguaje accesible a todo el mundo. Comunicacion.

e Mostrar ala Comisién. )
TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Difundir el folleto.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO [N
e Comunicacion realizada
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.2.

MasFamilia, ...).

Firmar acuerdos con organismos oficiales que hagan evidente el compromiso de la organizacion con la Igualdad de Oportunidades (Ministerios, Charter de Diversidad,

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

, RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Determinar acuerdos atractivos para la organizacién.

e Puestaen contacto con los organismos oficiales para conocer los requisitos del

e Firma de los acuerdos y comunicacidn interna y externa del mismo.

acuerdo. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Poneren marcha las acciones que se ha comprometido la organizacion. )
TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO [RSERUEISSE S UEE)
e Comunicacion del acuerdo.
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.3.

Establecer medidas de sensibilizacion y divulgacidn que faciliten la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de hombres y mujeres y que conciencien a ellos
sobre la corresponsabilidad, evitando que la maternidad sea una desventaja profesional.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Creacion de material destinado a la divulgacion y sensibilizacién, (jornadas,

videos, infografias, carteleria, intranet...).
e Plan de comunicacion. RESPONSABLES

Recursos Humanos.
Marketing y Comunicacion.

e Despliegue de las medidas.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

(DAl ole] 2RI RISV o Capturas de pantalla de los formatos elegidos para divulgar y sensibilizar
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.4.

para generar y adaptar las medidas de conciliacion existentes y futuras.

Generar algiin mecanismo (encuesta, buzdn, preguntas...) en el que los profesionales puedan volcar sus necesidades para conciliar y realizar un analisis del mismo

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Eleccion del mecanismo a utilizar y las normas de uso.

e Asignacion de los/as gestores del mecanismo elegido.

e Comunicacién sobre ély su uso a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Implementacion.

e Analizar las sugerencias y ver la posibilidad de adaptar las medidas. .
TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO YN e{7-Y-Yeale]aRe[-1Ns18rZe1a0
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.5.

Definir e implementar una Politica para la gestion de las vacaciones donde se recojan los dias feriados, el calculo de los dias disponibles para su disfrute, la politica de

la compaifiia respecto a los periodos de disfrute de acuerdo al tipo de actividad, la formay plazos para gestionarlas, etc.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar el actual procedimiento de gestion de vacaciones.

e Actualizar y redactar un procedimiento para la gestion de vacaciones que Recursos Humanos.

recoja: dias de fiestas, como calcular los dias disponibles, procedimiento para [l L EL1 =182 Departamento de
Comunicacion.

solicitarlos, plazos para disfrute etc.

e Comunicacion a la plantilla.
TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

e Politica.
e Comunicacién a la plantilla.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.6.

realizar un plan para asegurar la igualdad entre hombre y mujeres en todas las practicas y/o beneficios.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

: - - . RELACION CON OTRAS ACCIONES
Analizar las practicas y beneficios, para ver si hay alguno de los dos sexos que

este saliendo mas beneficiado y determinar la causa.
e Una vez localizada las practicas o/y beneficios, realizar un plan e
implementarlo para asegurar la igualdad entre hombres y mujeres.

RESPONSABLES

e Cada vez que se crea una nueva practica revisar que hay igualdad entre

hombres y mujeres. TIEMPO DE EJECUCION

DIl 0 RISV o Pricticas y/o beneficios que se estan llevando a cabo.

En caso en que se detecte que alguna de las practicas y/o beneficios estan siendo mas beneficiosos para alguno de los dos géneros, se debera analizar el por quéy

CORTO MEDIO

LARGO

N/A

Recursos Humanos.

6 meses.
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.7.

Valorar la posibilidad de optar por algln sello, distintivo o reconocimiento que refleje el compromiso de la compafiia con laigualdad de oportunidades y la conciliacién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Busqueda de sellos, distintivos, reconocimientos... relacionadas con la RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

igualdad de oportunidades y la conciliacidn.
e Anélisis de la adecuacion de dichos distintivos a la politica de la empresa, la ENFHGTN TN\ :10 2 Recursos Humanos.
normativa vigente, cultura, etc.

e Eleccion de los sellos, distintivos o reconocimientos a los que optar y
preparacion de éstos.

e Involucrar ala plantilla en este proceso.

e Promocién externa de los distintivos a través de los canales de comunicacion Ao ] X eI elle]\] 12 meses.
de la empresa, compartiendo la participacion de la empresa en los mismos y

su importancia.

e Numero de sellos, distintivos o reconocimientos a los que se ha presentado la compafiia y nimero de los que le han sido
INDICADORES DE SEGUIMIENTO concedidos.
e Campanas destinadas a la plantilla en las que se informa de los mismos.

UGT @I  ree 102 FAEEEE] [F==17] navitat {3 Aralia
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.8

Creacion de un protocolo en materia de flexibilidad horaria que refleje lo que se hace en esta materia actualmente en la empresa, y refuerce el compromiso de la
compafiia con la conciliacién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
e Recopilar la practica existente relacionada con la flexibilidad horaria.

e Este documento deberd garantizar la homogeneidad de la aplicacion y velar
por laigualdad de oportunidades.

S .. ., RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Compartir la informacién con el Comité de Igualdad.

o Difundir a la plantilla el nuevo documento oficial.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

DI DL 2F ] BSLAVIII[ABN o  Creacién de protocolo y publicacién

UGT @ s ree 103 R [F==1=] nabitat {3 Aralia



( auren ‘Personcs

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.9

Flexibilizar el permiso de hospitalizacidn, pudiendo ejercerse dentro del periodo de 10 dias posteriores al hecho ausente

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.
e Comunicacion a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién delfolleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.
e N°deveces que se ha solicitado y aplicado por sexo.
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.10

Aumento del tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a 18 meses para la incorporacion tras un periodo de excedencia por cuidados de hijo/a o personas
dependientes a cargo, proporcional en los casos de ampliacion por familia numerosa.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.
e Comunicacion a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién delfolleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.
e N°deveces que se ha solicitado y aplicado por sexo.
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.11

Conceder permisos retribuidos y recuperables por el tiempo necesario para las/os trabajadoras/es en tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, tanto si se
hace via sanidad publica como privada, y gestiones previas a las adopciones, informando a la empresa de ello con una antelacién minima de 7 dias.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.
e Comunicacion a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacion delfolleto informativo con las medidas de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.

e N°deveces que se ha solicitado y aplicado por sexo.
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.12

El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave u hospitalizacidn, intervencidn quirdrgica sin hospitalizacion o que precise reposo domiciliario, hasta segundo
grado de consanguinidad o afinad. Previa solicitud, se podra disfrutar de forma fraccionada y mientras dure el hecho causante.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.
e Comunicacién a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacion delfolleto informativo con las medidas de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.

e N°deveces que se ha solicitado y aplicado por sexo.

UGT @ s ree 17 AR [F==1=] nabitat {3 Aralia



( auren ‘Personcs

07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.13

Excedencia, con derecho a reserva de su puesto de trabajo y condiciones, de hasta cuatro meses, para las personas en tramites de adopcion internacional.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.

e Comunicacién a la plantilla.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién delfolleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla
e N°de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.14

Las/os trabajadoras/es con hijos/as menores y convenio regulador o sentencia judicial de separacién o divorcio, que dispongan de un periodo vacacional concreto
para hacerse cargo de los/as mismos/as, tendran derecho a que el disfrute de al menos 7 dias naturales de sus vacaciones coincida con dicho calendario. La
comunicacion del periodo debera realizarse antes de la confeccidn del calendario de vacaciones anual o en caso de sentencia dentro del mismo afio con dos meses de
antelacion siempre que sea posible.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.

e Comunicacién a la plantilla.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacion delfolleto informativo con las medidas de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla

e N°de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.15

La empresa dara la posibilidad de acumular la reduccién de jornada en dias completos a la persona trabajadora que se encuentre en aplicacion de lo que se establece
en el art. 37.5 durante la hospitalizacion y tratamiento continuado, del/a menor a su cargo afectado por cancer o cualquier otra enfermedad grave. Sera la propia

persona trabajadora, la que escoja los dias de trabajo, pudiéndose unir dicho periodo acumulado a los periodos vacacionales. Asimismo, facilitara la tramitacion a
través de la mutua o la Seguridad Social, la solicitud de prestacién econdmica que corresponda al progenitor que se acoja a dicha reduccion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.

e Comunicacién a la plantilla.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacion delfolleto informativo con las medidas de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla

e N°de veces que se ha solicitado y aplicado por sexo
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07 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.16

Facilitar la acumulacion del permiso de lactancia y reduccién de jornada por cuidados.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.

e Comunicacién a la plantilla.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién delfolleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.
e N°solicitudes presentadas y N° de solicitudes concedidas.
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.17

Mejorar la flexibilidad del permiso matrimonial, pudiendo disfrutar de los dias correspondientes durante el periodo de un afio.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Actualizar el folleto informativo con esta medida.
e Comunicacién a la plantilla.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla
e N° solicitudes presentadas y N° de solicitudes concedidas.

e Actualizacién delfolleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
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07 Derechos de la vida Personal, Familiar y Laboral

7.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

ACCION 7.1.18

Seguimiento del impacto de las nuevas medidas implantadas en materia de conciliacion

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO
RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
e Recopilar la informacién sobre las personas que se han cogido medidas,
cuales han sido las mas solicitadas y concedidas, etc., segregadas por sexo.
e Informar anualmente a la comision de seguimiento. RESPONSABLES Recursos Humanos.
TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

N DI[eC Do) 30 | BISAVIIUIIANREOM o  Informe de seguimiento.
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08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en
base a los ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.1.

Adaptar a la legislacidn vigente el protocolo de actuacién, prevencion y sensibilizacion para la prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo, a todos los aspectos
queseindican en la legislacion vigente (RD 901/2020, ley 10/2022 de libertad sexual (solo si es si) y convenio 190 de la OIT, entre otras), y difundirlo al total de la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Adaptar el protocolo actual de Acoso Sexual y/o por razén de sexo a todos los
aspectos que se indican en la legislacidn vigente (RD 901/2020, ley 10/2022 de
libertad sexual (solo si es si) y convenio 190 de la OIT, entre otras).

e Difundir el nuevo protocolo.

Recursos Humanos.

RESPONSABLES Departamento de
Comunicacién.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Nuevo protocolo.
e Comunicaciones de su difusién

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en
base a los ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.2.

Formar e informar a la plantilla sobre la necesidad de prevenir situaciones de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en el Trabajo mediante sesiones formativas dirigidas

a diferentes areas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Desarrollo e imparticion de acciones relacionadas con la prevencidn del acoso
Recursos Humanos.

sexual y/o por razén de sexo. RESPONSABLES ble/s d L
e Convocatoria a toda la plantilla para asistir a las acciones formativas (intranet, Responsable/s de Formacion.

etc.) segun aplique.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

DI Te] 3D BIAAVITISNEOMN o  Calendario de acciones formativas.
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08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en
base a los ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.3.

Incluir en el Plan de Acogida informacidn sobre Prevencion del Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en el Trabajo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Determinar el formato y la informacién a incluir en el Plan de Acogida en

materia de Prevencion del Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en el trabajo. RESPONSABLES
e Incluir lainformacién dentro del plan de acogida.

Recursos Humanos.

e Actualizar la informacidn cuando sea necesario.
TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

L[l {2 RISV «  Plan de acogida.

UGT @I  ree 16 AT [F==17] navitat {3 Aralia

federacion de sanidad
y sectores sociosanitarios



( auren ‘Personcs

08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en
base a los ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.4.

con éxito sus funciones.

PASOS A SEGUIR

Celebrar jornadas formativas anuales impartidas por referentes en la lucha
contra el acoso, para las personas con cometidos especificos en la materia, con
el fin de actualizar conocimientos y estrategias para la prevencion y la
respuesta contra el acoso sexual y/o por razén de género.

LUl L B LB o Registro de la imparticidn de la formacién.

UGT &

Impartir formacion a quienes se asignen cometidos especificos y responsabilidades en materia de Acoso sexual y/o por Razdn de Sexo en el trabajo para desempefiar

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

CORTO MEDIO LARGO

N/A

Responsable/s de Formacién.

12 meses.
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08 Prevencion del Acoso

8.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y actuacion de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo en

base a los ultimos cambios normativos.

ACCION 8.1.5.

Crear un plan de comunicacion en donde se difundan los protocolos a toda la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO

LARGO

e Establecer los objetivos del plan de comunicacién: difundir los protocolos a RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
toda la plantilla.

e Elaborar el contenido del plan de comunicacién. RESPONSABLES Departamento de

e Determinar los canalesy elegir la herramienta adecuada para informar. comunicacién.

Recursos Humanos.

e Cronograma.
e Realizar la comunicacién a los empleados. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

[\ 1[0 Lol S I WALV Y[[I'Ufe ™ ¢ Comunicaciones realizadas.
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Salud laboral con perspectiva de género

9.1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier
otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia

ACCION 9.1.1.

Elaboracidny publicitacién de un protocolo para la proteccién a la maternidad y la gestion de la situacidn de riesgo por embarazo y lactancia, el cual recoja los derechos
y obligaciones de las partes, asi como el mapa de puestos exentos de riesgo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Definir los contenidos claves (derechos, cdmo y a quién comunicarlo) del
documento informativo. Recursos Humanos.

e Redactar el documento que agrupe los contenidos mencionados. RESPONSABLES Departamerlto de
comunicacion.

e Publicar y comunicar, la existencia del documento y su contenido a toda la

plantilla .
TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Documento informativo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Comunicados realizados a la plantilla.
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Salud laboral con perspectiva de género

9.1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier
otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al

laboral.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

ACCION 9.1.2.

Revision de los procedimientos de prevencidn para incluir la variable de género en la realizacion de la evaluacidn y el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales y Salud

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

embarazo y a la lactancia.

Analizar los puestos de la empresa, valorando si en su desempefio conllevan
algln tipo de riesgo para el embarazo y la lactancia.

Elaborar y detallar recomendaciones y/o adaptaciones para cada uno de los
puestos que conlleven algln tipo de riesgo. RESPONSABLES

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Recursos Humanos.

Departamento de PRL
Presentacién del analisis a la Comision de Seguimiento.

Publicar y difundir a toda la plantilla estas recomendaciones tras ser
aprobadas por la Comision de Seguimiento.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Documento revisado.
e Comunicaciones realizadas.
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.1.

Formar a una persona de Recursos Humanos sobre los derechos de las victimas de violencia de género, para que pueda asesorar sobre sus derechos laborales a posibles
victimas, sobre dénde acudir para ayuda médica o psicoldgica especializada y sus derechos como victima de violencia de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Determinar las personas de Recursos Humanos que seran formadas para la

asesoria a posibles victimas de violencia de género.
. - , . . . . RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Actualizar sus conocimientos a través de formaciones y orientaciones en dicha

materia.

e Comunicary difundir este nuevo rol dentro de la empresa. e
TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

DLV Lo] {2 B AV IS MM ¢  Comunicacion del nuevo Rol.
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]_O Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.2.

Implementar medidas de sensibilizacion frente a la violencia de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Desarrollar medidas de sensibilizacién frente a la violencia de género. Por

ejemplo: formacién en violencia de género, charlas, elaborar guia de buenas

. L. o . ., RESPONSABLES Recursos Humanos.
practicas, campafas de informacion, etc.

e Implementar las medidas.

e Comunicar a la plantilla las nuevas medidas. p
TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

WD DL LD o Medidas implementadas con relacién a la violencia de género.
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.3.

Firmar el acuerdo de compromiso contra la violencia de género con el Ministerio de Igualdad (hay dos opciones: acuerdo divulgativo o acuerdo colaborativo).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Puesta en contacto con la entidad para conocer los requisitos del acuerdo.

e Entrega de documentacion solicitada.
e Firma del acuerdo. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Comunicacidn interna y externa de la iniciativa.

p h . o 7acion. )
. uesta en marcha de los compromisos adquiridos por la Organizacion TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

e Firma del acuerdo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Comunicacién del mismo.
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.4.

Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en el Plan de Igualdad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Investigar y analizar los derechos reconocidos en la actualidad para las
Recursos Humanos.

Departamento de
Comunicacion.

victimas de violencia de género. RESPONSABLES
e Disefiary redactar los comunicados pertinentes.

e Divulgar a toda la plantilla través de los canales de comunicacién interna
dichos derechos. TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

DLV [o] 12D ) B AN NN ¢  Comunicados realizados.
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género

contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

ACCION 10.1.5.

Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de turno o flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO

LARGO

Realizar una deteccién temprana de los casos de mujeres victimas de violencia [:{3¥:Yel (o] Nelo] oy f:7:YF:Velel [0] 35 N/A
de género y adopcién de medidas de adaptacidn de jornada en los momentos

iniciales del procedimiento judicial, desde la existencia de orden de
proteccion.

Recursos Humanos.

RESPONSABLES Responsable/s de PRL.

e Reducir la jornada, en caso de solicitarse.

e Poner a disposicidn de las victimas de violencia de género, en caso de

solicitarse, de servicios de apoyo psicolégico, por parte de la empresa. TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

DAL ole] 2RI RISV o Protocolos de actuacién y nimero de casos gestionados.
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10 Violencia de género

10.1. Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccidn.

ACCION 10.1.6.

Hacer extensiva la actual la ayuda econdmica directa de 600€ en concepto de mudanza o alquiler para las mujeres trabajadoras victimas de violencia de género y las
hijas de estas en dicha situacion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Actualizar el folleto informativo con esta medida. RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Comunicacién a la plantilla. Responsable/s de PRL.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Actualizacién delfolleto informativo con las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral disponibles para la
INDICADORES DE SEGUIMIENTO plantilla.

e N°deveces que se ha solicitado y aplicado por sexo.
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1 1 Infrarrepresentacién Femenina

11.1. Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo de las mujeres en aquellas areas o aspectos del

ambito organizacional en los que se encuentren infrarrepresentadas.

ACCION 11.1.1.

responsabilidad.

Identificar el talento femenino en la organizacidn y crear un programa de liderazgo femenino para potenciar su desarrollo y promocién a posiciones de mayor nivel de

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO

MEDIO

LARGO

Definir y disefiar un proceso de identificacion de talento femenino en la RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
organizacion.

e Crear acciones especificas con el talento femenino identificado, e incluirlas en B 33-10) EI\:1 8 15
un programa de liderazgo femenino. Este programa tendra como fin la

Recursos Humanos.

potenciacion de su desarrollo y la promocién a posiciones de mayor
responsabilidad.

e Dar seguimiento a dichas acciones y evaluar la evolucién de las empleadas en Bulla[Zol] H NIoITe[6] 18 meses.
la organizacion.

DIl H R RISV o Informe relativo al talento femenino identificado y documentacidn de las acciones realizadas.
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1 1 Infrarrepresentacion Femenina

11.1. Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo de las mujeres en aquellas areas o aspectos del
ambito organizacional en los que se encuentre infrarrepresentado.

ACCION 11.1.2.

Adoptar la medida de accidn positiva en la que, aigualdad de condiciones y competencias, tenga preferencia las mujeres, paraimpulsar la asignacién de estas a puestos
masculinizados (teniendo en cuenta el indice de concentracién femenino).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Identificar aquellas areas organizativas en las que el colectivo femenino se RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

encuentra infrarrepresentado ( teniendo en cuenta el indice de concentracién
femenino). RESPONSABLES Recursos Humanos.
e Cuando se genere una vacante en alguna de las areas identificadas, priorizar
(enigualdad de condiciones y talento) las candidaturas femeninas.
e Establecerun porcentaje de incorporacion, ya sea de manerainterna o externa,
del colectivo infrarrepresentado (mujeres) de manera anual y realizar un BUlEZoIb] N Ie[6] 12 meses.

seguimiento del mismo.

DI le] R RISV o  Aumento de los ratios de presencia del género infrarrepresentado.
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Accién 2023 2024 2025

| 2026 2027
9 [1oJ1mJ12[1 2345678 [9 JuwJafJ2[1]2[3J]a]s5]6[7]8 [9 Jwo[uJ12J]1]2]3[a[s5][e6[7[8]9 [1o [1mJ12]1]2[3[]4a]5][6]7]8

Eje 1: Informacién General

1.1.1. X X X X X X
1.2.1. X X X X
1.2.2 X X X X X X X X X X X X X X X X X X
1.3.1. X X X X X X X X X
1.3.2. X X X X X X
14.1. X X X X
1.5.1. X X X X X X X X X
1.5.2 X X X X
Eje 2: Seleccion y Contratacion
2.1.1. X X X X X X X X X X X X X X X X X X
2.1.2. X X X X X X
2.1.3. X X X X X X
2.1.4. X X X X X X
2.1.5. X X X X X X
2.2.1. X X X X
2.2.2. X X X X X X
2.2.3. X X X X X X
2.2.4. X X X X X X X X X
2.2.5. X X X X X X
2.2.6. X X X X X X
2.2.7. X X X X X X
2.2.8. X X X X X X X X X X X X
Eje 3: Condiciones de Trabajo
3.1.1. X X X X X X X
3.1.2. X X X X X X X X X X X X
3.1.3. X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
3.14. X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
Eje 4: Formacién
4.1.1. X X X X X X
4.1.2. X X X X X X X X X X X
4.1.3. X X X X X X X X X X X X
4.1.4. X X X X
4.1.5. X X X X
4.1.6. X X X X X X X X X X X X
4.1.7. X X X X X X X X X X X X
4.1.8. X X X X X X X X X
4.1.9. X X X X X X X X X X X X
Eje 5: Promocién y Desarrollo
5.1.1. X X X X X X X
5.1.2. X X X X X X
5.1.3. X X X X X X X X X X X X X X X X X X
5.1.4. X X X X X X X X X X X X X X X X X X
5.1.5. X X X X X X X X X X X X
5.1.6. X X X X X X X X X X X X
5.1.7. X X X X X X

Eje 6: Retribucién y Auditoria Salarial

61l [x [x Ix[x [xPxIx[x[x[xx]{x [ [ T [ [ [ [ [ [ [ [ T T [ T [ T T [ [ [ T T T T T [ T T [T [ [ T T T[]
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6.1.2. X X X X X X X X X X X X
6.1.3. X X X X X
6.1.4. X X X X X X X X X
6.2.1. X X
6.2.2. X
6.2.3. X X X X X X X X X X X
6.2.4. X X X X X X X X X X X
Eje 7: Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional
7.1.1 X X X X X X
7.1.2. X X X X X X X X X X X X X X X X X X
7.1.3. X X X X X X X X X X X X
7.1.4. X X X X X X X X X
7.1.5. X X X X X X X X X X X X
7.1.6. X X X X X X
7.1.7. X X X X X X X X X X X X
7.1.8. X X X X X X
7.1.9. X X X X X X
7.1.10. X X X X X X
7.1.11. X X X X X X
7.1.12. X X X X X X
7.1.13. X X X X X X
7.1.14. X X X X X X
7.1.15. X X X X X X
7.1.16. X X X X X X
7.1.17. X X X X X X
7.1.18. X X
Eje 8: Prevencién del Acoso y Prevencién de Riesgos
8.1.1. X X X X X X
8.1.2. X X X X X X X X X X X X
8.1.3. X X X X X X
8.1.4. X X X X X X X X X X X X
8.1.5. X X X X X X
Eje 9: Salud Laboral con Perspectiva de Género
9.1.1. X X X X X X
9.1.2. X X X X X X
Eje 10: Violencia de género
10.1.1 X X X X X X X X X X X X
10.1.2. X X X X X X X X X X X X
10.1.3. X X X X X X X X X X X X
10.1.4. X X X X X X
10.1.5. X X X X X X X X
10.1.6. X X X X X X
Eje 11: Infrarrepresentacién Femenina
11.1.1 X X X X X X X X X X X X X X X X X X
11.1.2. X X X X X X X X X X X X
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Firmantes:

Jaime Javier de la Lama Ledn
Director Operaciones Area Sociosanitaria

OMET  E (el M

Mar Blazquez Elena Vazquez Modnica Rojo Cuesta

Representante de UGT Representante de CCOO Representante legal
trabajadores/as Residencia
Santo Martino

Verdnica Mato Alonso
Responsable de Desarrollo RRHH Aralia

Rosario Garcia Ramos
Representante de UGT

I

Patricia Bueno Carrasco
Asesora externa Aralia

Silvia Espinosa Lopez
Representante de CCOO

Verdnica Borisova Traykova
Representante legal
trabajadores/as Residencia
Villa de Tordesillas
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Manuel Andrés Garcia Sanchez
Director Operaciones Area Facility

Susana Cazorla Benito
Representante legal
trabajadores/as Residencia
Pefiuelas

i)

Natalia Herranz Rey
Asesora externa Aralia
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     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   hKPbUpt3ChkwrTMgZxdzxjrZwYQvrah3xVJ065yzwJLb/P5LstcJk/7H9WFKpAoq9gJuciMxsUIholaUI9hPfzeu4IccWgTMPNktwryL/1hDlyg9kNXhc3CIfmCe8y8DZfx17ubnVADtVe75YGGtofExdLo0v/eJCdeNRNFeaU2RJ/Q254ahKc0TPwAFX8i9jw8KmHba6DVQk04e1aWzCrDNI7LsqgzH5oY7fRjil5BhdS93Qq2FpyM3Nf5Pd//dCnCeSJFZ1wgtvmZIPHZ+o0jNfvkF1THJujQJczjDjt+wDfhSSyWPkf4MHziPTBprm9ncGPUfDC7WiSziq9fJUg==
    
   
    
   
  
         ceqhCWzvL5ANqhzrMZmo6C5hYx4St5g1DBRdKl2WUPc=      h5sxLgSejSovq2paamqZMUs5LpHftZEzDqs5qs5nqII=     1D8T6+iagbkvCbsGOcUIcNSLKfO5A/GPyH3dORp73w4= TvGRUmssOvM4vuCo2/ya1iBlTBZtUly2edj5w5WPqIXWKT9QchDQqqFWFEB59WZo4vePJ4zg+7PwP49sAHZSRqpkFNeJk7pCCSmrthZej6ze/riW/a1tNY1AsvffiqNfjQYbHcFxpQWmVnDCN1C/eA0kQNCQ40lby3evJZLGs6MIB+1+ZVMGrA7NmzCfkna+Trn6mDAoiRhMt91rBlQOYhcGfOij6Iz1HuaIcVtdSz0Xi97Y4soyrQ3WPnjzz6/9Ki757G27syi7bBxdrmLCNkrKju/c3rjKze8RysZv2npjchHPpfbr+N7ml31UMDmvrglHcAFrpez49bmR/Sdeug==        2023-11-14T12:50:06Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   0.0
    
   0.0
    
   1.0
    
   1.0
    
   
        
     Samsung SM-A526B - Samsung Internet 23.0
        
     Android 13
        
     84.125.91.240
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   ExUhN2SEYCucD4CyOLYSJWnu17c=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   gPDV/UOYOVYqzssYncvWlcaJOLpII0P4B/l+4kDfmlZWA1CAJMgh0be8wQj4Am3vGBEP7sAaqaROc8hJm8xHkLmy3/dTcXz/puiXQMLL9GQTK6MZmQPM/xDK3uFDYB8Udz/t/SFEtSvLfpLgw2YT2axO3cPQvHjfhKCxtbb4FJ3tYXfbSmROIsUEFu+ALJL9TpynWblKFFBRJLpZLNxXEFn6+N3pU6I4CdBnLOAEENCaBnUwiik9Ta9zucwAEKNC6Y6ZcrltqFaHBuu3seTRW+b69tu8S9xY1G3Mr4I0WNSP+WY/6TLn+wxOd7EASDNBWXKCa846kzYG+qxr5HC5Yg==
    
   
    
   
  
         I8z+a4jwL8AFUTJPe9zncUV9/PtghUyXjiRH9shf+hU=      HvYdmSGs+dE+BaS94v2Xzc211gW9hKZBXF4iPcqMdF0=     FzbF1IEUvZWLbcJIUtNBJK3l86d3b5gqK2+IDA3/shM= mOnDJFvcZdSCAP0Ugr9cfgGbCYtis2FER2oe8OhXzf12p0e6QZZZAZfX0eYMBCVvNSX2iXC8tlqcSN9v52o2LqIbldq1U33ErTg0lASAShvnE6P8EAPnBVZptrNY3Vv6e/cwsXDuFG87gx2m7HyBYbdhrr5vioO6sdhHQnbUcLrSXxYa5To5ykf0pgXDi3dVHw8Aiig7PXhq5SeHfzG9qJIUwo70gmYjFiwLuDcdnBDg/7kRhwLlw8Tm8z6VmZzL9e9yfMp6zE06g6A0kMoaxUCVcSUZty6eLmfFWh9Xol2xa99KAhWg1Edf7eoJJ6XE5s5Q13yMzaZlstRie8rewA==        2023-11-14T12:50:07Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   0.5
    
   0.5
    
   
        
     Chrome 119.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     212.145.244.178
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   Maz8yx2KDQ8C+fa51lSGoJc6OM4=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   g8llmN5KoTfIDNgmcGfiI1uOpioAGOhd/QI3oAGhVVmx6U75EQ7V1OIqsLHcVr7fys54Q0WUnNtODDrC5oDeEYd31TjxxgevutBMyASeF4lWumheg0bq0F6RJSaBPq1XikVgy403j/MypQJOqC7XczZZKIAVs9ys4AVwSc6ePbIw07S7cguyyaMWtvhk91kWZBdOSblFOeg36lmxfuIvF4amagWifQ4KjpeDapAchFIgaBjBfKHRhNsq7XJjh6YOOspeCh/W6vjLOMkUQCtj5hYNKrTGBvpLD7lJKUL9a/C+gLLt94VQsICkvj/m08/SdQjg81zOy2YbOjsG1BT/qQ==
    
   
    
   
  
         b7Ml+7+NaULZtQ4+wDkXTSx3wgVfmc2x1cpZgQkfT/Q=      7v2r0nNy/jU4/LrKFvhiUpZL7tXdAP+TyvI/Dq4EkGk=     holqq4IbwvsK3pdyLTd95pt0OU1V9BksDHw94+CkNgo= EcIZWpBPgFBrbQXzK10wTBlpXHrRfC3uG30d27YEakXTYEHhLZJa2pvp0Clnx8YCgOveyUPheLUXql/2yoktNBldNCTWRtJj8aG7XAWchFm44CD+M5L5Iu/EJ57omQ+cF8ByB+bNbOo9GBVEeIgg3+CBEZgzkv1upZpJ8ZMf4vKb/3IUJidw2kq9T846gAEA2B5rVs6bxQ45oc4/Xe/c7O9X66HqVsp8n7h9XA721s/5n8iCmf7yUCpEYHMcJ5ceddRxtlSiQb02aqZXWT+9SmBqaAZmrwAfnh5wpkMIq5Jw+E7ReW+uu2g56OtwZnrjrcb6t0AvfaicbGKT7IJsjA==        2023-11-14T12:50:08Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   0.0
    
   0.0
    
   0.5
    
   0.5
    
   
        
     Firefox 115.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     212.145.244.178
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   Maz8yx2KDQ8C+fa51lSGoJc6OM4=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   OEm8wXl43zstojLxBmkY/ePquOyBt7Rwe0Az5J5gOQhwXOfy3QD4wpsa2KwPqgfZNoD2Jxa3A6DzvUOEcMTKZg7KgvZjx3BH4dku3upK2siJxZAyBD0y/H+/+hIeO6VwRvsQhrLa6rcWfEoDRgnGLciTPOxjVmmZ1BTGOb36ucIzZDXKBif1rrvS2AtSo48dx7ubb3lSGJu4TRxj4qLBHMTuSFbENRj+fXFSTPfQpqQgXg3cr4GAB1oRge//ivDtZ7wfndltgFk2ZX76bBlh4GHmAVDgX9BFcTW7Jeux0gGLkqhQmfrMx5ekSyXiTG1P2VQTDoPK6kmBG2yWzMVhmw==
    
   
    
   
  
         W2g0uoJDDHEzAJ3wRe2kSjBYWrHuke+WrA9cyTKVBBs=      hKa32JikhE/dA4VhcU2IqynMJtRvZ9324gFEgSkdUis=     e7haXRa2v/T4Hsu401DDKwk1riSoEZd9h6d3F2YBodg= OLSqMSqDU2m34+L6CjSxrqIlPKR7DbtFqBEOmsDY+IzeHeiENpjztGeRHsexLgDpHeWe04cxY2d4mJK3Y4FfS9nyYInfr0drbyRHN5xpd8zJ0EL4wn8ixpl8CLHsFEvLsbcWphkObdt8h9snrIEubOCzkllI4eNPkQ098Rc+raRykFArk4JuWIwOp7S66shLV9h9F5BoiU1oxWe36Q6jxRRdCspoGSWcAUTQzF9DWtw9ClvH4WINSG++bicBbHTwwkgJkvQn/ufRb/Et7Ufk5q5kofAroafmrS/tOf6A7+KSybTUohmnYBn0olrcwNwIAUnn4G/6kNily86MKsQFZQ==        2023-11-14T12:50:09Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   0.5
    
   0.5
    
   
        
     Chrome 119.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     93.176.147.56
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   Cfhte7vvunWU8230fMbyPm1u9OM=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   ZSPOHNijZfOZZMJgAcffv3HAqIo0gKUBCuufpUijPt8H9ePb+6m/Mq8MZJHb3W+WuX/Oxql2bmNQT4D9PNCyTUOPv3urNZKruMAlzlEiForpH/ek0xy6UxYGdF6B9sQpD32qTQ2JjzlMAK14th1Tfw++4bnvpU1OHyj/jex3ybalVZd03lWCTkZj/tX2rFJCS6TAAHG2URyuezXZccWkhawhQ1LoxdibrBqbQEhVKbSoEESSvcJ8wdOnHkxYlOPwO7c7uOlgc9N+xg0hPRyi1dviDG2DzrdGZ3Jih+zifDyyAigYEZA/Z0wO7v70egZDPBpQznbxPlCmZT4b9H9Euw==
    
   
    
   
  
         rnUTz9OeKzh1nbwf7nmoWwjv3zUDLqS34+abwkSon2I=      v07Zjc6UJQInx6+FQLAo9+py2U92vOEVXZMF4apWFbs=     wNCKAo1iJneUzFzfeg1Qj3nBt3ETxpQxxk8pInmwnJ8= Acrn1Uhm8aIQRWtB4+kcqcJQY9Um0igHJI3d8oXL/R0pF+VlotmS56MOIabwxiYgUbwdOkjknPEyJbrokh/9zTAaFbOACyLWi8+YzVwHtgQcfSHpvIVbbC1pdvgpLuDs8qf8TR/9oi77K1jahTXme5w0f+DMKPm/vX99L+mTvakoJvj7KRXprjsYgjivts5FwNMCoOFPFfU99UKKuUiCDV0/I9pN2gT6oGcT9swuA7X9AWkUr01cnGHIJbPVTJCn1fq69RE54a5OpTomrqEQgBT3W/C+BlIWOGR/hXPePVuEexhMpN2PbsTx2MgeoojRl9PucWMAD676E/QZao3krA==        2023-11-14T12:50:10Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   0.1411764770746231
    
   0.09803922474384308
    
   
        
     Chrome Mobile 119.0.0.0
        
     Android 10
        
     83.32.63.137
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   BknnlDVxtiOVI884FuLYwvobZ40=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   lz/L1wolrZFBSuWkaSpGACTxf8NYc/Wpo/Cko1cs9NnzO5oDL+Wfivr/oPw6IJko1ZAqLShCpKhfpyrsVFgENS8oJAlTHf/LlUnh4+mu+2EPXZsy1v/bDuXMhv+QMk0FhgkhzenWiwn/UgPw13fNqk6PAR31wAi/3hRdaYpUIVSdYblXpZb6EedIQuDZXSpMngA1xcYWmN8WVkvyNSTWCbSFOT3jnpekSVtjhVjqQ9bp4mTbef6FFBPTfs4NIxI+2NmV6XZhKK9YyTRsMM+vMQT6bAZq8SuQWSWUhJRo8qOT/oSit65jo3c6T7217L5BWXGaOkr+jMhO9UwlU59uGg==
    
   
    
   
  
         7o08s1P6irJxa1xETTlWdpDokWY/Ri8/F17ZWlCaJSw=      8NKqgGT/fMhYdGUVPT6Rjpyk0iN0IWVWKpXr3lJVoNE=     wE2kksQS8fGV0mFHEezJLLXbZvN+VRVPBjbuH2uUxq8= W7MRJ4f5R5x64GnoK076PIQ+ZIL7vIgtJrm4muK//vhMfVF7MzbCO6lVlt4U01Dvf0oKma7e9LWt5+7c2gaza/N2pdlQRJ3WRiIUYhxv7Z48y7tDWJwQTpwnEUY/e/SfUHNwSf5SlK8HVGDAB0TCGEP84qLn+Wugnu14aTBF4VaCw8+SL7RuJIs6PksYfeDMH2r8+7wVRJpQXKM8FMrynC4x/8ppQIWbTCatBgcVBhbYt4oDz/ihyM8+twM1k5RCvMSAQa1rArq+Q/v/EII7TRN2Gclt8L3/nTdBPX5f2/tr1z4JEV1gf/3aTtcwWrrF9AWVuxtxsG/V1axRwnJVXQ==        2023-11-14T12:50:11Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   0.5
    
   0.5
    
   
        
     Chrome 119.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     94.73.40.210
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   wyHEa50lf3oEqNFisgmE6ugTFyo=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   P07jalhX/UXyhWIqQG6Uf6RWH00Y3ylY08zq2domehvldmJGgkzehYrWSyfd9/+ZKMctGbRfM+2/gmj8oOV6lxNr8oFwJcjp7WjLuq49DWGfcl2d59mQofrLNkqlSPXTl25MPsgHVkG+xrNZ9cq5fmCEpxghMfsabADNvjRkW5r8OGz8b4cUiyU7ojBoE+BQLW4wtC7zaEEURHMQmOZFi3Y6MzsX/alGIRuPVj330hZ4WBCsR59MqLgctTV9zpV7BBmk3+q/PVgpPEef4ZGJi7YvG0zUuIvyPrBwwqyFtZLB12pSvr0gIi6rYl6A0e/Z7gCbVPWAoYwgWOLPlhwU0w==
    
   
    
   
  
         CCTQdOIpgjFiDEnFyXa+votLtsLFOa0X+3hmfBGP1g0=      7skcM5Blwf++zxTHV9MDHNcx7+oy8E/xELcbD4sFV+U=     d+6bb7v5orXpiAcfegAjdfKOyeoLiV/LDj8KLkREIRA= xBIzOqWScj0m4Fr6HUEBz/ONFgm3Wl50xhy9M/W8Z1DsbiBsu/hZittuwSidPdW+LOTZiUsY5Dfzbbihjr2vJMZ6MPr/gShcMWfwvNg6DMTFXgh/2hGYxORb1mdC3gNYvMZMIY87SfmH4QoysREqkZFR5BtHvZQCFBIwFMXrlIZhen3jRYewS5jxZpi3guwkI4Zo6+HuA+050ZqzmfRNhdjE5FC1H6xg4I8biVcA4PCrjp1rcYsK2t0q93ubm4sKgHL5kMXdzA/C4sA04rY3A13slmFFVMSIBeFdHqy6/B88/syDjg2Y+kGDq5QmjWIBleIZDBZoi9LXPCdBPbdtSQ==        2023-11-14T12:50:12Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   0.0
    
   0.0
    
   0.0
    
   0.0
    
   
        
     iPhone - Safari 16.6
        
     iOS 16.6.1
        
     84.78.246.37
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   9vOqaBPQjcNgnmWvh84z3D+jdJE=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   qVuqf9sF2HMOYBJOVE1Kr5gDmDb3tYteEMf/wodIx9kW0C6KE7OHNwXaigFhE28nU9ooqfMXnYonErYI6iFQTu1JnsKa+EDc0MaPpirnde7XAEfMcEp9WTbCkOvNLSvQAo0wRBJsm8sqynGBmztIRb75viVrx9l5Vfy4h1Sb52n1rQ8RwzSGHRico4pjnFA/Xdt7jLWRYi6sOp2JgI8YPNGs6sRWfwdbdqHp2mfus0bhii2fXqDexaV96dJwT2qPZDyV2uL8Lusjg3FFverErGgZI2e+b1mX9V2qRq0cqDmXmS0mnMCwUxcDUpbrkATfdWvRYS6iMsbIOka6k2vl2g==
    
   
    
   
  
         sCdWzV6DIR+YXsPEFnj8eawgNwJxESaR5KxwPJNnsiA=      hMSQ1G5cMMQfOai3aUYwPsXKREM0uKOufTvn76VTgTY=     C4hdT90wj8W2yDaeSeTyOf9Yug2xQgqPBea2cXjRr/M= eYQob3NGYmik6CgN+al4nAR7qHZrfkOl1xkcbl+OPkmjYItbvez5gBSzCnwoV5pGqzW/unGypm+9ve2THwKkpfYwU8RTeCxveS8r5jWrhXj4dxFQkNhEzn1KfwIuXBKTUzcEvdZUNgiOfOLKFxDRVHc2bsPXz3I5z7grx+sSsFX2YOIPEqkvPGtR0afo2MVqsr7CNoxMK1RVM6/H91z633Efpf7kuG8+PSw5552nmD+xNsY09QSUnTOrdgorxwPpShE/DNzGfnwumbDV61z7BoKBIK2/glnhAuRPtu3OaEdO10o7LZa4e6iR4NCjV3PrYHX3I40tc0H3W0n/9Ih+Fg==        2023-11-14T12:50:13Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   -5.0033753
    
   41.5016531
    
   1.0
    
   1.0
    
   
        
     Samsung SM-S901B - Samsung Internet 23.0
        
     Android 13
        
     87.217.248.110
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   MoeuumUfdjYyGPkmKZLQ18yQvOI=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   ZtnEXU74K91e0Hglx+pRLEDIJhUBrJX70RLtigSTjwLUSxa8XwfsoMfXYN9sZfN8Jg+LdROCbU14VG+RM7Lo9ui8rPQRhkL/HvVhUfK8g90mO5j6zKJFPBSYXd85JugHeP6D+5MSY4VwQq6CCrXjaZzxn0+oWYMbq8AizyC40Xp2Qrj6tzHoBoqq5P+ZkT3CORReHXBGEzwKzSofFFeekqOA1XyP85wzIyyWByAdHVXwQqvPR93MuH7tgOnDal82uaLZK3kH9r0h7L5MJZLMNI29ddgfHKPM6o3Qe0bhPah0XhdMbyWp7MY8XmLHqS5Upe5uJ/Z+JnC0t0pTEWiFMg==
    
   
    
   
  
         L/CjiGuK2zaquF121h6czuUu6SxtsQOhrjfE/TINHXw=      kQC+IwBIUruFD/+gvlZo8GLcj+uW4gaO+C/UNE+6Z+c=     L1WR79Rxx+/EM224OFjgOJeVmov1iRy2T3ug9SyBfOo= gG6DiWmUhXzFSyyBKpHoD6ivfF6yqoUCL38v8YS4rpaN8KWdoPO7dPn4/gVaYDvRj5+iTGv1tt9ipz5XE4+xngxCipQbFHYcY34jEydK+E5d7pia2812UmcrpYDoHhm+x4/RoIHf2QsSJZt4V6dl3NMF6+04tsf2XqhuPujg489tW6e8mHRsMGLgVcu+N9WjKB65wewHuu407PjLZSIFmVb+qHOYZt04i8QHxwVqwIt9hVsGuEylnKMHiZQ1o/BzZ5W7NuqNMpByijmBnkmeUdzPjL+HYuQJiQZoaJNbXoMajo8QV+fPUBImVxhsOfcXARWhjHzKXdWiCx/Ae6htNQ==        2023-11-14T12:50:14Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   -3.6968219619611182
    
   40.50694555099837
    
   0.0
    
   0.0
    
   
        
     iPhone - Safari 16.6
        
     iOS 16.6.1
        
     90.171.233.65
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   JAkULPVDyZovPgOx45pq4jG8NQs=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   ECxcuEkkcD4xzrmwiX9pRTyJTtZcZLcyRY7hp/Z50JRCGT8Nnga4vHIFDUjctsMQNga4dALUugQ64FV80NCH9aQVYjT633M4a3cfAmB51FHWddmSjFcWuMZMFQPxp5yiVcNXjr0Iodb65f5DZcafA2vHapzaNWJPhcN3ZhnWhY6ubMwFlipD/azcEpr7TZJVMa+yP4vzFpEosyWpeFsOoh6Ardtd0oYoD2/zx5Vm5EOirZZz8D8DaTuvpe/j78/Q0WmK9OvtBmj4fvf//PbRWg5BHHot8GKlp7fYw0ZbUFqMEchXnZYd4zbdO6PYwYmYPB4SCTGtlP+kv1YNdjUCDg==
    
   
    
   
  
         JIsi1a6g97+4WlLJOe2O/BknG55C82+tM/5nBKM/wJo=      eE+NLRn3Ug0m7jgRBvTWF9JevPf6kOBSSz1yv5SBbtY=     ZXmMk/GZJx0EZfOnbdVw0KeoQ7GEcB2YycKvMRrkBno= UICMTs3t9lgifTG9x26ApQkpVck11scpq4F9GtQGv5RtkdeKD1LorfatRYGVG3pV6uLU4y74H/Ktoc2Z77x015mVMKeWm8Og6tOEkIxNx1WH9RGSOxfHtmxngfQJi8bWbZxMduUu0zdSriu1efRsL4rZqq/YO6tGGlWxw91xsPbmqKaYHTnLOAqyGxs0m7nRqbFkuP3TCtSwpDAZbWc7E0Ec8zTFSc0DxhNopdiRQG6q9T19UACH8pApQ1LB8WqmhUwlxYE+XNivDzu/y8JD1C4P+af/nk6IG9Ap4lyWo6sBDbukcqeC/C8GqCsBYK3QGdpgg3Lse58ggbdkQ3cbDg==        2023-11-14T12:50:16Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   -3.6724748
    
   40.4443733
    
   0.5
    
   0.5
    
   
        
     Firefox 119.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     83.61.21.158
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   Cfhte7vvunWU8230fMbyPm1u9OM=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   ed4PmTNVW3RiqSk2J1enfmlXupptCI4I6y5MbQntvRbmk4wM2K6mkQXTKMDABT41x51ZUpnCeIwCshJzOBBG33y58jVBBC043Pp9KYj711tuNq0m2QXSgbBZjnJwED51gX0a+g9w+ajBlK24+h1qZi2aJhfgVwoEQW+8c3zQVr1tSMDL8ouEdfP8+EVzgqyVdvc2rM0rv4/7w/JyGb3l+jmrW9ajoYn9lBNYZcILqz9hIvm5oRR/mqXao7S3rzU6t48CTQBlQGNEGCVYxwXYBc7IwLynES/XrqM2JRFbr2mpdBF4ZaFbKinbjAxZ+Kc0Cn0Uphd7i0dXBm7GPTNhQg==
    
   
    
   
  
         oCrplGahiZ0dAcjqptxau6x3IPd9WI8g0vf4bEp2xpY=      aVdStssFrYfjJn0gwef70z8PFJpi/XxANMqIMq6jfAU=     wC4j3jZtBm/wm+Gao+e9hjp5QwQxBqvO0O0BnZbVP+w= fsAyqlHmLFTZliEhWYeGvr94cQETG4WOVoWNGx9UFLCaSvP6ghkPxnHv8zzOPzSRrCMZLk1H0uvsHexW+RJP0IbTE/eUbn5zfND3wleXDuexAtCL/7eb+V9ZPT8oPIeuA1E4kts5yit8/949TsxdT2vhr1DlCMX73ZD1qP3cQwbU9MR4CQOY5x/kGeTZ+h2TagRCiqYjUNSdfedBCbMN0Vm5doGLAbJQv/61D67gTIPGb+k9nUfnGcAmB4JJ2pLebEPYk6w+MIGA8knC/5dNJ4CUxm2fWDYhWM1I7MY7WQatnBK+WJMqstOtmQ38Tcs5PPiXwN0+SXfPKabSeNt58Q==        2023-11-14T12:50:17Z     TYpW61sZaP6LNnrvMbzgfhpl/Gg=  CN=AC Firmaprofesional - CUALIFICADOS,2.5.4.5=#1309413632363334303638,OU=Certificados Cualificados,O=Firmaprofesional S.A.,C=ES 2867524613377951623628560189679115392    application/octet-stream


 
    
   1.0
    
   1.0
    
   
        
     Chrome Mobile 97.0.4692.98
        
     Android 11
        
     80.29.195.248
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   /quH4jw/pQW2Q9vRNWsPdv80JbY=
    
   
        
     2077f47ee92a4cc4f932627d9947d22dcef7cc2d0fc10c949b927eb50f90a4ec
        
     yYz8DWAlUs4EVLVFS61f7MUueQE=
        
     Cob9U53YKZE0qxGaS2HwkcqM/5E=
        
     BC6WZ8Zisj6539rbiGEtCwHpC7k=
        
     9dQYLvNyYiFAvWnpsXNQXeh/cyw=
        
     7pt+mC2XiccrbdgtLppIz2lAk9U=
        
     MLrC6njZOJsbyd/3QQIVEgHDUEk=
        
     7rErSIrZSD/YaJM6+0SaPQ+wk3g=
        
     +4VrqpEsC7pKFGZRSGSuA9PhcAE=
        
     94HJk9zBqW/M8VdPtMOppVEESZQ=
        
     qxLGYEZPIKooHHSy5iz6QBDHYgg=
        
     VYSvfNXa8nmsD+odI+ejwa+uMp8=
        
     RYGb8M6AeuBc/1ZbALbUaoDwMOo=
        
     mhI+bli4vM8nbF9MIaAyGYuJPZI=
        
     C82Fjzvvy14M6o4rMIip/dK7ef0=
        
     cYG+tR/wxMB7p25ufK7qQj5dRFM=
        
     yCIB8ajP4ye0W27P6IGTxMapsC8=
        
     CwS8f5j+Q6koZNQViRZHxb4RgXc=
        
     qR3iw7MwWlozpLjFc/ufToO3gQ8=
        
     MaI05r88u8hUOfGqw7o8B3iDMyY=
        
     4DsTXjgo06VaR4GVG7CmeYNaSlk=
        
     /0OSi4woHG14WfRmJ3EQDRuJFDU=
        
     vOZe34x8+2N8DK0EKmvBxNMTLxA=
        
     BB2nROLE5WS5YZGx5gPhK5/qlXs=
        
     3DgYHZsC4tCE1vRWv+Mz/eMigIw=
        
     YeWRSow7N8nGoAAik+M9ofpk8V8=
        
     dqYlCl+P+nWKFmlX+yv1SRv+czc=
        
     NeB8kpxpCIlX2cblpOmgU9k9Ij0=
        
     Uyd8F7NxQBre36MJpTfJUQ/0+hc=
        
     HEmWdJxD/kyuRRuCXL/KCu65B6I=
        
     plrFvv3hSwicy3+nF0xM+9gI+9I=
        
     wZf4OfW2rqlyAuEjqhFQeORkFLI=
        
     OwFRvOBfN2QLxVm+ON2aHHJyi+4=
        
     upCdeZ5UNS0c64mrZQr9tZgwJCk=
        
     3Mu5pnvepnRF/JZVXJysE0n9CCE=
        
     Ro28Qx8yoDcAJ3WZH9A8zqXnY+0=
        
     N5MN5OuFrbQuJFexQXAFJLtEH94=
        
     nbk8w4tXK60RrdisoGGqw+ddzTc=
        
     b6Om9GCigcFt7d18Dcw0MG1XpV4=
        
     PnT/JlWWFx9ScvVELBRPIMUAjwA=
        
     Wtt8gPGyvQH1f21zC+6r1BG3QKs=
        
     75yzIj6qzN+QOM5zTxOrUgs0ElI=
        
     PLxD5apJCHnSuhATzWqbvXY2w7Q=
        
     WBVdZdZDGUxMFKjZJvxgAWvvx6M=
        
     1ptgyfQA9yYiPiZmEDcnNISjC+k=
        
     CAOAlc8iIeaC2u+2lfoqXr4Eq2k=
        
     Ak3q/DzaOiqsKMcBE2KIXbPDB8g=
        
     1et9NESFgJxFJ5AWjHSpFIxO+Jw=
        
     UhPmQHW8oPmcHz0YSXd8+9bMUxo=
        
     RvAEckg1+frMgY4qKZnCnz2D1A8=
        
     DNM+YaqXWsDJtPvi6MTvVTs1O6Q=
        
     Lz3Nh3GUtFpPprDpm3IC606Dtco=
        
     bnIRe5d1X/SNym0nSCDgMUqoy+0=
        
     d6Or60AvmdqVh218SoRfSVYIBxg=
        
     tig3w+120b462g5b5cyWowYdMMo=
        
     21sVN0UrLldl05AFO8fsSvwEHqI=
        
     yhcmNBXbDBTo46MOntVenGzRfXA=
        
     khEPDEnOBD41IeJaRXzijYpXMcw=
        
     FrSy1bWe44yWvAlErTdNaa2QEiM=
        
     Bo2HhyitHlgDTJiySUynm0YlcYU=
        
     3Dkeb7nZzC7x3Bkbqy3YAaT8O8w=
        
     ERdEoDaGwIRG3MXMo2Pg0uER09E=
        
     DsvlMsif3LNUEQ3i8RVH37C+miw=
        
     kCiZ9m+2cwZUZLUoQ9XrQap4hS4=
        
     1tHEmR2A2fLG9SRVGzjDmxGS17w=
        
     Dpx6eK6mcHCrU4dScWPusGVutWQ=
        
     Pu3vbQQnJja5g1JZ+MXqvrp95Ww=
        
     cXZV48mKi4AxpXF3eLtR00caEAo=
        
     Xv81vzowvqA/7WrhLrdMGp9FM2Q=
        
     GzqoB5oJ9oVrJexubaN7B8EpkeI=
        
     JEQfe1Wg10j0iJQUZxC73u3DREc=
        
     bjlrRMO9MAdECIY+cre825Hx8bo=
        
     dbb75akWjUrpYr5T0JLRjGoUWY4=
        
     RMcqG8NqIfoIneUuEI1xlw+Mpv4=
        
     TiLVbpsCsMHslbeCIqNOyQbeT38=
        
     WUovF1GJNajUB9r6SB3z+/qOUFQ=
        
     3dqIEHh0uYW7gLwJF/xjlHLb8GU=
        
     r1KVlt3BYc3o8eRRYsBsvokOegU=
        
     /hDJBuILhcKm7SbAc6HGB3WlWVo=
        
     FvNV6xQOIRqRas7+6sbuL5ty9JY=
        
     xq3QSivjKjQHp5yJ/0GIpryaH18=
        
     tjV2Rdg4Nrrt2M+BDRnNbuRYb2U=
        
     TGNP8OerPtMhsyLLxqkVFNLmYn4=
        
     ZYh93xSzCo4zD6KMMEFeU6iZ8eA=
        
     5sa9AQkwmLtcQTUwHpJsKH5qF20=
        
     balO55eAPN1ctB1pnIqT/XmckBM=
        
     /WmturV0jvXz0ZczStXxoWh9Ppw=
        
     Pm9f+exGuL6D1oqp/KW4Y7vSvBs=
        
     XXd9MzIyxDPoLSd5x6BOR+9zKdU=
        
     7ceLE6IDQbOuRBMu7TtRuv5J2C8=
        
     L8RDiT0DkNeRjTS0BrX6fF8vG/I=
        
     4vACqXVkHw2lRiHtoEr8BZg/gcU=
        
     C7eCyNqD+XqA+CMkhKXGkpd3BqM=
        
     LMcOmoAsoAi9MIZIEkI14qbZNxg=
        
     TctLYLV/RTotwlI0P93gUkDYqs4=
        
     NrdDMGqoXOLV7vJkvAaOZesGiKE=
        
     3LCgZjdnVVv8RiNLn4700C7kckg=
        
     wg6BlYK5OCj5aWYjJRSMSN3mwRI=
        
     0jy1OKEKf5hzmWXV4/8Bnb9joAo=
        
     /M91HeYEQURj0BN9922V8Yo19Dk=
        
     7o4i5pTl1YyqFNasMr3TBOOcMRs=
        
     XeBhQ/dnhlCGZ0rfoDdgY5EWEQ4=
        
     j3k8sLPQgSC+gWQcNXXhGuWfjsg=
        
     KZKoiuRjG+IQboDN4IWLcR9Mg+k=
        
     RZhx5wb0iKwtddYnrEWT/S+3xpk=
        
     kUx7n/dlMdDMyGWImNzdZmKZT4E=
        
     yZqs/uLzysfFDHPZNb7hHYW9/v8=
        
     VLSWmd2AL6Lwtr0Yof8vOh86Sug=
        
     LX4y8qqiUSwe7hfxlAKxTFrMDCo=
        
     nvINMS1xp7365aSDudXXEmmkeqw=
        
     RGUME5IkTHZq0t18FN65rfT487A=
        
     bVWUIuJHx2mJztKaDT70zHypAko=
        
     l9qFBMczbFHipoboB3zycyBm/B0=
        
     3cfN+v3SVAfsCK56WWHXd9atV1s=
        
     Bpw4mNtZ4dl49GKnmytMZjC36O8=
        
     RsEN5VBSZwouBDScopHjEWIQl0w=
        
     i91SI1UZ9vRkC1s/lnUQmQnSWKU=
        
     MYUvN6d/hb9OAt7ebMjPGmEbx74=
        
     wif0Yza2cClUJhmnwQ7O2lnWQls=
        
     Y1v8P7c8dqFdZp/zhmoo1XSU1HI=
        
     NtwHRAfzTGC3mO7Ixk09zTKbGEg=
        
     Ch337faDemB2xzsGTsdrRIsZYDg=
        
     Tf7gWGhvGEezWur+01oulLCwE+8=
        
     Tp4/xwxzYAa4voxs7Yt86FzqV30=
        
     X44QqnnHqAHIXhp3FQYcwnZrstQ=
        
     SE1bqliCGx7uzZGby7eKqpJ3LdM=
        
     BH5AFQJ0CYe+6kx98diF0IH4BhU=
        
     Z2cV5NR6bGtBIAxf1v66fylM858=
        
     3yHsiSx7H2SZfpXtu41y3YXfbC8=
        
     MW8qyE8Ss+C8poKVWOnhRoqpg7U=
        
     CKheycV6oVthL39HowRyPV2Unl0=
        
     RZgskoneBRdIM5ZRI2XpQcC9dRY=
        
     Bm20zDG/b8OAv2KRDV7yMEYN708=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   p7zpgBRem970jq8U38NYxp7orZ5qJ9jzNR55V4YC/UUpRfus6xS9wtusSCDUeQy20OIChDVoejGfvN1CR1ztAfwrt7PeXt4yGtorbCyWWxPlCMk7inw/H/1v76quwSJ7n+NNfJUIIHvKHBwsLx+rPZJ5cWZmZyjvUvQxrQEcBAKqJ/P6kCFuhcI5xBQBuhzLz/MbZ4WPPYvXHaii4pQcOABneq/G5h/giASwqefILmzXkdjOM2Y3J+rSQ5eXc1IkfN8HuWTCqJqkX0xV1f9uxO1erLu+S/yQ+c1v8+WsKDNc9Rf7J8TG1t2/Omsr+t80KMVFa4hm1bAyoaj5NkyEaA==
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