PLAN DE IGUALDAD DE CANTABRIA LIMPIEZA Y
MANTENIMIENTO S.L.

1. Presentacion

CLYMA S.L. es una empreésa consolidada y dinamica especializada en ofrecer
servicios integrales de limpieza a particulares, comunidades de vecinos,
administraciones y empresas, que cuenta con una gran experiencia en el sector dentro
de la regiéon de Cantabria.

Ofrecemos una gran variedad de servicios que adaptamos a las necesidades de cada
cliente (diario, alterno, semanal ...etc.). Estos son algunos de los servicios que
ofrecemos:

- Mantenimiento de limpieza en general (oficinas, comunidades, empresas,
etc.).

- Limpiezas domésticas puntuales.

= Primeras limpiezas de obra.

- Limpieza de cristales (si es necesario con plataforma elevadora).
- Mantenimiento y limpieza de jardines.

- Servicios especializados de tratamiento de suelos

2. Determinacion de las partes que lo conciertan

El presente plan ha sido negociado y suscrito por la Comisién Negociadora constituida
el 14 de Marzo de 2022. .. integrada entre la empresa y la RLT formada por:
Mercedes Gonzélez Lépez Empresa

Julidn Soberén Gutiérrez CCOO

Juan M Martinez Conde USO

3.Ambito personal, territorial y temporal

El plan de igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras de Cantabria
Limpieza y Mantenimiento SL incluidas los centros actuales o futuros.

Centros de trabajo:

Ayuntamientos de Castafieda, Arenas de lguria, Campoo de Yuso, Marzcuerras y
otros de menor tamanfio.

Numerosas comunidades de propietarios sitas en Santander, Astillero, Saron,
Torrelavega, Cartes y Maliafio.




Empresas y fabricas sitas en Santander y Poligonos industriales de Trascueto,
Candina, Viérnoles, Reocin. Guarnizo y Morero.

Centros oficiales: Escuela Tiempo Libre Carlos G de Guadiana, ICASS de Reinosa,
Laboratorio Hidraulico de Carandia,

Se establece como vigencia del plan 4 afios desde el 31 /10/12022 (fecha de la firma)
hasta el 30/10/2026. Se realizaran anualmente informes de seguimiento del plan. A los
dos afios se realizara una evaluacion intermedia. Tres meses antes de vencimiento del
plan se procedera a la evaluacion final y a la constitucion de la Comision negociadora
para la negociacion del siguiente plan de igualdad.

4.Informe diagnoéstico de situacién de la empresa,

1 Metodologia y herramientas utilizadas: Herramienta valoracion puestos
trabajo Ministerio.

"1 Periodo de referencia de los datos analizados: 2021

Fecha de recogida de la informacion: Abril/Julio 2022

| Fecha de realizacion del diagnostico: Abril/Julio 2022

I Fecha de aprobacion del Diagnéstico:04/08/2022

Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion:

Mercedes Gonzalez Lépez, Julian Soberén Gutierrez, Juan M Martinez.

Asesoras © Placi Soberén Gutierrez ( CCOO) Arancha Navarro Mazén

(USO)

1 Indicar si se ha contado con la participacion, como asesoras de la

Comision, de personas con formacion y/o experiencia en igualdad de trato

y oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito del empleo y las

condiciones de trabajo: Maria Rocio Barquin Cimiano. Asesora Igualdad

CCOOQ Cantabria

| Personas Trabajadoras Mujeres\ 63 || Hombres |9 || Total ‘ 72

Centros de trabajo

Representacion Legal de
Trabajadores y Trabajadoras

Mujeres

' |
‘ Hombres ‘ } Total ‘
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La empresa Cantabria Limpieza y Mantenimiento S| tiene una plantilla claramente
feminizada, ya que las mujeres representan el 87.83% frente al 12,17 % de hombres.
Analizando la plantilla por edad resulta que el grupo de edad en el que se sitdan las
mujeres esta en el tramo de 46 3 64 afios, en segundo lugar en el tramo entre 26a45
afos. Tanto mujeres como hombres se concentran en la categoria de operarios/as de
limpieza, siendo que el puesto de administrativa esta totalmente feminizado y el puesto
de encargado est4 totalmente masculinizado.

Respecto al anjlisis por grupo profesional, el 95,94% de |a plantilla se ubica en el
grupo profesional V. Analizando la plantilla por nivel de responsabilidad el 95,94% de
la plantilla estd en un nivel de responsabilidad bajo frente al 0.013 % que ostenta un
nivel medio. Por sexo el 96. 92% de las mujeres estan en un nivel bajo frente al 3,07%
de las mujeres que tiene un nivel medio de responsabilidad, y frente a un 11,11 % de
hombres con responsabilidad media (el unico puesto de encargado que hay es un
hombre)

Respecto al nivel formativo de |a plantilla se observa que el 97,29% de la plantilla tiene
educacién basica. Por sexos, el 3,07% de las mujeres tienen estudios universitarios,
ningun trabajador tiene estudios universitarios.

Respecto la distribucion de la RLT se€ observa presencia equilibrada ya que el 60%
son mujeres y el 40% son hombres.
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Analizando la antigiiedad, la mayoria de la plantilla se sitta en el tramo de mas de 5
afios, lo que denota estabilidad laboral, si aplicamos valores absolutos, pero si
tenemos en cuenta el indice de concentracién los porcentajes serian de 64,61 % de

las mujeres frente al 55,55% de los hombres.

Respecto al tipo de contrato se observa que el contrato mayoritario en mujeres el 200
(contrato parcial ordinario), seguido del 289 (contrato parcial procedente de contrato
temporal). En el caso de los hombres el contrato mayoritario es el 189 (indefinido a
jornada completa). Esta conclusién hemos de ponerla en relacién con la jornada de
trabajo, ya que las mayorias de las mujeres tienen jornada parcial el 86,15% de las
mujeres frente al 22,22% de hombres con jornada parcial, lo cual denota que el

contrato parcial se utiliza de forma mayoritaria en la contratacion de mujeres.

ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Criterios y canales de informacién ylo comunicacién utilizados en los

procesos de seleccion, contratacion, formacién y promocién profesional:
Los procesos de seleccion se han realizado a través de

-Redes sociales/prensa
-Agentes de desarrollo local (-///;AQ,—/E-
e “{:/ g 4 "
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-Recomendaciones

Los criterios son establecidos por la direccion o el departamento de RR.HH. En
igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo menos
representado. Las personas encargadas de la seleccién no tienen formacién en
igualdad entre mujeres y hombres.

En las pruebas de seleccion se evitan preguntas de caracter personal o scbre Ig
situacion familiar de |a persona candidata. Tanto hombres como mujeres superan con
la misma facilidad o dificultad el proceso. Hombres y mujeres no necesitan un
comportamiento especial para adaptarse a las condiciones laborales que ofrece Ia
empresa. En el proceso de seleccion se realiza entrevista a las personas candidatas.
Se utiliza un lenguaje no sexista. El sector y tipo de trabajo que se realiza en la
empresa es mas demandado por mujeres que por hombres. La empresa se inclina
mas por contratar mujeres por costumbre social. Respecto a los canales y contenido
de la comunicacién utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo son redes
sociales, prensa y recomendaciones. Seria una oportunidad de mejora que las
personas responsables de seleccién y contratacion recibieran formacién en materia de
igualdad de oportunidades, asi como que hubiera una persona responsable de
igualdad en la empresa.
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Edad mujeres incorporadas en 2021

B mas 45 afios

& 24-45 anos

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles
profesionales y puestos de trabajo, asi como para la seleccién de personal,
promocion profesional, gestion y la retencién del talento:

Se garantiza en las ofertas y en los procesos de seleccion, Ia igualdad de
oportunidades a hombres y mujeres, tratando de reducir posibles dificultades de
acceso al puesto.

Cuando se analiza un curriculum, se realiza en situacién de igualdad, tanto para la
promocioén como para la contratacidon. Se realizard ademas de la causalizacion de
contratos temporales recogidos en el articulo anterior, un plan de estabilidad en el
empleo a través de los siguientes compromisos:

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para
participar en procesos de seleccién, formacion y promocion. :
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La redaccién de la oferta de empleo se redactara utilizando un lenguaje no sexista, y
en su caso, con imagenes no estereotipadas. Asi mismo, no se incluiran términos gue
puedan ocasionar discriminaciones indirectas o directas (por ejemplo “sélo personas

sin cargas familiares”, “abstenerse personas entre 25 y 25 afios’, etc.)

Tanto en las ofertas de empleo como en solicitudes, existiran destinatarios de ambos

sexos, en tales casos, se debe contemplar o hacer referencia a ambos sexos.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion y
retencion del talento y, en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad y

sesgos inconscientes de género:

La Direcciéon sera la responsable final de recibir las candidaturas de todos los
interesados e interesadas, a través de la presentacion del curriculum. Si bien se
cuenta en este proceso con el apoyo del personal de administracion que en estos

momentos se haya realizando formacion en igualdad.

En lo relativo a los procesos de seleccion en 2021 se han incorporado 25 personas,
de las cuales 22 son mujeres y 3 hombres. El 72% de las personas incorporadas
tienen responsabilidades familiares, por lo que se puede concluir que las
responsabilidades familiares no afectan negativamente para ser contratado/a.
Respecto de la edad de las personas contratadas en 2021 resulta que el 44% de las
personas contratadas esta en el tramo entre 24 a 45 afios. Por otra parte, la mayoria
de los contratos han sido por interinidad (sustitucién) y en el puesto de limpiadora.
Respecto de los ceses del 2021 se observa que mas del 50%han sido por finalizacion
de contratos. Es llamativo que los ceses voluntarios (2 en numeros absolutos) han sido
sélo de mujeres. La media de edad de las personas cesadas es de 44 afios.

Respecto a la clasificacion profesional en la empresa hay 3 puestos de trabajo a
efectos de la valoracion de puestos de trabajo: encargado/a, administrativa/o y
limpiadora/or. En la agrupacion 5 aparece el puesto de encargado y el puesto de
administrativa, en la agrupacién 3 aparece el puesto de limpiador/ora. Por tanto la
categoria de limpiador/a esta feminizada, asi como la categoria de administrativa,
estando masculinizada la categoria de encargado, lo cual coincide con el hecho de
que la infrarrepresentacion femenina se encuentre en el puesto de encargado o

encargada.
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Respecto a la formacion se concluye que en los dos afios anteriores no se ha
impartido formacion sobre la igualdad de oportunidades, por lo que es una oportunidad
de mejora que el plan de igualdad propicie la realizacién de un curso de formacion
sobre la igualdad entre mujeres y hombres para toda la plantilla. Si se ha constatado
que la formacion en relacion con el puesto de trabajo es diferente (para hombres sobre
plataformas elevadoras y para las mujeres sobre gestion de quejas y reclamaciones, lo
cual evidentemente esta en consonancia con el tipo de trabajo que desarrollan mujeres
y hombres en la empresa, siendo ejemplo de la segregacién horizontal que por otra
parte, es habitual en este sector. No ha sido necesario ningln permiso ni adaptar la
jornada de trabajo, ya que se procura que la formacién sea en horario laboral para
asegurar que todas las personas puedan asistir Si la formacién fuera impartida fuera de
la jornada de trabajo sera compensada con el descanso correspondiente al tiempo
utilizado. A fecha actual se han comenzado a desarrollar programas de formacién en
materia de igualdad.

Se han realizado cursos béasicos y reciclaje en Prevencion de Riesgos laborales, para
contar con formacién para recursos preventivos. Son cursos de 60 horas.

Ademaés un trabajador ha realizado un curso de Plataforma elevadora para realizar
trabajos en altura con seguridad. El curso de “Gestién de Quejas de consumo” ha sido
realizado por 2 trabajadoras.




Todos los cursos se realizan en horario laboral, sin tener que adaptar tareas.

La formacion tiene como objetivo la elevacion del nivel profesional de la plantilla a fin de
lograr una mayor capacidad competitiva de las empresas del sector, dentro del marco
econdmico y juridico en el que se desenvuelven. Por ello se hace necesario continuar
con la formacion de las personas trabajadoras ocupadas y su actualizacion permanente,
incluso con la participacion de las mismas en las acciones formativas que se
programen. En consecuencia, se facilitara y desarrollara la Ensefianza Profesional del
Sector.

La formacion en prevencion de riesgos laborales y toda aquella que sea expresamente
solicitada por la empresa, se impartira en horario de trabajo, la cual se computara como
jornada efectiva. Si la formacién fuera impartida fuera de la jornada de trabajo sera

compensada con el descanso correspondiente al tiempo utilizado.

Tendran preferencia para su asistencia a cursos los trabajadores de ambos sexos, que
hayan participado en menos ocasiones y aquellas que estén desempariando puestos de
trabajo relacionados directamente con la materia objeto del curso. En iguales
condiciones de idoneidad y antigiiedad tendra preferencia la persona trabajadora del
sexo menos representado en el puesto a ocupar. La empresa podra imponer a las
personas trabajadoras que considere necesario la realizacion de cursos formativos para
mejora de la calidad de servicios.

Las decisiones al respecto seran adoptadas de mutuo acuerdo entre la empresa y la
persona trabajadora. En caso de varias solicitudes la empresa decidira la persona que
asista 0 en el turno en que asistiran si se realizan varios cursos seguidos. En caso de
discrepancia en la preferencia de asistencia a cursos, la empresa lo comunicara al
Comité de Empresa o a los Delegados de Personal, como 6rgano de representacion
unitaria de las personas trabajadoras, estableciéndose en el seno de la empresa el
método para resolver el problema planteado, y/o emitiendo el érgano de representacion

de los trabajadores informe motivado al efecto.

Respecto a la promocion profesional

No existe promocion y por tanto no se ha realizado ningtin proceso de promocion en los
afios anteriores, siendo que ni siquiera el convenio colectivo contiene un procedimiento
estandarizado de promocién. Por ello, serfa una oportunidad de mejora establecer algun

criterio que permitiera promocionar de |a categoria de limpiador/a a encargado.
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Respecto de las condiciones de trabajo

Existe gran variedad de jornadas de trabajo, los hay a jornada completa y otros a media
jornada. También hay jornadas continuas y ofras a jornada partida, no se puede
establecer unos criterios de quienes tienen unos Yy quienes tienen otros. En ocasiones
dependen los trabajos de la ubicacién geografica de la persona trabajadora y su
disponibilidad personal. En la €mpresa no hay trabajos a turos. En la empresa no es
posible la realizacion de teletrabajo. Se aplica el régimen retributivo del convenio
colectivo.

Respecto a la prevencién de riesgos existe protocolo de riesgo en el embarazo y de

riesgo en la lactancia. En la empresa no es posible la realizacion de teletrabajo.

La repercusion del entorne digital es insignificante en la empresa en relacién al ntimero
de puestos de trabajo, ya que es son puestos de trabajo eminentemente manuales. Por
ello, no hay protocolo de desconexién. En la empresa no se han producido caso de
ausencias injustificadas en ningtn caso.

No se han producido en Ia empresa traslados ni modificaciones sustanciales. No existen
personas trabajadoras cedidas por otras empresas. Tampoco se han producido
inaplicaciones de convenio.

Analizando los permisos y excedencias del Gltimo afio se observa que el 100% de los
permisos retribuidos de las mujeres han sido por asuntos familiares y se situaban en el
tramo de mas de 45 afios lo cual denota que el ejercicio de los derechos de conciliacion
aun recae de forma mayoritaria en las mujeres. A esto hay que unir una paternidad de
un trabajador. Por otra parte, una trabajadora y un trabajador se han jubilado. Si
comparamos el uso de los permisos retribuidos con la antigliedad se concluye que no
influye la antigliedad en el uso de los permisos, dado que hay varias personas con mas
de 21 afios, una persona con 1 afio de antigliedad y varias personas con 9 afios de
antigliedad. Seria una oportunidad de mejora realizar alguna campafia de
sensibilizacion sobre derechos de conciliaciéon entre el colectivo de trabajadores
varones de la empresa.

En referencia a la evaluacion de los riesgos para trabajadores especialmente sensibles,
en la relacion del personal que se incluye, no se ha detectado ninguna persona que sea
considerada especialmente sensible a los riesgos evaluados.
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En lo relativo al ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral los canales de comunicacion de los trabadores/as y empresa son €l
correo postal, correo electronico, teléfono y Whatsap. En el ultimo afio ha habido un
permiso por paternidad y permiso por lactancia de un hombre. Las personas
trabajadoras podran adaptar sus trabajos a sus necesidades familiares, tanto en
situacién geografica como en horarios. Siempre se respetara las necesidades de
horario, cuando un trabajador o trabajadora precisa cambiar o modificar el horario, se
trata con el cliente la adecuacion a la nueva situacion. Por convenio colectivo se
reconoce el derecho a la acumulacion del permiso por lactancia a continuacion de la

prestacién por nacimiento y cuidado del menor.

Analizada la infrarrepresentacion femenina en los cuatro aros anteriores, se concluye

que existe en el puesto de encargado

Respecto a la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, hasta la fecha no
se ha producido ningin caso de acoso. En fecha 04/08/202 la Comisién Negociadora
del plan de igualdad ha consensuado y aprobado un protocolo de prevencién y
actuacién por acoso sexual y por razén de sexo. Hasta la fecha no se ha realizado
formacion sobre prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo
para la plantilla. Serfa una oportunidad de mejora ya que se ha constatado la
necesidad de impartir formacién en materia de prevencion del acoso sexual para la

totalidad de la plantilla de la empresa
Los principales problemas y dificultades detectadas:

¢ En primer lugar se constata que por el tipo de actividad y sector es una
empresa feminizada, donde sin embargo hay infrarrepresentacion femenina en
el puesto de encargado/a.

& No se ha realizado formacién en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres para la plantilla, ni tampoco se ha realizado formacion para
la plantilla en materia de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

& Desequilibrio entre sexos en los puestos de trabajo

% Segregacién horizontal y vertical

& Inexistencia de acciones formativas para la plantilla en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

® No se ha realizado formacién sobre prevencion y actuacion frente al acoso

sexual y por razén de sexo para la plantilla
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¢ El uso del contrato de trabajo parcial es mayoritario en las mujeres frente a los
hombres

¢ Inexistencia de un procedimiento estandarizado que permita promocionar del
puesto de limpiador/a al puesto de encargado/a.

5.Resultados de la Auditoria Retributiva, vigencia y periodicidad

Se establece como vigencia de la auditorfa la misma que la del plan de igualdad. Para
llevar a cabo la auditoria retributiva se ha procedido a la valoracién de los puestos de
trabajo. En segundo lugar se han analizado las retribuciones totales por agrupaciones.
La valoracién de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacidn global de
todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo
en cuenta su incidencia y permitiendo |a asignacion de una puntuacién o valor
numerico al mismo. Los factores de valoracion deben ser considerados de manera
objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de
la actividad laboral

La valoracién debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de
trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados Y ser adecuada al
sector de actividad, tipo de organizacion de la empresa y otras caracteristicas que a
estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de |a
modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos. Se
establecera un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas,
con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o
personas responsables de su implantacion y seguimiento. El plan de actuacion debera
contener un sistema de seguimiento y de implementacién de mejoras a partir de los
resultados obtenidos.

METODOLOGIA los datos analizados para llevar a cabo la auditoria retributiva son:

-Valoracién de puestos segun herramienta del Ministerio de Igualdad. En lo que a la
auditoria se refiere, la empresa ha realizado la valoracion de puestos de trabajo con
Igualmente se ha completado el analisis retributivo de las retribuciones por escalas.

Para llevar a cabo la auditoria retributiva se€ ha procedido a realizar |a valoracién de
puestos de igual valor segun herramienta del Ministerio de Trabajo. A través de Ia
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misma se ha procedido a la agrupacién de puestos de igual valor en funcién de los
puntos obtenidos. Se han obtenido 2 agrupaciones, la agrupacion 5 que engloba el
puesto de encargado vy administrativa y la agrupacion 3 que engloba el puesto de
trabajo de limpiadora/limpiador. En segundo lugar se ha comparado las retribuciones
efectivas totales por agrupaciones de igual valor. En la agrupacién 5 aparece el
puesto de encargado y el puesto de administrativa, en la agrupacion 3 aparece el
puesto de limpiador/ora. Por tanto la categoria de limpiador/a esta feminizada, asi
como la categoria de administrativa, estando masculinizada la categoria de

encargado, lo cual coincide con el hecho de que la infrarrepresentacion femenina se

encuentre en el puesto de encargado.

Agrupacion 5 NCAADO(diG)
ADMINISTRATIVA(466)
Agrupacion 3 LIMPIADORA(293)

; NC. de N°. de <l
Titulo del Puesto Mujeres | Hombres Categorizacion
LIMPIADORA 63 8 Feminizada
ENCARGADO 0 1 Masculinizada
ADMINISTRATIVA 2 0 Feminizada
|
Tot TOTAL Tot TOTAL |BRECHA
COMPL.SAL | SALARIO | Extrasalarial | Retrib Ef. I
Ef EF, EF, %
Agrupacion 3 -37,94%
Hombre | 1 19,590,93 6.920,10 26.511,03 2.407,86 | 28.918,89
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Mujeres | 2 27.315,27 12577,25|  32.237,58 1.176,94 | 39.892,52
; |
Agrupacion 5 6,03% 5,89% 6,01% -77,73% 034% | 0,34%
Hombres| 8 | 11.283,60 2.780,38 14.064,07 1.020,53 | 15.084,60
Mujeres | 63| 10.603,04 2.615,53 13.218,57 1.813,86 | 15.032,43
| |

Tras realizar el examen retributivo en funcién de las agrupaciones de puestos se
observa una brecha del 37,94% a favor de las mujeres en la agrupacién 3. Esta
brecha aunque es superior al 25% no se debe 2 ningun motivo discriminatorio, se debe
a que una de las administrativas, que se ha jubilado tenia una serie de complementos
mejorados.

En la agrupacién 5, en la que esta ubicada Ia mayor parte de la plantilla

Hay una brecha de retribuciones totales efectivas del 0,34% a favor de los hombres,
con un 6,03% a favor de los hombres en el salario base, lo cual se puede explicar por
la mayor parcialidad de las mujeres, y un 5,89% a favor de los hombres en los
complementos salariales, todo ello explicado por esto por la existencia de trabajador
con una antigliedad alta,

Por otra parte, en esta misma agrupacion hay una brecha del 77,73% a favor de las
mujeres en los complementos extrasalariales explicada por las indemnizaciones por fin
de contrato, un despido y complementos de incapacidad temporal de las trabajadoras
que han estado de incapacidad temporal.

Se entiende brecha salarial como aquella diferencia existente en la retribucién media

entre mujeres y hombre. Se €Xxpresa en porcentaje, y para calcularlo se atiende a Ia
siguiente férmula:

(salario medio hombres — salario medio mujeres)

Brecha salarial de género =
RESR aa g salario medio hombres

x 100
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Al realizar la formula que permite obtener la brecha salarial de género, se consigue un
porcentaje, como ya se ha mencionado anteriormente. Este porcentaje adquiere un

significado u otro en funcién de sus valores, de la siguiente forma:

> 0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres. Se expresaria
como “las mujeres cobran un x% menos que los hombres”, donde la retribucién de

los hombres es tomada como referencia.
= 0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

< 0%. Significa que las mujeres cobran mas que los hombres

“ AGRUPACIONES POR SEXO
70
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40 ,
30 63
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BRECHA EMPRESA POR GRUPOS PROFESIONALES
=
Tot TOTAL Tot TOTAL | BRECH
.No COMPL.S | SALARIO | Extrasala| Retrib Ef A
AL Ef Ef. tial Ef
%
GRUPO 100%
02
Hombre| 0 0 0 0 0
Mujer| 2 12.577,25| 32.237,58| 1.17694| 39.8925
GRUPO
03
100%
Hombre 1 6.920,10| 26.511,03 2.407,86| 28.918.89
Mujer| 0 0 0 0 0
. il
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]GRUPO 603%  589%| 601%| 77,73% 0,34%

Hombre| 8 | 0 11.263,69 | 2.780,38 | 14.064,07 | 1.020,53 | 15.084,60

Mujer| 63 |0 :10__'503104- 2.615,53 | 13.218,57 | 1.813,86 | 15.032,43 -

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

ADMINIISTRATIVA

ENCARGADO

® Masculinizada

© Feminizada

LIMIADORA

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450 500

Las conclusiones analizando el registro retributivo 2021 de promedios efectivos por

grupos profesionales son:

Se observa una brecha del 100% en el grupo 2 ya que no hay hombres en ese grupo,
una brecha del 100% en el grupo 3 ya que no hay mujeres en ese grupo. En el grupo 5
donde hay mujeres y hombres y se concentra la mayor parte de la plantilla se cbserva
una brecha del 034 % a favor de los hombres. Se observa una diferencia en el

—~Sead
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salario base a favor de los hombres en el grupo 5 del 6,03% explicada porque hay mas
parcialidad entre las mujeres. Respecto a los complementos salariales hay una
diferencia a favor de los hombres del 5.89 % explicada por la existencia de trabajador
con una antigiiedad alta .Sin embargo en los complementos extrasalariales hay una
brecha del 77.73% a favor de las mujeres, explicado esto porque ha habido 17 fines
de contrato de mujeres lo cual genera una indemnizacion que es un concepto
extrasalarial, asi como un despido de una trabajadora , lo cual genera también una
indemnizacién y complementos de incapacidad temporal de las trabajadoras que han
estado de baja. La brecha total de retribuciones efectivas es del 24,81% ya que las
retribuciones efectivas totales de las mujeres han sido de 54.924,95 y las de los
hombres de 44.003,49, brecha que no es discriminatoria, ya que se puede explicar por
las retribuciones extrasalariales mayores en las mujeres (ya que ningln hombre ha
causado fin de contrato o despido) y en segundo lugar porque una de las
administrativas tenia unos complementos mejorados.

Respecto del plan de actuacion se recomienda:

1) Revisar la valoracién de puestos de trabajo cada 4 arios
2) Actualizar anualmente el registro retributivo utilizando la herramienta del Ministerio
de Igualdad

6.Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

¢ Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, seleccion, formacion,

promocion, retribuciones y ejercicio de los derechos de conciliacién y

corresponsabilidad.

® Conseguir presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los puestos de
trabajo para mejorar la infrarrepresentacién detectada.

¢ Formar a toda la plantilla incluidas personas responsables de seleccion,
contratacion y promocion en materia de igualdad de oportunidades, en

' —al
D e _at
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prevencion y actuacion frente al acoso sexual, por razon de sexo y la violencia
de género.

Promover y difundir entre la plantilla un sistema de promocion objetivo y
accesible para toda la plantilla.

Mejorar los derechos de conciliacion para asegurar que el gjercicio de los
mismos no genere discriminacion, sensibilizando a la plantilia masculina en
materia de corresponsabilidad y conciliacion.

Promover que el ejercicio de los derechos de conciliacion no suponga una
barrera en el acceso a la promocion profesional.

Promover y garantizar espacios seguros y libres de acoso sexual, y por razén
de sexo a través de la informacién, sensibilizacion y formacion a RRHH y
plantilla sobre prevencion y actuacién en caso de acoso.

Garantizar un sistema retributivo objetivo, transparente y no discriminatorio
Informar, sensibilizar y mejorar los derechos de las victimas de violencia de

genero.




7. Descripcién de medidas concretas, plazo de ej
mismas, asi como disefio de indicadores:

PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION,

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO: Garantizar la igualdad de o
consiguiendo

contratacion,

infrarrepresentacion

una presencia

Nombrar persona
responsable de igualdad en
la empresa con formacion
en igualdad de
oportunidades de al menos
65h

1 mes desde
la firma del
plan

Alta

Documento de
nombramiento

mejore

jecucion y priorizacién de las

CLASIFICACION PROFESIONAL E

portunidades en el proceso de seleccién y
equilibrada  que

la

Preferencia de las personas
trabajadoras con contrato
parcial en caso de nuevas
contrataciones a jornada
completa

Vigencia del
plan

Media

Informe anual de
la aplicacién
desagredada por
sexo de la medida

i
i

RR.HH.

En igualdad de condiciones
de idoneidad, tengan
preferencia para ser
contratadas las personas del
Sexo menos representado
en el grupo profesional o
puesto de trabajo

Vigencia del
plan

Alta

Informe anual de
la aplicacion
desagredada por
sexo de la medida

RR.HH.

Informe anual a la comision
de seguimiento del plan de
igualdad de la distribucion
de la plantilla por sexo,
confrato de trabajo,
categorias profesionales,
puesto de trabajo,
incorporaciones y bajas

Vigencia del
plan

Alta

Informe anual

RR.HH.

.r) e —"‘E"
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FORMACION

OBJETIVO: Formar a toda la plantilla incluidas personas responsables de seleccion,

contratacién y promocion en materia de igualdad de oportunidades, en prevencion y

actuacién frente al acoso sexual, por razén de sexo y la violencia de género.

Realizacién de un | Vigencia del | Alta N° personas | RR.HH.
curso para toda la | plan formadas por
plantilla de 20 horas §ex0

sobre igualdad de
oportunidades,
conciliacion y
prevencion de la
violencia de género

PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO: Promover y difundir entre la plantilla un sistema de promocion objetivo y

accesible para toda la plantilla.

Realizacion de un | Afio 2023 Alta Documento
protocolo de de protoc_olo
promocion y de promocion
difusién del mismo
entre la plantilla

Informe anual a la | Vigencia del | Alta Informe anual | RR.HH.
Comision de | plan
seguimiento  de

- ”



personas
trabajadoras

promocionadas,

desagregado por
sexo, puesto de

trabajo,
departamento

y

grupo profesional

CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO:
de género.

Informe anual
a la comision
de igualdad
de permisos
retribuidos
desagregados
por sexo

Vigencia
plan

del

Alta

Informe anual

Informar, sensibilizar y mejorar los derechos de las victimas de violencia

RR.HH.

Realizacion vy
difundir entre
la plantilla un
folleto
infarmativo
sobre los
derechos
laborales de
las
trabajadoras
victimas de
violencia de
género

2022

Alta

Folleto
informativo

RR.HH.

Aumentar a

Vigencia
plan

del

Media

NO
trabajadoras

RR HH,
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un afio la gue disfrutan
reserva de de la mejora

puesto de
trabajo para
trabajadoras

victimas de
violencia de
género en

caso de

cambio a otro

centro de

trabajo

Licencia no | Vigencia del | Alta N° RR.HH.

retribuida con | plan trabajadoras

reserva  del que disfrutan

puesto de de esta
. mejora

trabajo

computable

para

antigledad y
cotizando a
cargo de la
empresa con
un maximo de
3 meses para
trabajadoras
victimas de
violencia de
genero a
disfrutar tras
el fin de los
18 meses de
suspension
del contrato
prevista
legalmente
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO: Mejorar los derechos de conciliacion para asegurar que el gjercicio de los

mismos no genere discriminacién, sensibilizando a la plantilla masculina en materia de

corresponsabilidad y conciliacién promoviendo que el ejercicio de los derechos de
conciliacién no suponga una barrera en la promocion,

la | Vigencia del | Alta N° personas por | RR.HH.

Aumentar
reduccién de | plan sexo que disfrutan
jornada por de esta mejora

guarda legal hasta
gque el menor
cumpla 14 afios

Adaptacion de | Vigencia del | Alta N° personas por | RR.HH.
jornada para las | plan sexo que disfrutan
personas _ de esta mejora

trabajadoras  por

motivo de

conciliacion de
menores de 14
afios, familiares |
mayores de 65
anos, familiares
dependientes o
con discapacidad

a cargo.
Ampliar a tres | Vigencia del | Alta N° personas por RR.HH.
afios con reserva | plan sexo que disfrutan

del puesto de de esta mejora

trabajo los tres

afnos la

excedencia por

cuidado de

cényuge, pareja
de hecho u otros
familiares hasta i
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segundo grado de
consanguinidad o
afinidad
Documento Vigencia del | Alta Documento RR.HH.
informativo sobre | plan informativo
los derechos de
conciliacion y
corresponsabilidad
Licencia no | Vigencia del | Alta N° personas por | RR.HH.
retribuida maximo | plan sexo a las que se
de 3 meses para les ~entrega el
acompafiamiento diptico
a conyuge, pareja
de hecho, hijos e .
hijas a
tratamiento
oncologico
Se facilitara que | Vigencia del Alta N° personas por | RR.HH.
el disfrute de las | plan sexo que disfrutan
vacaciones de de esta mejora
aquellas personas
trabajadoras que
tengan hijos e
hijas en edad
escolar sea
coincidente con el
periodo de
vacaciones
escolares de los
mismos.
Ampliar la | Vigencia del | Alta N° personas por | RR.HH.
excedencia  por | Plan sexo que disfrutan
cuidado de hijo e de esta mejora
hija hasta que el
menor cumpla 4
afios, con reserva
del puesto de
' é_"/ﬂ e 26 f'74’7 _




trabajo durante los
cuatro afios

?

-

N° personas por

Informe anual por | Vigencia del | Alta RR.HH.
| sexo de permisos | plan sexo que disfrutan
por conciliacién y de permisos por
corresponsabilidad gonoiliacion =~y
corresponsabilidad
Favorecer la | Vigencia del | Alta N° personas por | RR.HH.
flexibilidad y | plan sexo que disfrutan
adaptacion de de esta mejora
jornada para que
cényuge o pareja
de hecho acuda a
consultas
prenatales por el
tiempo
imprescindible
debidamente
acreditado.
Permiso no | Vigencia del | Alta N° personas por | RR.HH.
retribuido con | plan sexo que disfrutan
reserva del puesto | de esta mejora
de trabajo de
hasta 3 meses por
cuidado de
familiares  hasta
segundo grado
con enfermedad
grave
Informar a  la | Vigencia del | Alta N°® personas por | RR.HH.
plantilla con | plan sexo informadas
excedencias por
motivo de
conciliacion del
derecho a
 participar en las |
acciones
formativas
organizadas por la
empresa
1' |
27
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RETRIBUCIONES

OBJETIVO: Garantizar
discriminatorio

Actualizacion anual

retributivo

10
del registro | de cada afio

un sistema

Trimestre | Alta

retributivo

retributivo
herramienta
del Ministerio

transparente 'y no

RR.HH.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO: Promover y garantizar espacios seguros y libres de acoso sexual, y por

razén de sexo a través de la informacion, sensibilizacion vy formacion a RRHH y

plantilla sobre prevencién y actuacion en caso de acoso.

Difundir entre la | 4° trimestre del | Alta N° personas por | RR.HH.
plantilla el protocolo | 2022 sexo a las que | p T
de actuacion frente al difutnde el
acoso sexual y por protocolo
razon de sexo
Realizar un diptico | 1° trimestre | Alta Diptico realizado | RR.HH.
para.difundir entre la | 2023 N° personas por | RLT
plantila  con  un sexo a las que se
resumen del distribuye el

28



protocolo de |
prevencién y
actuacion frente
acoso sexual

diptico

| Formaciéon para toda Vigencia del | Alta N° personas por | RR.HH.
|la plantila de al | plan sexo

I menos 10 horas participantes  en
| sobre el protocolo de la formacion
acoso sexual, y por
razén de sexo de la |
empresa,

Formacién de 60| 4° Trimestre Alta N® personas por | RR.HH.
horas  para las 2022- 10 sexo RLT
personas  de Iz | trimestre 2023 partimpan_t’es en
comisién de igualdad la formacion

; que vayan a llevar a
cabo la investigacién
de las denuncias por |
acoso sexual/por
razon de sexo

Informe  anual la | Vigencia  del | Alta Informe anual RR.HH.
comisién de igualdad | plan
sobre los casos de
acoso sexual/por
razén de sexo

8. Medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacion, seguimiento y evaluacion.

La empresa dispone de medios materiales y humanos suficientes para poder llevar a
cabo el proceso de implantacién y seguimiento.

Una vez firmado el plan de igualdad la empresa lo difundira entre la plantilla

,«”dﬂ;':;?:’w—'-f:' e 29 e e
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En el seguimiento y evaluacion se contara con la comision de seguimiento en la que

participara la RLT. Se estableceran 2 reuniones anuales de seguimiento del plan de

igualdad, en el 1° y 4° trimestre de cada ano

, - Nombrar persona |
' responsable de igualdad en
? 'la empresa con formacion |
en igualdad de |
| oportunidades de al menos |
- 65h

|| Preferencia de las personas |
| trabajadoras con contrato |
| parcial en caso de nuevas |
" contrataciones a jornada |
' completa

En igualdad de condiciones |
' de idoneidad,  tengan
| preferencia  para  ser |
? - contratadas las personas
del sSexo menos |
representado en el grupo |
| profesional o puesto de
| trabajo :

Informe anual a la comision
de seguimiento del plan de |
;_ | igualdad de la distribucion |
' de la plantilla por sexo,

: contrato  de  trabajo, |
.- | categorias  profesionales, |
| puesto de trabajo, }
. incorporaciones y bajas

RRHH con medios |
propios y datos

estadisticos
internos

RRHH con medios |

propios y datos | .
| informe anual

estadisticos

internos

RRHH con medios | Envio a

propios y datos  comision

estadisticos | Seguimiento

internos | informe anual
30

| comisién
| seguimiento
| nombramiento

Envio a
comision

. Seguimiento
| informe anual

Envio a
comisién
Seguimiento

| Comunicacion a la

de |

de

del |

de:

de |

| Datos

Comunicacién

nombramiento

Datos
beneficiadas

medida verificadas

personas |

por comisién de

seguimiento

beneficiadas

personas

| medida verificadas

por comisién de |
| seguimiento |

' Comprobacion de

| informe entregado |

| a la comisién de |
| seguimiento




Reallzaclon de un curso j Empres_a (Informe  datos | Datos  personas |
’ | para toda la plantilla de 20 ; formacion externa | desagregados por . beneficiadas ]
’ ' horas  sobre igualdad de | sexo entregado  medida verificadas |
|| oportunidades, conciliacién | | Por comision de |
' |y prevencién de la wolencra | seguimiento 5
i de género
i BRSR (RS S i VAT R Tl P ; B S S S A A O I s L e R
g Reahzacnon de un protocolo | RRHH medios | Protocolo | Datos  personas |
? - de promocion y difusién del | | propios | entregado ' beneficiadas l
| mtsmo -; | comision de | medida verificadas |
' | seguimiento | por comisién de |
fnforme anual a Ia Com!suﬁn | RRHH con medios | Envio a la | Comprobacién de |
_ | de seguimiento de Personas | propios y datos | comisién de | informe entregado i
|  trabajadoras § estadisticos | Seguimiento 1a la comision de |
| promocionadas, ' internos informe anual ' seguimiento §
| desagregado  por  sexo, | i
| puesto de trabajo, | § |
. departamento  y  grupo |
- profesional

Informe anual a la com|3|on RRHH con medios | Envio a la | Comprobacién de |
z ~de igualdad de permisos | propios y datos | comisién de | informe entregado |
| retribuidos  desagregados | estadisticos | Seguimiento | a la comisién de |
? | POrsexo internos informe anual ' seguimiento ;
_ T RSO T _ﬁ S D, Y Ml
' Realizacion y difundir en’tre RRHH con medios | Verificacion de Ia Acredltauén de la |
la  plantila  un folleto propios ' difusion del folleto | difusion por |
 informativo  sobre  los | e | entre la plantilla | mail/whahasap/ |
gderechos laborales de las | f ' web entre la |
 trabajadoras  victimas de | | ' plantilla
poscislensisSegenelel s ol et ot
é  Aumentar a un afio la | RRHH | Envio a la | Datos  personas
z ‘reserva de puesto de | comision de | beneficiadas !
’ E trabajo para trabajadoras | | Seguimiento ' medida verificadas |
' victimas de violencia de | | informe anual | por comision de |
| género en caso de cambio | ! | SEgUimiento
| a otro centro de trabajo ’
Llcencla no retnbwda con | RRHH | Envio a la | Datos  personas |
| ' reserva  del puesto de | | comisién de | beneficiadas !
| trabajo _computable para | _ Segu;mlento medlda venf[cadas




[ antigiledad y cotizando a| [informe anual | por comision de
| cargo de la empresa con un | f ' seguimiento "
' maximo de 3 meses para " -

trabajadoras victimas de |
' violencia de género a |
' disfrutar tras el fin de los 18 |
| meses de suspension del
. contrato prevista legalmente

' Aumentar la reduccion de | RRHH Envio a la | Datos  personas |
' jornada por guarda legal | ' comision de | beneficiadas '
hasta que el menor cumpla | Seguimiento medida verificadas |
| 14 afios i | informe anual por comisién de |
' | seguimiento
' Adaptacién de jornada para | RRHH Envio a la | Datos  personas '
las personas trabajadoras | ' comisién de | beneficiadas
por motivo de conciliacion ! Seguimiento ' medida verificadas |
' de menores de 14 afios, | ' informe anual | por comision de |
' familiares mayores de 65 | sepuimicito
' afios, familiares
| dependientes 0 con |
| discapacidad a cargo. '-
- Ampliar a tres afios con  RRHH - Envio a la | Datos  personas |
' reserva del puesto de | comision de  beneficiadas ‘
: trabajo los tres afios la | Seguimiento | medida verificadas
" excedencia por cuidado de | informe anual | por comisién de |
| conyuge, pareja de hecho u | seguimiento
|otros  familiares  hasta | |
- segundo grado de | ;
' consanguinidad o afinidad |
: Documento informativo | RRHH ' Verificacién de la | Acreditacion de la |
sobre los derechos de o+ difusion del | difusién por |
| conciliacion y | documento - mail/whahasap/ |
' corresponsabilidad _ informativo entre | web entre la
' ' la plantilla - plantilla i
Licencia no  retribuida | RRHH 'Envio a  la | Datos personas |
| maximo de 3 meses para | comision de | beneficiadas
| acompafiamiento a ' Seguimiento | medida verificadas |

' cényuge, pareja de hecho,  informe anual | por comision de |

—
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¥
| .

| 'hijos e hijas  a tratamiento |

' oncolégico

Se facilitara que el disfrute |
‘de las vacaciones de
| aquellas personas |
trabajadoras  que tengan
'hijos e hijas en edad
| escolar sea coincidente con
' el periodo de vacaciones |
| escolares de los mismos. |

'Ampl:ar la excedencla por
| cuidado de hijo e hija hasta | !
'que el menor cumpla 4

afos, con reserva del ;
| puesto de trabajo durante |
' los cuatro afios "

 Informe anual por sexo de |
' permisos por conciliacion Y|

| corresponsabilidad

Favorecer la flexibilidad y |
adaptacion de jornada para |
que conyuge o pareja de |
hecho acuda a consultas |
prenatales por el tiempo |
' imprescindible debidamente
acreditado. -

:Permlso no retribuido cong
| reserva del puesto de !
trabajo de hasta 3 meses
. por cuidado de familiares |
| hasta segundo grado con |
enfermedad grave ?

| Informar a la plantilla con |
' excedencias por motivo de |
' conciliacion del derecho a r

| participar _en las acciones |

RRHH

RRHH

estadisticos

' internos

RRHH

RRHH
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RRHH con medios !
propios vy datos

1] segu:miento '
, |
Envio  a  la| Datos personas |
| comision de beneficiadas
| Seguimiento ' medida verificadas
. informe anual | por comision de |
g seguumlento :
i {
i i
! i
| !
' Envio  a la | Datos  personas |
| comisién de | beneficiadas _
' Seguimiento ' medida verificadas |
 informe anual ' | por comision de |
' | seguimiento ]
f .f
| Envio a la | Comprobacién de |
. comisién de | informe entregado |
| Seguimiento 'a la comisién de
. informe anual - seguimiento i
i e e et .i.,..A.. S S S S i
| Envio a la | Datos  personas
| comision de | beneficiadas
| Seguimiento - medida verificadas |
1 informe anual | por comision de |
| | seguimiento '
: !
' Envio a la ' Datos  personas |
| comision de | beneficiadas
| Seguimiento - medida verificadas |
| informe anual por comisién de |
| | seguimiento
= i b ST Y o ey ;.. S ANRER A SRl
| Envio a la | Datos personas
| comisién de | beneficiadas |
| Seguimiento : ' medida verificadas ;
| i
g g




|| formativas organizadas por |
| la empresa

i

b
|
|

|

|
i

i

i

i

i

)

Actualizacion anual del

| registro retributivo

protocolo  de

| informe anual
| RRHH medios | Envio a
| propios. - comision de
i ; | Seguimiento
| Herramienta del | | &
T : informe anual
Ministerio

' Difundir entre la plantilla el |
actuacion |

frente al acoso sexual y por |

razon de sexo

Realizar un diptico para:

difundir entre la plantilla con

un resumen del protocolo |
de prevencién y actuacion |

frente acoso sexual

Formacién para toda la

plantila de al menos 10

horas sobre el protocolo de |
acoso sexual, y por razén

de sexo de la empresa

Formacion de 60 horas para |

las personas de la comision
de igualdad que vayan a

de |

S T

RRHH

propios | difusion del

| documento

medios | Verificacién de la |

por comision de

| seguimiento

' Verificacion de la |
| comision
- seguimiento

de |
de |

- informe realizado |

| y entregado

Acreditacion de la |

difusion

. mail/whahasap/

| informativo entre |
| plantilla

f la plantilla

RRHH con medios | Verificacion de la

propios | difusion del folleto
RLT | entre la plantilla
Empresa . Informe datos

formacion externa | desagregados por | :
| medida verificadas |

' sexo entregado

Empresa | Informe

web  entre

Acreditacion de la
difusion por

mail/whahasap/

web
| plantilla

entre

Datos
beneficiadas

por

la |

la |

personas |

| por comision de
| seguimiento

datos "

' formacién externa | desagregados por |
| medida verificadas

la |

llevar a cabo
investigacion de las |
denuncias por acoso |

sexual/por razon de sexo

Informe anual la comision |

de igualdad sobre los casos

de acoso sexual/por razon |

de sexo
(=& /

RRHH con medios |

| sexo entregado

Datos personas
beneficiadas

| por comisién de |

seguimiento

Comprobacién de
informe entregado

| a la comision de

| seguimiento

Envio a la
propios y datos @ comision de |
estadisticos | Seguimiento

| internos | informe anual
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9. Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de
las medidas del plan de igualdad.

o i

Nombrar

I’ persona | X | |
' responsable de | | i ]
' igualdad en la | | ! ‘
| empresa con | | | |
| formacién en igualdad | | | ;
' de oportunidades de | !
' al menos 65h
| i | | E i
i | i [
| Preferencia de las | X X X X | X |

| personas trabajadoras |

i

i |

| 2 i | [ i ;
| con contrato parcial | 3 [ _
'en caso de nuevas | i; i
 contrataciones a| 1 | '
' jornada completa | ‘ .'
" F ' | .‘ .
I . I = L PETWE T (I
'En  igualdad  de X £ L X X B
g condiciones de
| idoneidad, tengan | [ ;
[ preferencia para ser | g ' f

' contratadas las |
| personas del sexo
' menos representado ; | |

' en el grupo | r :
| profesional o puesto i |
| de trabajo | f
| i | : |
5 { . 'i

| Informe anual a la X | X | X | X | x ’
' comisién de | - '? !
:! seguimiento del plan | | := _!

'de igualdad de Ia | |
| distribucion  de la | ’= | |
| plantilla  por sexo, |

' contrato de trabajo, | i -’ il




' categorias

profesionales, puesto |

- de trabajo, |

bajas

Realizacién de un

incorporaciones y |

. curso para toda la
 plantilla de 20 horas

' sobre igualdad de |

| oportunidades,

' conciliacién y |

violencia de género

Realizacion de un
protocolo de
promocién y difusién
del mismo enire Ila
 plantilla__

' Informe anual a la

prevencion de la

| Comisién de
' seguimiento de
' personas trabajadoras

| promocionadas, '
| desagregado por |

| sexo, puesto de
' trabajo, departamento
| y grupo profesional

| Informe anual a la|

' comisién de igualdad |

| de permisos
' retribuidos

' desagregados por |
| sexo '

5.

| Realizacién y difundir
| entre la plantilla un

| folleto

informativo |

' sobre los derechos |
! laborales de las
| trabajadoras victimas |

de violencia de género |
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, Aumentar a un afio la | x | X X | x | x

' reserva de puesto de | -? | 5 ;

trabajo para | . -: ; *

trabajadoras victimas ;_ _

 de violencia de género | : '
en caso de cambio a |

otro centro de trabajo |

N S S S e bkt
t Licencia no retribuida § X X X X X
' con reserva del puesto | ;f
 de trabajo computable | j
' para antigiiedad y
. cotizando a cargo de | ; s

la empresa con un | 3
maximo de 3 meses | 5 '
para trabajadoras | ._ .
 victimas de violencia | :‘ |
| de género a disfrutar :' :
tras el fin de los 18 : _
meses de suspension |
del contrato prevista ;
legalmente '

E E

| Aumentar la reduccién | _ :
' de jornada por guarda | } .-
' legal hasta que el ‘ |
| menor cumpla 14 afios | ; |
! 5 | | i e i

<
=
<
>
>

| Adaptacién de jornada I X X X | X | X E

| para las personas ; | i ;
 trabajadoras por | | { !
motivo de conciliacion | =. ? ;

' de menores de 14
' afos, familiares
_mayores de 65 afios, | * |
 familiares ;
dependientes o con i ]
| discapacidad a cargo. ’5 ;
F ;
1

Ampliar a tres afios | X X | X [ X X
' con reserva del puesto | 3

=i e e e i i o




|de trabajo los tres | -
' aflos la excedencia

| por cuidado de |
| conyuge, pareja de
' hecho u otros |
| familiares hasta |
' segundo grado de
| consanguinidad o
| afinidad |
Documento

| informativo sobre los |
| derechos de |
' conciliacién y

corresponsabilidad

Licencia no retribuida
| maximo de 3 meses
' para acompainamiento |
' a cényuge, pareja de
' hecho, hijos e hijas a |

| tratamiento
| oncolégico

' Se facilitara que el

 disfrute de las |
| vacaciones de |
- aquellas personas |
| trabajadoras que

| tengan hijos e hijas |
' en edad escolar sea
| coincidente con el |
' periodo de vacaciones
'escolares de los

| mismos.

. Ampliar la excedencia |

i

' menor cumpla 4 aiios, :
| con reserva del puesto |
' de trabajo durante los

E por cuidado de hijo e |
| hija hasta que el
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%‘cuatro aﬁbs i G e r-.. __ﬂ’ = — : S o) _

 Informe  anual por | X | X L X X [ X

| 'sexo de permisos por | . _ |
{ i i ; i ; i |
. conciliacién y | i | |
| corresponsabilidad { '

| | f

' Favorecer la | x | X | X X X

| flexibilidad 5 | ?

' adaptacién de jornada | i ! | ;
| bara que coényuge o | ‘- i ;
| pareja de hecho acuda | | ;' !
| a consultas prenatales | f ? :- j
| por el tiempo | E f | |
| imprescindible 3 | _! '
| debidamente ' | '

| acreditado. | |
i ," j |

Permiso no retribuido | x X | X { % X
con reserva del puesto | 5 |
de trabajo de hasta 3 |
meses por cuidado de | ;
familiares hasta |
. segundo grado con : :
' enfermedad grave | _- | .

' Informar a la plantilla f X X | X [ X | %
gcon excedencias porf | |
' motivo de conciliacién | ! _; |
' del derecho a <

| participar  en  las | § ?

| acciones  formativas | ;_ ; __
| organizadas por |Ia ] f ;'
J empresa

| 1
f i
=, A o T R e = S o S, S £, 5= e UL J

 Actualizacion  anual | x B X
| del registro retributivo

!
i

|
H !

| Difundir  entre la | X | X L X { X X
_plantilla el protocolo | '

/1}; s Lo 39




| acoso sexual y por
| razon de sexo 3

]

Realizar un diptico | X
| para difundir entre la

] plantilla con un |
' resumen del protocolo |
' de  prevencién Y
| actuacién frente acoso |
| sexual '

+

| Formacién para toda X

' la plantilla de al |

' menos 10 horas sobre |
el protocolo de acoso

' sexual, y por razén de

| sexodelaempresa

' Formacién de 60 X
| horas para las |
| personas  de  la|

| comision de igualdad |
' que vayan a llevar a
| cabo la investigacion
' de las denuncias por
{ acOS0 sexual/por |
| razén de sexo

| Informe  anual la X
| comision de igualdad
| sobre los casos de
. acoso sexual/por |

' razoén de sexo

(/ ’(,;“’/_' & —

X | X i X
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10. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periédica.
Los objetivos del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad son:

v" Recopilar informacién estadistica desagregada por sexo respecto a cada area
de actuacion

v Elaborar informes de seguimiento y de evaluacion de todas las medidas
puestas en marcha

v" Conocer el impacto de las medidas realizadas.

Para ello, la Comisién de seguimiento e igualdad cumplimentara las fichas de
seguimiento con el fin de comprobar las medidas efectivamente realizadas, identificar

las posibles barreras y realizar el correspondiente informe de seguimiento vy
evaluacion.

Se realizara anualmente un informe de seguimiento con la siguiente informacién:

v" Informacién de resultados para cada area de actuacién
Informacion sobre el proceso de implantacion

Adecuacion de los recursos asighados.

Dificultades o resistencias encontradas en Ia ejecucion.
Soluciones adoptadas en su caso.

Informacién sobre impacto

Avances en la consecucién de objetivos marcados en el Plan.
Cambios en la gestion y clima empresarial.

Correccion de desigualdades.

Conclusiones y propuestas

I T

Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcién de

otras nuevas si de las conclusiones del seguimiento se estima necesario.

La evaluacion del Plan de Igualdad se realizara durante dos momentos del plan:
Evaluacion intermedia, tras superar el segundo afio de vigencia del plan.
Evaluacion final, dentro del Gltimo trimestre del afio de vigencia del Plan.

Para la elaboracion de |a evaluacién se contara con los instrumentos necesarios para
la recogida y analisis de la informacién, siendo estos: fichas, actas de reuniones,
informes anuales y cualquier otra documentacion que la Comisién de seguimiento
considere necesaria para la realizacién de la evaluacion.
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La evaluacion del plan de igualdad conocera sobre:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnostico

A %1 R|N | ASFS

Situacién del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

Para llevar a cabo la evaluacién se cumplimentara por la Comision de Seguimiento e
igualdad el anexo XVIII. Modelo de informe de evaluacion (Guia Instituto de las
Mujeres) 2021. Igualmente se realizara una encuesta a la plantilla, asi como Anexo
XVI. (Modelo de cuestionario para la direccién). Guia Instituto de las Mujeres. La
Comisién de Seguimiento e Igualdad realizard el Anexo XV. (Guia Instituto de las

Mujeres).

11. Composicién y funcionamiento de la comision u 6rgano paritario encargado

del seguimiento, evaluacién y revision.

La Comisién de seguimiento e Igualdad formada por la empresa y la RLT seréd la

encargada de realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Mercedes Gonzalez Lopez Empresa
Julian Soberén Gutiérrez  CCOO
Juan M Martinez uso

La comisién de Igualdad se reunird de forma ordinaria dos veces al afo (primero y

trimestre y ultimo trimestre de cada afio ). También se podra reunir de forma

extraordinaria si cualquiera de las partes lo solicita.

1=
(]




Funciones de la Comisién de Seguimiento e Igualdad:

» Realizar el informe de seguimiento anual, la evaluacién intermedia y la
evaluacion final.

> Proponer la revision de medidas a la comision negociadora.

> Analizar el impacto del plan de igualdad en |a politica de recursos humanos de
la empresa

» Conocer y emitir informe en caso de conflictos en la interpretacién o aplicacién
de alguna medida del plan.

12. Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revisién,

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregr, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que
vayan apreciandose en relacidn con la consecucién de sus objetivos.

El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto 901/2020,

de 13 de octubre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de Ia actuacioén de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusién, absorcién, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera substancial a la plantillad de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacién que haya servido de base
para su elaboracion.




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

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria. En caso de que la normativa legal o convencional
indique cambios que afecten al contenido y/o distribucién de este documento, se
debera modificar para cumplir con las obligaciones pertinentes en el plazo que la

normativa designe

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en el plan y en los
sistemas de seguimiento seran negociados en la Comision Negociadora indicando en
las actas los cambios acordados previa justificacion de dichos cambios, ya sea porque
alguna medida se considere no aplicable por no garantizar los objetivos previstos y

porque se considere necesario introducir alguna medida de mejora

En caso de discrepancia entre las partes en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o
revisién del plan de igualdad, se hara constar las mismas en la ':reunién de la comisién
de seguimiento, constando asi en el acta oportuna. En caso de discrepancia las
partes acudirdn a organismo con competencias en mediacion en el ambito laboral
(Orecla).
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FICHA DE SEGUIM[ENTO DE MEDIDAS

Medlda

i PersonaiDepart’arnento
'res_ponsable B

Fecha Jmpiantacron

_fndlcadores de seguimient

: ";:."E'n ejer:.ucrén i i Fiﬂali:_;gd'a.'_:
" Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Indtca: ef motwo pOi el qbe Ia.

medlda no se ha 8ol Falta de participacion
completado fotalmente skt
: e Descoordinacian con otros departamentos

| Desconocimiento del desarrollo

Otros mativos (especificar)




Anexo XVIII. Modelo de informe de evaluacién

[Periodo de referencia]

1. Datos generales

g Razén social.
Fecha del informe.
g Periodo de analisis.

g Comisién/Persona que lo realiza.

2 Informacion de resultados para cada area de actuacion

Bajo Medio Alto
Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de

Igualdad O O O
Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de
Igualdad O O [
Nivel de obtencion de resultados esperados 0 0 0O
Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segln
indicadores marcados en el Plan de Igualdad O O O
Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas O 0O 0
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el
diagnostico O [l O
Situacion del nivel de compromiso de la empresa con a

| igualdad O | O |

Informacién sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las
fichas de seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de
planificacion, consecucion de objetivos.

& Conclusiones obtenidas de la explotacién de datos ¢ informacién de los
cuestionarios cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion y la
plantilla.
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B Valoracién general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas
destacados de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos
por los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas).c

3. Informacién sobre el proceso de implantacion

. Bajo Medio Alto
& | O

Nivel de desarrollo de las acciones

' Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido I

O
|
|

El cumplimiento del calendario previsto ha sido ,

& Adecuacion de los recursos asignados.
& Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion,

B Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

e N s

¢,Se han producido cambios en |a cultura de la empresa? O O =
¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las O
mujeres? O 0
¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los O 0 O
hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo 0O
directivo? - g

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la O O
plantilla? O

¢Se han detectado cambios en relacion con la imagen 0 O
externa de la empresa? | o

Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas
como en la gestion y clima empresarial.

5. Conclusiones y propuestas

& Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del
plan de igualdad.

Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del
plan de igualdad
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