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1. INTRODUCCION

BCN Servicios de Limpieza, S.L., es una empresa que se ha dedicado desde su creacién en
1992, a dar servicio a otras empresas. Nuestro principal objetivo es que nuestros clientes puedan
dedicarse a su actividad principal, dejandonos a nosotros la gestion de un servicio auxiliar.

Nuestra experiencia nos ha ensefiado que la clave del éxito es adaptarse a las exigencias de
nuestros clientes y crear un traje a medida para cada una de ellos.

El 70% de nuestra clientela esta formada por centros deportivos, esto nos condiciona a la hora
de hacer la seleccion de personal, ya que los operarios/as deben realizar tareas de limpieza en
vestuarios con usuarios.

Para la creacion del Plan de Igualdad han intervenido:
¢ La parte empresarial:
Ben Servicios de Limpieza, S.L

s Por la parte Social:

RLT
CCOO del Habitat
FESMCU-UGT

MARCO LEGAL

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal que se
recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos humanos, entre los
que destaca la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada
por Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea;
desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son
un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y de sus miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucién proclama el derecho a la igualdad y a
la no discriminacién, y la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades,
incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo, en la formacién y en la promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo.
Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en el ambito
laboral, se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las empresas
de mas de cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo reglamentario se
encuentra contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente vigente,
este Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso de nuestra empresa por trabajar en favor de
una sociedad mas justa e igyalitaria entre mujeres y hombres, en el &mbito laboral, que favorezca
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Su avance y desarrollo, y en la que se respeten los derechos fundamentales y las libertades de
todas las personas que la componen.

2. Partes que lo conciertan

El plan de igualdad ha sido negociado y acordado entre la parte empresarial y la parte
social compuesta por CCOO del habitat, FESMCU-UGT, la RLT CCOO y USO

3. ESTRUCTURA

El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo de la
Comision negociadora, y en Ia negociacion previa con los diferentes interlocutores de la
organizacion. Ha sido fundamental para su consecucion el compromiso de la direccién, la
voluntad de la empresa y de la representacion legal de las personas trabajadoras y de todos los
miembros de la plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacion previa del Diagnéstico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacién de la
empresa con perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones y se han
establecido una serie de medidas de actuacién necesarias para avanzar en la igualdad de trato
y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible; es un
plan ambicioso, que pretende eliminar cualquier forma de discriminacién, favorecer la
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal y la corresponsabilidad entre hombres y
mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco a poco la perspectiva de género en todos los
procesos de organizacién y gestion, asi como la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
y, en definitiva, mejorar las condiciones en que se desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio
laboral.

Diagnéstico de la situacién de partida.

Segln lo expuesto en el apartado anterior, el diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de
la informacion cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en las materias referidas en el
mismo.

La empresa esta feminizada, tal y como es habitual en el sector, debido a que su composicion
en un alto porcentaje cqonstituye méas del 60%
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Distribucién de la plantilla por Sexo y grupo de edad

Numero de personas en plantilla y distribucion de la plantilia por grupos de edad:

PERSONAS EN PLANTILLA POR SEXO Y GRUPO DE EDAD
<20 | 20-| 31- | 45- | 65 | 61 | | TOTAL
ANOS | 30 | 44 | 54 | 60 | 65 A
MUJERES 1 19 | 87 | 97 [ 56 | 27 | 1 288
20
% 50% [48% |70% |74%|69% |93% | % 70% |
% sobre total de
mujeres 0% 7% |30% |34%|19% | 9% | 0%
% sobre total plantilla 0% 5% [21%|24%|14% | 7% | 0%
HOMBRES 1 21 | 37 | 34| 25 | 2 4 124
80
% 50% |53%|30%|26%(31%| 7% | % 30%
% sobre total de
hombres 1% 17%|30% | 27% | 20% | 2% | 3%
% sobre total plantilla 0% 5% | 9% | 8% | 6% | 0% | 1%
TOTAL 2 40 124 131 81 29 5 412

Distribucién de la plantilla por sexo y grupo de edad

Se trata de una empresa muy feminizada, con un 70% de mujeres (288) y un 30% de hombres
(124). La mayoria de la plantilla se encuentra entre los 31 y los 54 afios. En el caso de las
mujeres, un 34% de ellas tiene entre 45 y 54 afios y un 30% entre los 31y los 44: yen el de los
hombres, un 30% tienen entre 31 y 44 afios y un 27% entre 45 y 54 afios.

Como hemos podido observar la plantilla ests feminizada. Esto se debe al volumen tan alto de
subrogaciones y a la demanda del cliente al que prestamos los servicios. En los centros
deportivos es donde tenemos maés dificultad para contratar de manera homogénea. La
contratacion se realiza en base a la demanda del cliente y teniendo en cuenta el puesto a cubrir.
En los centros deportivos, como ya hemos comentado anteriormente, se deben de realizar las
tareas de limpieza en los vestuarios, por lo tanto, se debe de contratar teniendo en cuenta esto,
ya que no puede haber dos sexos diferentes dentro de la zona de vestuario.

En base a los rangos de edades se ve claramente pronunciado que predominan los trabajadores
entre 36 y 65 afios. Esto también depende de las subrogaciones y de los curriculums que
recibimos para cubrir vacantes. Estas edades han de ser tenidas en cuenta de cara a las medidas
de conciliacion, ya que la mayoria de la plantilla esta en rangos de edad en los que es habitual

tener necesidades de conciliacién tanto por cuidad nores como de mayores.
£r
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Datos en materia de contratacion:
=210S en matena de contratacion:

DISTRIBUCION
POR TIPO DE
CONTRATO
% %
TIPO DE sobre % total sobre % total
conTRaTo |MUJERES % "ol plantilla| HOMBRES % SO01 plantilla TOTAL
de 9 de J
ﬁegggl'gdm‘;)fato 46 |64%| 16% | 11% 26 [36%]| 21% | 6% 72
ﬁg;ﬁ:g“;gfc?al 121 |76%| 42% | 29% 38 [24%| 31% | 9% | 1s9
TOTAL |
INDEFINIDO 167 |72%| 58% | 41% 64 |28%| 52% | 16% | 231
tie;g’:ﬂgﬁ'p . 7 |5a%| 2% | 2% 6  |46%| 5% | 1% 13
tig;g‘g‘;’;:r'c?al 114 |68%| 40% | 28% 54  [32%| 44% | 13% | 1e8
TOTAL : .
TEMPORAL 121 |67%| 42% | 20% 60  |33%| 48% | 15% | 181
CL%TIQ_LE% 51 [61%| 18% | 12% 32 (39%| 26% | 8% 83
;g;‘ém 237 |72%| 82% | s8% 92  |28%| 74% | 22% | 329
TOTAL 288 124 212

Segun el tipo de contrato la temporalidad es alta en general en la empresa, siendo algo superior
para los hombres. Un 48% de los hombres y un 42% de las mujeres tienen contrato temporal. Y
la parcialidad es casi la norma, siendo superior en las mujeres. Un 82% de las mujeres y un 76%

de los hombres tienen jornada parcial. Ademas, las mujeres tienen mayoritariamente las jornadas
de menos horas. Son necesarias medidas de reduccion de la temporalidad v, especialmente de
la parcialidad, sobre todo de las mujeres

Se detecta una gran temporalidad un 48% de los hombres y un 42% de las mujeres tienen
contrato temporal. Se propone la revision de los contratos temporales para hacer la reconversion
a contratos indefinidos. La parcialidad viene marcada por nuestros clientes debido a los horarios
de trabajo que nos exigen, un 82% de las mujeres y un 76% de los hombres tienen jornada
parcial. Se propone para los puestos que queden libres o de nueva creacion ofrecerlo a la plantilla
existente. Se ofreceran los puestos mediante mai
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NIVEL SIN FP/ SUPERIORES/
DE ESTUDI PRg“;R' sec%r;mm BACHILLERA | UNIVERSITAR
ESTUDIOS 0s TO 108
MUJERES 130 86 42 29 1
% 70% 73% 63% 74% 50%
% sobre total
de mujeres 45% 30% 15% 10% 0%
% sobre total
plantilla 32% 21% 10% 7% 0%
HOMBRES 56 32 25 10 1
% 30% 27% 37% 26% 50%
%sobre total
de hombres 45% 26% 20% 8% 1%
% sobre total
plantilla 14% 8% 6% 2% 0%
TOTAL 186 118 67 39 2

La mayoria de la plantilla no tiene estudios. En los siguientes grupos no se observan importantes
diferencias entre hombres y mujeres. Los datos son de las fichas que han rellenado los

trabajadores al inicio de la relacién laboral.

Se va a enviar un mail a todos los trabajadores para actualizar estos datos ya que nos para un

porcentaje muy alto de trabajadores sin estudios.

Distribucién por antigiiedad
DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD
>DE1 [1A|4A | 7A | >DE
ANTIGUEDAD ANO 3 |6 |10 | 10 |TOTAL
MUJERES 47 89 | 28 | 25 99 288
% 67% 70%|74% | 53% | 76%
% sobre total de
mujeres 16% 31%[10%| 9% | 34%
% sobre total plantilla 11% 2% | 7% | 6% | 24%
HOMBRES 23 38 | 10 | 22 31 124
% 33% 30%[26% | 47% | 24%
% sobre total de
hombres 19% 31%| 8% | 18% | 25%
% sobre total plantilla 6% 9% | 2% | 5% | 8%
TOTAL / 70 127 | 38 | 47 | 130 412

e
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La mayoria de las mujeres tiene una antigiedad mayor de 10 afios. En el caso de los hombres,
la mayoria tiene una antigiiedad entre 1 y 3 afios. Nuestro principal cliente son centros deportivos
y en los ditimos afios hemos tenido incorporacion de hombres debido a los vestuarios
masculinos.

Distribucién por tipo de contrato

DISTRIBUCION
POR TIPO DE
CONTRATO
% %
TIPO DE sobre % total sobre % total
contRaTo |MUJERES % S il plantilla| HOMBRES % $O°¢ plantilla TOTAL
de 9 de 4
ﬁej;,‘ggifgfn°pfeto 46 |64%| 16% | 11% 26 [36%| 21% | 6% | 72
timggng‘;‘r’c?al 121 |76%| 42% | 20% 38 [24%| 31% | 9% | 159
TOTAL |
INDEFINIDO | 167 |72%| 58% | 41% 64 [28%| 52% | 16% | 231
tie;:?zg:fm?eto 7 S4%| 2% 2% 6 46% | 5% 1% 13
ti:;';‘ggr:r‘c?a, 114 |68%| 40% | 28% 54 (32%| 44% | 13% | 168
TOTAL _ |
TEMPORAL 121 |67%)| 42% | 29% 60  |33%| 48% | 15% | 181
CB%T,‘:_L&'O 51 [61%| 18% | 12% 32 [39%| 26% | 8% | 83
SALCTAT 237 |72%| 82% | s58% 92 (28%| 74% | 22% | 329
TOTAL 288 124 , 412




Se detecta una gran temporalidad un 48% de los hombres y un 42% de las mujeres tienen
contrato temporal. Se propone la revision de los contratos temporales para hacer la reconversion
a contratos indefinidos. La parcialidad viene marcada por nuestros clientes debido a los horarios
de trabajo que nos exigen, un 82% de las mujeres y un 76% de los hombres tienen jornada
parcial. Se propone para los puestos que queden libres o de nueva creacion ofrecerlo a la plantilla
existente. Se ofreceran los puestos mediante mail.

Distribucién por tipo de jornada y turno

DISTRIBUCION POR TIPO DE JORNADA
% % | %
TIPODE | MUJER | , |S%"| o total | HOMBR o | 52| O iR
JORNADA | ES toraf | Plantilla | ES . I
Q 3 la
100
REDUCIDA| 1 | % | 0% | 0% 0% | 0% | 0% | 1
COMPLET 39
A 51 |61%|18% | 129% 32 | % |26%| 8% | 83
PARCIAL 25
>20H | 109 |75%|38% | 26% 36 | % |29% | 9% | 145
PARCIAL 17
21-25H | 44 |83%|15% | 11% 9 | % | 7% | 2% | 53
PARCIAL 31
26-30H | 44 |69%|15% | 11% 20 | % |16%| 5% | ea
PARCIAL 44
31-35H | 22 |s56%| 8% | 5% 17 | % [14% | 4% | 39
PARCIAL 36
36-40H | 18 |64%| 6% | 4% 10 | % |8% | 2% | 28
TOTAL 28
PARCIAL | 237 |72%82% | s58% 92 | % |74%| 22% | 329
100 30 | 100
TOTAL | 288 [70%| % | 70% | 124 | % | % | 30% | 412
q’!-’ﬁ f/
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DISTRIBUCION (adaptar a los
POR TIPO DE tipos de turno
JORNADA Y existentes en la
TURNO empresa)
TIPO DE s % sobre som | %sobre
JORNADA MUJERES | % total ¢ total HOMBRES | % total total |TOTAL
Y TURNO plantilla ) plantilla
Parcial Mafiana 75 74% 26% 18% 26 26%| 21% 6% 101
Parcial Tarde 84 78% 29% 20% 24 22% | 19% 6% 108
Parcial Noche 10 83% 3% 2% 2 17%| 2% 0% 12
Partida parcial
Mafana / Tarde 36 62% #;DIV/0! 29% 22 38%| 8% 18% 58
Completa Mafiana 22 61% 8% 5% 14 39% | 11% 3% 36
Completa Tarde 9 56% 3% 2% 7 44%| 6% 2% 16
Completa Noche 9 82% 3% 2% 2 18% | 2% 0% 11
Partida completa
Manana / Tarde 17 53% 6% 4% 15 47% | 12% 4% 32
FSYF 26 68% 9% 6% 12 32%| 10% 3% 38
Total fines de
semana 26 68% 9% 6% 12 32%| 10% 3% 38
Total Mafiana 97 71% 34% 24% 40 29% | 32% 10% 137
total partido 53 37
Total Tarde 93 75% 32% 23% 31 25% | 25% 8% 124
Total Noche 19 83% 7% 5% 4 [17% | 3% 1% 23

La tabla esta adaptada a los tumos

nuestros clientes.

Distribucién por categorias

Existen algunos puestos donde sélo hay mujeres como los de administracion.

Los puestos de especialistas y conductores/as-
ocupados exclusivamente por hombres. Se propo

Bajas definitivas

Se observa que hay mas bajas de mujeres.

que tiene la empresa. Los horarios vienen marcados por

limpiadores/as y mandos intermedios, estén
ne la formacion para mujer en estas materias.
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Sélo hemos tenido una promocién en estos dltimos afios y ha sido una mujer. No existe
procedimiento para promocién actualmente.

Promociones

Se proponer procedimiento estandar para las promociones y asi tener total transparencia.

Formacién

Se han solicitado cursos para todos los miembros de la comisién en materia de igualdad.

La persona que ha sido formada en igualdad es la persona que hace la seleccion.

Se propone formar en materia de Igualdad a las supervisoras para la gestion de la promocion.

Se han incorporado datos sobre si el personal ha sido formado dentro o fuera de su jornada
laboral.

Conciliacién
Hay que hacer diferencias entre la incapacidad temporal y los permisos de conciliacion.

La empresa tiene las medidas en materia de violencia de género y de prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo contratadas con una empresa externa.

4. AMBITO DE APLICACION

El presente plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros y lugares de trabajo que tenga
0 pueda tener la empresa de BCN SERVICIOS DE LIMPIEZA, S.L. en todo el territorio espafiol.
De los centros de nueva creacién se informara y entregara diagndstico a la comisién de
seguimiento.

La empresa podra adaptar el Plan de Igualdad segun exigencias territoriales, asi como a las
exigencias de los Convenios Colectivos, previa aprobacion de la Comisién de Seguimiento.

VIGENCIA DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia a contar desde el dia de 26 de enero de 2022,
hasta el dia 26 de enero de 2026.

Las partes se reuniran para la creacién de una nueva mesa negociadora provisional tres meses
antes de la finalizacion de la vigencia del Plan de Igualdad para comenzar las negociaciones del
siguiente.

En el caso de no llegar a un acuerdo se prorrogaran las condiciones pactadasyen el presente
Plan hasta que se firme e| nuevo Plan de Igu
ié — ) o cﬁ g 0 ‘
. {
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5. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

1/ Asegurar y garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y
mujeres. Promover la incorporacién de las personas de sexo menos representado en cada grupo
profesional. Promover la contratacién indefinida

2/Garantizar la igualdad de oportunidades en la contratacion y promocion
3/ Promover la formacion para hombres y mujer, en igualdad de condiciones.
4/ Prevenir la discriminacion por razén de sexo

S/ Eliminar desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran existir entre hombres y
mujeres.

6/ Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a cualquier puesto
7/ Prevencion del acoso sexual Y por razon de sexo.

8/ Evitar riesgos para la salud de la mujer en situacion de embarazo o lactancia.
9/ Incorporar la perspectiva de género en la salud laboral

10/ Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

11/ Promover una comunicacion igualitaria mediante el empleo de un lenguaje e imagenes no
sexistas.

12/ facilitar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

13/ Mejorar los derechog laborales de las mujeres victimas de violencia de género

ok
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OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

Objetivo especifico 1: Contar con la fiqura de una persona responsable de igualdad de
trato y oportunidades en la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | PLAZOS
Designar una persona responsable (y una suplente) de | Nombre de la persona Barbara Moral A la
velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del | responsable de igualdad. firma del
organigrama de la empresa, con formacion especifica en la | Formacién de la persona Plan

materia (agente de igualdad o similar), que gestione el Plan, | responsable de igualdad
participe en su implementacion, desarrolle y supervise los | como agente de igualdad
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos | o similar.

de seleccion, promocion y demas contenidos que se
acuerden en el Plan e informe a la Comision de
Seguimiento.

ACCESO / SELECCION Y CONTRATACION

Revisar los procedimientos y herramientas utilizadas en la seleccién, para garantizar la igualdad f ‘
de trato y oportunidades de mujeres y hombres. A partir de procesos de seleccién transparentes
y objetivos. Revisar los procedimientos de contratacién para garantizar la estabilidad laboral.

Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables de la seleccién

de personal
_’-4""/‘
MEDIDAS INDICADORES RESP. PLAZOS- N\
Desarrollar e implantar un procedimiento de seleccién con | Implantacién del procedimiento | RRHH ANUAL
perspectiva de género, objetivo y transparente
Revisar los documentos de los procesos de seleccion para | Analisis de un muestro y guion | RRHH ANUAL
que no haya cuestiones no relacionadas con el curriculum | elaborado. INEORMATICA
y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n° de hijos, etc.)
y elaborar un guion de preguntas para las entrevistas con
erspectiva de género.
Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion, | Analisis de un muestreo ANUAL
descripcién y requisitos de acceso, se utilizan términos e RIS
imagenes no sexistas, conteniendo la denominaciéon en RESP.
neutro o en femenino y masculino. En las ofertas de IGUALDAD
empleo, ademas, se hara publico el compromiso de la
empresa con la igualdad.
Revisar en las descripciones de puestos que en los | Andlisis de un muestreo RRHH ANUAL
requisitos no existan competencias sesgadas hacia un RESP
geénero u otro (ejemplo de sesgo en las descripciones IGUALDAD
competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
resencia...). e 4

, )
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Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de | N° de candidaturas y n° de | RRHH ANUAL
idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante una | personas que acceden RESP.
mujer cuando se trate de puestos, departamentos y/o | desagregado por sexo y puesto | \guALDAD
actividades masculinizados de la empresa.
Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura | N° de solicitudes y n° de | RRHH ANUAL
para cubrir vacantes de puestos/funciones, priorizando al | vacantes cubiertas POr | ceep
personal interno y al sexo menos representado frente a la | contratacién interna y n° de | ,gualDAD
contratacion externa, vacantes cubiertas por

contratacion externa

desagregadas por  sexo.

Explicaciéon en aquellos casos

en los que se ha recurrido a la

externa
Formar al equipo directivo y al departamento de RRHH, en | N° de formaciones RRHH ANUAL
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y en
gestion de recursos humanos desde una perspectiva de
género.
Difundir el protocolo/manual de seleccion entre las Participantes | ANUAL
personas que intervienen en los procesos de seleccion y 90 sskeocidn
en la decision de contratacion.
Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas | Analisis de un muestreo RRHH ANUAL

contrataciones realizadas por sexo.

Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la | Datos de distribucion de la
informacion de la distribucion de hombres y mujeres segun | plantila  departamento  y
area departamento, puesto, tipo de contrato y jornada. puesto, tipo de contrato y

jornada desagregados por

Sexo
revision de los contratos temporales para hacer la | N° de contratos modificados RRHH ANUAL
reconversion a contratos indefinidos
Reducir el porcentaje de diferencia en la contratacion Comparativa del n° de | RRHH ANUAL
indefinida entre mujeres y hombres contratos indefinidos y

temporales
Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a | N° de mujeres y hombres | RRHH ANUAL
tiempo completo y/ o de aumento de jornada, a través de | informados. N° de personas a
los medios de comunicacién de la empresa (por centro de | las que se aplica la medida
trabajo o distinto centro segln se acuerde) y verificar que | desagregado por sexo
dicha comunicacion se ha realizado y llega tanto a mujeres
como a hombres.
Para los puestos vacantes cubrir los puestos de mayor | Contrataciones realizadas por | RRHH ANUAL
jornada preferentemente con personal intemo del sexo | este procedimiento
infrarrepresentado, de manera que, de producirse una | desagregadas por sexo
contratacion externa (final) sea ésta la de menor nimero
de horas.
Establecer el principio en las vacantes a tiempo completo | Contrataciones realizadas por | RRHH ANUAL
de que en condiciones equivalentes de idoneidad, se | este procedimiento
contratara a la persona perteneciente al género con mayor | desagregadas por sexo
numero de contrataciones a tiempo parcial
Compromiso de conversién de al menos un 3% de las | N°  de transformaciones | RRHH ANUAL
jornadas parciales del género que mas tiene este tipo de | desagregadas por sexo
contratacion en completas a lo largo de la vigencia del plan.
Revisar los procedimientos y herramientas utilizadas en la | N° doc revisados RRHH ANUAL
seleccidn
Informar a las empresas colaboradoras de la politica de | Doc. De informacion a las | RRHH ANUAL
seleccion, segln el principio de igualdad de trato y | empresas y n° de empresas | OPERA
oportunidades entre mujeres y hombres. informadas

{i




CLASIFICACION PROFESIONAL

ccon)

habitat

Catalogar y valorar los distintos puestos de trabajo con criterios no discriminatorios

Objetivo especifico: Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacién equilibrada de mujeres y
hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo
tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para
su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | PLAZOS
Utilizar términos neutros en la denominacién | Denominaciones RRHH ANUAL
y clasificacion profesional, procurando no | neutras RESP

denominarios en femenino ni masculino. IGUALDAD

Realizar una evaluacion/valoracién de los | Resultado de I|a | RRHH ANUAL
puestos de trabajo objetiva que mida la | evaluacién de RESP

importancia relativa de un puesto dentro de la | puestos de trabajo e IGUALDAD

organizacién con perspectiva de género para | identificacion de los

garantizar la ausencia de discriminacion | puestos de igual

directa e indirecta entre sexos, identificando | valor.

puestos de igual valor

Elaborar una descripcién objetiva de los | INFORME RRHH ANUAL
puestos de trabajo y las competencias de

cada uno de ellos

Mantener una base de datos desagregada por | INFORME RRHH ANUAL

sexos segun el departamento, tipo de
contrato, puesto y grupo profesional.




PROMOCION PROFESIONAL

habitat

FeSMC

Limpersa y Sequiidad

Fomentar la promocion profesional de la mujer. Garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios
objetivos, cuantificables, pdablicos y transparentes.

MEDIDAS INDICADORES RESP PLAZOS
Establecer un procedimiento de promocion | Procedimiento elaborado. Medios por | RRHH ANUAL
objetivo y transparente donde se asegure que el | los que se difunde. N° de mujeres y RESP
perfil requerido y las competencias y requisitos | hombres a quienes llega. IGUALDAD
solicitados son los adecuados, sin
sobrecualificaciones y que no existan
competencias sesgadas hacia un sexo u otro
(eliminando a ser posible la experiencia en
aquellos casos que supone una barrera a la
presentacion de candidaturas femeninas).
Actualizar anualmente un registro que permita | Registro del nivel de estudios de la | RRHH ANUAL
conocer el nivel de estudios y formacion de fa | plantilla desagregado por sexo RESP
plantilla, desagregado por sexo y puesto. IGUALDAD
Reforzar el criterio de que las promociones se | N° de promociones internas con | RRHH ANUAL
realicen internamente, solo acudiendo a |relacion al n° de conftrataciones RESP
contratacion externa en el caso de no existir los | externas para las que han surgido | \guaLDAD
perfiles buscados dentro de la empresa. vacantes de promocion desagregadas
por sexo y puesto
Con el fin de conseguir una representaciéon | Numero de plazas RRHH ANUAL
significativa de mujeres en los procesos de RESP
promocién para los puestos operativos que se IGUALDAD
establezcan  (responsables de  equipo,
especialistas, cristaleros) se procedera a
reservar inicialmente un 40% de las plazas del
curso para personal femenino
Dar prioridad a las mujeres en los procesos de | N° de interesadas RRHH ANUAL
promocion interna para cubrir puestos en
departamentos = masculinizados,  teniendo
siempre en cuenta su idoneidad y competencia
Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro | Nimero de acciones de visualizacion | RRHH ANUAL
de la empresa. de las mujeres promocionadas. RESP
Contenidko de estas. Canales | gyuaLpAD
utilizados.
En los procesos de promocion de puestos donde | Informe de las razones del descarte | RRHH ANUAL
la mujer estad infrarrepresentada, cuando se | de dichas candidaturas RESP
descarte a las candidatas femeninas se IGUALDAD
realizara un informe donde se debe indicar las
razones por las que ha descartado dicha
candidatura. 7? e [T
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FeSMC

Limperea y Segurdad

FORMACION PROFESIONAL

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla. Especialmente al personal
relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional, promocién, acceso a la formacion,

etc.
MEDIDAS INDICADORES RESPO PLAZOS
Realizar una formacion especifica en materia de RRHH ANUAL
| igualdad y género para las personas de RRHH.
Impartir formacion en igualdad especifica para las | Contenidos de los modulos y n° de | RRHH ANUAL
personas de la RLPT personas y horas desagregado por sexo | ..o
IGUALDAD
Realizar una campafa de formacion en igualdad | N° de horas y personas formadas | RRHH ANUAL
para toda |a plantilla. desagregadas por sexo RESP
IGUALDAD
Incluir Médulo de Igualdad en la formacion dirigida | Manual RRHH ANUAL
a la plantilla
N.° Personas Formadas
Realizar una campana de informacién interna | Manual RRHH
sobre el nuevo Protocolo de acoso.
N.° Personas Formadas
Revisar en la Comision de seguimiento, y | Revisién de contenidos
modificar en su caso, los contenidos de los
modulos y cursos de formacién en igualdad de
oportunidades.
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la
formacién planificada por la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPO | PLAZO
Programar acciones formativas especificamente Contenidos de la formacién RRHH ANUAL
dirigidas a trabajadoras para facilitar su RESP
promocion a puestos de responsabilidad y a IGUALDAD
categorias profesionales u ocupaciones en las
que estén subrepresentadas.
Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el | N.° Personas Formadas RRHH ANUAL
personal que se incorpora tras un permiso de RESP
nacimiento y cuidado del menor y/o excedencia, IGUALDAD
asl como a mujeres victimas de violencia de
género que se han visto obligadas a optar por la
suspension de la relacion laboral con reserva de
puesto de trabajo.
Promover, a través de una campana de difusion | Contenido de la campafa, nimero de | RRHH ANUAL
interna, la participacion de mujeres en acciones | mujeres a las que se aplica y n° de RESP
formativas  relacionadas con  actividades | interesadas IGUALDAD
masculinizadas en la empresa: especialista,
cristalero, etc., y garantizar a las trabajadoras que

lo soliciten como medida de accion positiva,
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Limpes 2 v Sogurdad

Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, | Nimero de formaciones dentro y fuera | RRHH ANUAL
para facilitar su  compatibilidad  con las | de la jornada desagregadas por sexo RESP.
responsabilidades familiares y personales. IGUALDAD
Proponer acciones formativas de reciclaje | N° de veces que se aplica RRHH ANUAL
profesional a quienes se reincorporan en la RESP.
Empresa a la finalizacion de la suspension de IGUALDAD
contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de
larga duracion.
Informar a la Comision de Seguimiento de la | Informe de formacion RRHH ANUAL
evolucion formativa de la plantilla con caracter RESP
anual, sobre el plan de formacion, fechas de IGUALDAD
imparticién, contenido, participacion de hombres y
mujeres, segun el grupo  profesional,
departamento, puesto y segtin el tipo de curso y
numero de horas.
CONDICIONES DE TRABAJO
Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por género
MEDIDAS INDICADORES RESP PLAZO
1- Construir o habilitar espacios femeninos, | Aplicacién de la medida COMPRAS | ANUAL
como por ejemplo vestuarios, para facilitar RRHH
la futura incorporacion de mujeres.
2- La uniformidad se adecuard para el | Uniformes con patronaje femenino y COMPRAS | ANUAL
desempeiio de las funciones del puesto, | masculino que no responde a RRHH
teniendo en cuenta las condiciones fisicas | estereotipos de género
de cada sexo pero sin que responda a
estereotipos de género ni atente contra la
dignidad de la persona.
3- Crear una guia sobre reuniones eficaces | Guia elaborada. Difusion de esta. RRHH ANUAL
con uso de medios telematicos, | Nimero de personas informadas. RESP
convocatorias, duracion y | Evaluacién de resultados. IGUALDAD
aprovechamiento
4- Realizar una entrevista de salida a las | Nimero de bajas segregadas por RRHH ANUAL
personas que causan baja, para conocer | género: Por causa, edad, nivel RESP
los motivos de las bajas voluntarias | jerarquico, grupo profesional, tipo de | \guaLDAD
desagregadas por sexo. contrato y tipo de jornada. Entrevista
elaborada. Resultados de esta.
5- Analisis periddico de las condiciones de | Evaluacion de las condiciones de RRHH ANUAL
trabajo de la plantilla con perspectiva de | trabajo de la plantilla con perspectiva RESP
geénero, revisando que se respete en todo | de género. IGUALDAD
momento el principio de igualdad y de no
discriminacion

Gk G




RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL
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Limpeera v Seqiridad

Establecer sistemas de retribucion no discriminatorios por razén de género Garantizar la igualdad

retributiva para trabajos de igual valor

MEDIDAS INDICADORES RESP PLAZOS
Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria | Estudio retributivo anual RRHH ANUAL
salarial al menos una vez durante la vigencia del plan. | Auditoria salarial. RESP
Englobaran toda la plantila y analizaran las | Poner en relacion con la valoracion de | \gualpaD
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de | puestos de igual valor.
los hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacién debera estar
desagregada en atencion a la naturaleza de la
retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado
cada percepcion desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi como los
criterios para su percepcion.
En caso de detectarse desigualdades, se realizara un | Documento de medidas correctoras a | RRHH ANUAL
plan que contenga medidas correctoras, asignando el | negociar con la comisién de RESP
mismo nivel retributivo a funciones de igual valor. seguimiento IGUALDAD
Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los | Revisiones realizadas RRHH ANUAL
complementos y bonus, atendiendo a su RESP
proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga IGUALDAD
discriminaciones para casos como las reducciones de
jornada
Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se | Analisis de los conceptos salariales. RRHH ANUAL
definen en la estructura salarial de la empresa, RESP
publicando los criterios de los complementos salariales \GUALDAD
variables
Corregir las posibles discriminaciones retributivas por | Desigualdades detectadas y | RRHH ANUAL
razon de sexo detectadas correcciones. RESP.

IGUALDAD

/]




FeSMC

Lmpersa v Sequodad

&

habitat

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL

Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS

INDICADORES

RESP

PLAZOS

Garantizar que todos los derechos de conciliacién sean
conocidos y accesibles por toda Ia plantilla,
independientemente del sexo, modalidad contractual o
antigliedad. Se realizara un mail con toda la informacién

N° mail enviados

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

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

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Establecer una politica de reuniones eficientes donde se
recojan, entre otras medidas, su realizacion dentro del horario
laboral y convocatoria con anticipacion suficiente.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Flexibilizar el uso de los dias de permiso regulados en el articulo
37ET

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion siempre que
sea posible para evitar continuos viajes o desplazamientos,
para que tanto hombres como mujeres puedan conciliar su vida
laboral con su vida familiar.

Firma contratos On-line

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Extender los derechos de conciliacién a las parejas de hecho.

N°de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de
excedencia por cuidado de personas dependientes (menores o
mayores).Siempre que la empresa mantenga el servicio en el
centro

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacién de la jornada en
aplicaion del RDL 8/2019

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Cambio de turno y/o movilidad geografica para personas que
tengan a su cargo familiares dependientes. En caso de vacante

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacion horaria de la
jormada, donde se incluya el compromiso de los responsables
por facilitar dicha adaptacién (siempre que las condiciones del
centro de trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo
posible tener que acudir a reducir la jornada laboral, para
atender a las cargas familiares (en caso de tener al cuidado a
ascendientes dependientes y descendientes hasta el primer
grado de consanguineidad o afinidad). Este procedimiento
contemplara los plazos de solicitud y tramitacion. Siempre que
la actividad de la empresa lo pep!rnita.

Proceso/canal que se ha
establecido para la
solicitud. NUmero de
solicitudes y veces que se
aplica. Numero de
solicitudes denegadas vy
motivos de la denegacion.

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL
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Limpecea y Seguridad

[ Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible
para los trabajadores o trabajadoras en tratamiento de técnicas
de reproduccion asistida.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Facilitar la ausencia de la persona trabajadora en casos de
emergencia familiar

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Considerar como retribuidos los permisos para acompafar a
consultas médicas a menores, o mayores de 65 afios y
personas dependientes, con criterios debidamente justificados
y sdlo por el tiempo indispensable con un maximo de 8 horas
anuales. Superadas estas horas sera permisos no retribuido o
recuperable.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres
cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un
progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas.
Siempre que sea posible.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan
con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio
(vacaciones verano, navidad, semana santa, puentes).

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse
mientras dure la hospitalizacién o reposo domiciliario del hecho
causante.

N°de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Testar anualmente las medidas de conciliacion implantadas con
el fin de valorar su satisfaccion y valorar nuevas medidas aun
no incluidas.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se
aplica la medida

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

Realizar campaiias informativas y de sensibilizacion (jornadas,
folletos...) especificamente dirigidas a los trabajadores hombres
sobre las medidas de conciliacion existentes.

A través de la némina
bimestralmente.

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

| Aplicacion del permiso corresponsable de lactancia, en
aplicacion del R.D.L. 6/2019

/)

N° de solicitudes y n° de
veces que se aplica

£

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

/7
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INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes dreas y puestos de la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1. Realizacion de un andlisis de las politicas de personal | Informe RRHH ANUAL
y de las practicas de promocién vigentes en la RESP
empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten IGUALDAD
la plena igualdad entre mujeres y hombres
2. Buscar candidaturas de mujeres en areas o dptos. | Muestreo RRHH ANUAL
masculinizados, acudiendo a cenfros, entidades u RESP
organismos formativos que nos faciliten ampliar las IGUALDAD

fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres en puestos y departamentos
donde estén infrarrepresentadas (CV de mujeres para
que los tengamos en cuenta para futuras vacantes).

3. Incrementar durante la vigencia del plan al menos un | Comparativa anual RRHH ANUAL
15% la incorporacion de mujeres en puestos en los RESP
que esta infrarrepresentada. IGUALDAD

Informar a la Comisién de Igualdad de los datos | INFORME RRHH ANUAL

estadisticos relativos a la distribucién de hombres y
mujeres por departamentos, por tipo de contrato, puesto
¥ grupo profesional.

4. Revision periddica del equilibrio por sexo de la | Distribucion de la RRHH ANUAL
plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres en los | plantilia por puestos RESP
distintos puestos desagregada por IGUALDAD

sexo
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SALUD LABORAL

Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevenciéon de riesgos
laborales

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud
laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de riesgos

laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | PLAZOS
Adaptar la politica y las herramientas de | Estudio RRHH ANUAL
prevencion de riesgos laborales con el fin de | realizado RESP
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas IGUALDAD
fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de los
trabajadores y trabajadoras.
Evaluar los riesgos laborales fisicos y psiquicos RRHH ANUAL
desde una perspectiva de género RESP
IGUALDAD
Disponer de un informe de siniestralidad | Datos de | RRHH ANUAL
desagregado por sexos y por categoria siniestralidad RESP
por Sexos Y | |GUALDAD
categoria
Se realizara o revisara y se difundira el protocolo | Elaboracion o | RRHH ANUAL
de prevencion de riesgos en situacion de | revision Y | resp
embarazo y lactancia natural difusion del | ,cuaLDAD
protocolo.
Nimero de
difusiones
Se realizara un seguimiento del cumplimiento de | N° de veces que | RRHH ANUAL
las normas de proteccion del embarazo y |se aplica el RESP
lactancia natural y se informara a la Comision de | protocolo Y | IGUALDAD
| seguimiento resultados f
Considerar las variables relacionadas con el | Incorporacion RRHH ANUAL
sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, | de la
como en el estudio e investigacién generales en | perspectiva de fﬁ;ﬁfjbm /
las evaluaciones en materia de prevencion de | género
riesgos laborales (incluidos los psicosociales),
con el objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo,
como por ejemplo aquellos relacionados con la
menopausia dada la edad de |a plantilla.
Los reconocimientos meédicos que realiza la | Modificaciones | RRHH ANUAL
empresa tendran en cuenta la perspectiva de | realizadas en RESP
genero los IGUALDAD
reconocimientos
médicos para
tener en cuenta
la perspectwa
i = de género.

s




Incorporar la perspectiva de género en la Incorporacion RRHH ANUAL
elaboracion de campaiias sobre seguridad y | de la RESP
bienestar. perspectiva de | \guaLpAD
_género
Incluir la categoria de Equidad de género dentro | Informe a la | RRHH ANUAL

de la Encuesta de clima laboral y/o riesgos | Comisién de RESP
psicosociales, e informar de los resultados a la | Igualdad sobre IGUALDAD
comision de seguimiento. las  preguntas
incluidas y las
respuestas en
materia de
igualdad
incorporadas en
la encuesta de
clima laboral o

riesgos
psicosociales.
Informar de las
medidas
tomadas al
respecto a la
Comisién.
Reunién con el Responsable de Salud Laboral RRHH ANUAL
para la exposicién de las medidas aplicadas con
: ; e RESP.
perspectiva de género en la Comision de IGUALDAD
| seguimiento . — 22




PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR
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Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo

FeSMC

Limpucsa y Sogquradad

se incluya un Canal de (/:Ifnuncias.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | PLAZOS
Registrar y analizar los casos de acoso producidos | Estudio RRHH ANUAL
en la empresa realizado RESP
IGUALDAD

Elaboracion de una declaracion de principios con el | Declaracién RRHH ANUAL
objetivo de mostrar el compromiso de la Direccion RESP
para la prevencion y eliminacion del acoso por razon IGUALDAD
de sexo y del acoso sexual.
Implantar el protocolo de prevencion y actuacion en | N° de cursos n® | RRHH ANUAL
caso de acoso sexual o por razon de sexo de personas y RESP

contenido IGUAL.DAD
Impartir formacion especifica sobre prevencion del | N° de cursos n° | RRHH ANUAL
acoso sexual o por razon de sexo de personas y RESP

contenido IGUALDAD
Formacion especifica a todas las personas que | Numero de | RRHH ANUAL
integran la Comision de Investigacion para asumir las | cursos/horas y RESP
funciones asociadas a la misma. ndmero de | |GUALDAD

participantes.

Contenido
Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un | Contenido  y | RRHH ANUAL
médulo sobre prevencion del acoso sexual y por | nimero de RESP
razoén de sexo, orientacién sexual e identidad de | veces que se | cua DAD

| género. ha incluido

Formar a los delegados y delegadas de prevencion | N° de | RRHH ANUAL
en materia de acoso sexual y por razén de sexo, | formaciones y RESP
orientacién sexual e identidad de género. n° de horas IGUALDAD
Realizar cursos de formacion a mandos y personal | N° de cursos, | RRHH ANUAL
que gestione equipos, y a la comision de seguimiento | n° de personas RESP
(titulares y suplentes) sobre prevencion del acoso | y contenidos IGUALDAD
sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e
identidad de género,
Publicitar el procedimiento para la denuncia del | N° personas y | RRHH ANUAL
acoso sexual y del acoso por razén de sexo, donde | tipo de RESP

campana IGUALDAD

//
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién vigente a las

trabajadoras victimas de violencia de género

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSA
BLES

PLAZO

5. Informar a la plantilla a través de los medios de
comunicacion interna de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de violencia
de género y de las mejoras que pudieran existir
por aplicacién de los convenios colectivos ylo
incluidas en el Plan de Igualdad.

Muestra de comunicaciones

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

6. La acreditacion de la situacién de victima de
violencia de género se podra dar por diferentes
medios: sentencia judicial, denuncia, orden de
proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de
segundad del Estado, informe médico o
psicologico elaborado por un profesional
colegiado, informe de los servicios publicos
(servicios sociales, sanitarios, centros de salud
mental, equipos de atencién integral a la
victima...) o el informe de los servicios de
acogida entre otros, tal y como se recoge en el
RDL 9/2018

N° de veces que se aplica

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

7. La empresa reconocerd el derecho a Ia
reordenacion del tiempo de trabajo de Ia
trabajadora victima de violencia de genero en
funcion del horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las retribuciones que
viniere percibiendo, siempre que sea posible con
la actividad de la empresa.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se aplica

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

8. La empresa procederd a trasladar a Ia
trabajadora victima de violencia de género que
lo solicite a otro centro de trabajo de la misma o
diferente localidad, sin mermas en las
retribuciones que  vinieran percibiendo.
Circunstancia ésta que tendra que ser posible
atendiendo a la actividad de la empresa.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se aplica

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

9. La trabajadora victima de violencia de género
tendra derecho a la suspension del contrato al
verse obligada a abandonar el puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de violencia
de genero, con reserva del puesto de trabajo
durante todo el periodo de suspension que
puede ir de los 3 meses hasta 24 meses.
Siempre y cuando la empresa mantenga el
servicio en dicho centro de trabajo

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se aplica

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL

10.La trabajadora victima de violencia de género
que se vea obligada a extinguir su contrato de
trabajo por tal motivo, recibira una indemnizacion
minima de 1 meses d salario complet

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se aplica

RRHH

RESP.
IGUALDAD

ANUAL
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11.La trabajadora victima de violencia de género | N° de veces que se solicita | RRHH ANUAL

podra solicitar excedencia por 6 meses |y n°®de veces que se aplica RESP
ampliables a 18 meses con reserva de puesto de IGUALDAD
trabajo. Siempre y cuando la empresa mantenga
el servicio en dicho centro de trabajo

12. No se consideraran faltas de asistencia al trabajo | Aplicacion de la medida RRHH ANUAL
ni faltas de puntualidad las motivadas por la RESP.
situacion fisica o psicologica, derivada de IGUALDAD
violencia de género, con independencia de la
necesaria comunicacion que de las citadas
incidencias ha de efectuar la trabajadora a la
Empresa.

13. Las salidas durante la jornada de trabajo a | Aplicacion de la medida RRHH ANUAL
juzgados, comisarias y servicios asistenciales, RESP
tanto de la victima como de sus hijos/as y otros IGUALDAD
similares, seran consideradas como permisos
retribuidos.

14. Posibilidad de acogerse al teletrabajo para la | N° de veces que se solicita | RRHH ANUAL
trabajadora victima de violencia de género que | y n° de veces que se aplica BESS
lo solicite. Siempre que el puesto sea susceptible IGUALDAD
de la aplicacion esta medida.

15. Laempresa utilizara sus recursos para favorecer | N° de veces que se solicita | RRHH ANUAL
la recolocacion de la trabajadora victima de | y n° de veces que se aplica RESP
violencia de género que se vea obligada a IGUALDAD
extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda
facilitar la recolocacion en alguno de sus centros
de trabajo.

16. Aumentar la duracion del traslado de centro de | N° de veces que se solicita | RRHH ANUAL
la mujer victima de violencia de género, con | y n° de veces que se aplica RESP
reserva del puesto hasta 18 meses. Terminado IGUALDAD
el periodo la trabajadora podra solicitar el
regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo.
Siempre y cuando la empresa mantenga el
servicio en dicho centro de trabajo

17. A la trabajadora victima de violencia de género | N° de veces que se solicita | RRHH ANUAL
que pase a situacion de Incapacidad Temporal | y n° de veces que se aplica RESP
se le complementara el 100% de sus IGUALDAD
retribuciones por la empresa mientras que se
mantengan en dicha situacion de incapacidad.

18. La empresa facilitara y asumira el coste de la | N° de veces que se solicita | RRHH ANUAL
asistencia psicoldgica de la trabajadora victima | y n° de veces que se aplica RESP
de violencia de género por el numero de IGUALDAD
sesiones que el especialista estime adecuadas y
sin superar, en su caso, las 10 sesiones totales
anuales, ni el precio de 55 euros por sesion. La
empresa lo abonara contra factura presentada.

19. La empresa concedera una ayuda econdmica de | N° de veces que se solicita | RRHH ANUAL
1 mes de salario en el caso de traslado de la | y n® de veces que se aplica RESP
mujer victima de violencia de género a otro IGUALDAD
centro de la empresa para cubrir los gastos en
concepto de mudanza o alquiler del primer mes.
(acreditando esta situacion)

20. La empresa facilitara y asumira el coste de la | N° de veces que se solicita | RRHH ANUAL
asistencia psicolégica de la trabajadora victima | y n® de veces que se aplica RESP
de agresion sexual reconocida judicialmente por s o vk
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el nimero de sesiones que el especialista estime IGUALDAD
adecuadas y sin superar, en su caso, las 10
sesiones totales anuales, ni el precio de 55 euros
por sesion. La empresa lo abonara contra factura
presentada.
21. Establecer colaboraciones con asociaciones y | Colaboraciones RRHH ANUAL
ayuntamientos para la contratacion de victimas | establecidas y n° de RESP
de violencia de género. mujeres victimas | \guALDAD
contratadas

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

0.

la empresa tanto a nivel interno como externo

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en

se entrega

de lenguaje incluso vy | guiaynidmerode
difusion externa e interna personas a las que | |,guALDAD

RESP.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
22.Formar y sensibilizar al | Formaciones RRHH ANUAL
personal encargado de los | realizadas RESP
medios de comunicacion de IGUALDAD
la empresa (pagina web,
relaciones con prensa, etc.) INFORMATICA
en materia de igualdad y
utilizacion del lenguaje e
imagenes no sexistas. .
23.Realizar y difundir una Guia | Publicacion de la RRHH ANUAL

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la
igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campaiia de sensibilizacién e informacién interna

sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
24.Informar y sensibilizar a la plantilla | Creaciéon de la seccion y | RRHH ANUAL
en materia de igualdad, | contenidos de la misma RESP
instituyendo la seccion de "Igualdad IGUALDAD
de oportunidades" en los tablones
de anuncios, facilitando su acceso a
toda la plantilla.
25.Infroducir en la pagina web un | Creacion del espacio y | RRHH ANUAL
espacio especifico para informar | contenidos
sobre la politica de igualdad de E;EJSAF;_’D&D
oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa
26.Informar a las empresas | Nimero de veces RRHH ANUAL
colaboradoras y proveedoras de la RESP
compaiiia de su compromiso con la (GUALDAD
igualdad de oportunidades.
27.Incluir en la acogida de nuevas | Folleto RRHH ANUAL
incorporaciones informacion
especifica sobre el Plan de RESE:

IGUALDAD
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Igualdad, protocolo de prevencion
del acoso sexual y por razén de
sexo
28.Realizar una campafa especifica | Disefioc y difusion de la | RRHH ANUAL
de difusion intema y externa del | campaiia RESP
Plan de Igualdad y del Protocolo de (GUALDAD
acoso sexual y por razén de sexo
29.Difundir la existencia, dentro de la | N° de personas informadas RRHH ANUAL
empresa de una  persona RESP
responsable de igualdad y de sus IGUALDAD
funciones, facilitando una direccién
de correo electronico y un teléfono
a disposicion del personal de la
empresa para aquellas dudas,
sugerencias 0 quejas relacionadas
con el plan de igualdad
30.Dedicar un espacio en la memoria | Espacio en la memoria RRHH ANUAL
anual a la igualdad, informando del RESP
plan, de su estado de ejecucion y de IGUALDAD
sus resultados.
31.Utllizar en las campaiias | Aplicacion de la medida RRHH ANUAL
publicitarias los logotipos vy RESP
reconocimientos que acrediten que IGUALDAD
la empresa cuenta con un plan de
igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en
campafias contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
32.Sensibilizar en la campana especial | Campafia y contenido RRHH ANUAL
del Dia Internacional contra la
> p RESP,
Violencia de Género. IGUALDAD
33.Colaborar con el Instituto de la Mujer | Colaboraciones RRHH ANUAL
u organismo competente en su RESP
momento, en las distintas campafias. IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 12.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y
corresponsabilidad

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
34 Realizar una camparia el dia nacional | Campana y contenido RRHH ANUAL
de la conciliacion y corresponsabilidad RESP
familiar (23 de marzo), promoviendo el IGUALDAD
compromiso de la empresa con esta
materia y la igualdad, para promover
esta cultura entre todo el personal.
35. Visibilizar el uso de los permisos y | Acciones y contenido RRHH ANUAL
medidas de conciliacion vy RESP
corresponsabilidad ]
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6. SEGUIMIENTO Y EVALUCION
Reglamento y funciones de la Comision de Sequimiento

El presente Reglamento regula las condiciones de funcionamiento de la Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad en el seguimiento, evaluacién y cierre del mismo, asi como en
el ejercicio de las demas funciones que le sean encomendadas.

Quienes firman el Plan de Igualdad constituiran, en un plazo maximo de dos meses, la Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad, que se reunira de manera ordinaria anualmente y de forma

extraordinaria a instancias de cualquiera de las partes.

Esta comision sera paritaria y estara compuesta por 3 personas representantes por la parte
empresarial, y 5 personas representantes de las organizaciones sindicales firmantes del presente
acuerdo.

Tanto la parte empresarial como la parte social podran realizar cambios de las personas fitulares,
siempre que exista comunicacion previa a toda la Comision de Seguimiento en la que se dé a

conocer qué persona o personas asumiran el cargo.

Todas las horas de reunién y preparacion de la comision de igualdad de los y las representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras seran consideradas como tiempo efectivo de trabajo,
no computando a efectos del crédito horario habitual. Los gastos de desplazamiento,
manutencion y alojamiento de las y los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras
para las reuniones de la Comision y las de preparacion de la misma seran a cargo de la empresa.

El responsable de igualdad de la empresa coordinara las correspondientes reuniones de la
Comisién.

Funciones de la Comisién:
Las funciones de la Comisién de Seguimiento seran las siguientes:

* Revision anual de los indicadores como consecuencia de la evolucién de los mismos
siguiendo el cronograma de actuaciones acordado en el Plan de Igualdad.

e En cada una de las reuniones acordadas, analizar y hacer un seguimiento de los

indicadores relacipnados con las medidas incluidas en el presente Plan de Igualdgad.




Andlisis de la puesta en practica de las medidas adoptadas en materia de igualdad de
trato y oportunidades, para analizar su posterior modificacién o sustitucion por otras que
se consideren mas efectivas para el cumplimiento de los objetivos previstos.

Negociar las modificaciones del presente Plan de Igualdad y los posibles ajustes que del

mismo pudieran realizarse en funcion de los centros de trabajo.

Elaborar un Informe final de Conclusiones en el que se refleje la evolucién de los
indicadores (seleccién, formacién, promocién...) y objetivos alcanzados por cada
medida, proponiendo las recomendaciones que estimen oportunas, dandole la publicidad
que se acuerde por la Comision.

Realizar un seguimiento de los casos de acoso sexual y por razén de sexo y propuestas
de medidas de prevencion.

Recibir y canalizar, a las y los representantes de los trabajadores y trabajadoras, la
informacion referida en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en materia de
igualdad, de manera que la Comisién de Seguimiento tenga conocimiento de las quejas
y/o sugerencias que partan de los trabajadores y trabajadoras, a través de sus
representantes legales, o de la direccidn de la Empresa, estudiandolas o resolviéndolas

en el menor plazo posible.

La empresa y la Comisién de Seguimiento mantendran una actividad constante en la
adopcion de nuevas medidas o en la mejora de las existentes que permitan alcanzar una
optima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de los trabajadores y
trabajadoras.

Funcionamiento de la comision:

1.

La Comisién de Seguimiento se reunira anualmente y, a instancia de cualquiera de las
partes, de manera extraordinaria.

La convocatoria debera siempre contener el orden del dia fijado, asi como la fecha, hora
y lugar de la reunién e ir acompafiada, en su caso, de la documentacién necesaria.

La Comisiéon quedara validamente constituida cuando, debidamente convocada, estén
presentes o representados al menos un tercio de los componentes de cada una de las
partes.

De todas las reuniones que celebre la Comision de Seguimiento, la parte empresarial
levantara acta de la reunion en la que se dejara constancia de los contenidos tratados
se realizara y procedera a |a firma tras la reunion, Sélo gn
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que esto no fuera posible, se enviara posteriormente en un plazo no Superior a tres dias
laborales.

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.

7. PRESUPUESTO

1
1

1
2
3
4
5

~ o

0
1

Proceso de seleccion y contratacion
Clasificacién Profesional

Formacién

Promocion Profesional

Condiciones de trabajo

Ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral
Infrarrepresentacion femenina
Retribuciones

Prevencion del acoso sexual y por razén de
SExo

Violencia de género

Comunicacién y sensibilizacién

250,00 €
200,00 €
4.000,00€
200,00 €
250,00 €

250,00 €
200,00 €
250,00 €

400,00 €
500,00 €
400,00 €

8. PROCEDIMIENTO DE RESOLUCION DE CONFLICTOS Las partes acuerdan su
adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial
de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos de mediacion,

y en su caso arbitraj
Arbitraje (SIMA).

, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y

A




