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PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, es
fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en todas las politicas

que, en diversos niveles, viene desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento que recoge un conjunto de medidas destinadas a
fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas y erradicar posibles brechas
de género y desigualdades. En este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la
igualdad de oportunidades, en base a un diagndstico de situacidén previamente realizado y a un compromiso

mostrado por la Direccidn de la entidad y la Representacidn Legal de la plantilla.

Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el
procedimiento de conseguir que la entidad no se estanque en su objetivo final de alcanzar la igualdad real
entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario
realizar una evaluacidn continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones

desiguales y, por lo tanto, injustas

Marco normativo

La igualdad entre los sexos es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales. La Union Europea lo recoge como
principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997,

considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las

desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus

politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, La Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacion por razéon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos
de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y

efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completdé con la aprobacién de la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la

igualdad real entre mujeres y hombres suprimiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, tiene como fin

dar cumplimiento a dicha Ley. El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato
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y oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de

discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso, acordar, con la

representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT)

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en el Plan
Estratégico de la empresa, considerdandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la

gestion de los recursos humanos de la empresa.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacién, en el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores., las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de
igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto de

negociacion en la forma que se determine en la legislacién laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su convenio colectivo, en los
términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento
sancionador la sustitucion de la sancidn por la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad. Para el resto de
las empresas, la elaboracién e implantacién de planes de igualdad es voluntaria, previa consulta a la

representacion legal de los trabajadores. y trabajadoras.

Este plan, ademads, se ha disefado tras la elaboracién de un diagndéstico previo de situaciéon, y ambos
documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan los Planes de Igualdad y su
registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Este
plan pretende actualizar y dar continuidad al anterior plan y pretende lograr la igualdad efectiva entre hombres

y mujeres en la empresa.

Compromiso de la empresa con la igualdad

':' D D D El compromiso de la Direccion con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta
tarea es una obligacién si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un

|_|_| |_|_| instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de las capacidades

y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del

aumento de la productividad y no un mero documento realizado por imposicion legal.

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la situacidn y posicion de las

mujeres y hombres dentro de la METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, para detectar la presencia de
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discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacidn y correccion.

El analisis se ha realizado del 1 julio 2023 a 31 diciembre 2023.

Conseguir la igualdad real supone no sdlo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad de trato), sino,

también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres las areas siguientes:

Proceso de seleccion y contratacion

Clasificacion profesional

Formacion

Promocion profesional

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
Salud laboral con perspectiva de género

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

Infrarrepresentaciéon femenina

W ® N o U B W N

Comunicacién y lenguaje
10. Retribuciones
11. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

12. Violencia de género

Para esta METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, la igualad es un principio fundamental y entiende que
la implementacion del plan de igualdad ayudara a continuar con equipos equilibrados que mejoran la

productividad de la empresa.

Principios generales

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:
Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.
-_—
——
. . . . . . -
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y cooperacién de

las partes: Direccion y conjunto de la plantilla.

Dinamico: Es progresivo y estda sometido a cambios constantes.
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Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento de objetivos

sistemdticos.
Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.

Fases del plan

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de la METODOLOGIAS
E HIGIENIZACION LEVANTE SL, son los siguientes:

eCompromiso de la entidad. Se convoca a la CSI para realizar un diagndstico, se

formaliza un compromiso por parte de la Direccidon que posteriormente se traslada a
todo el personal de la METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, a través de los canales de

comunicacion habituales

e Constitucion de la Comision Negociadora, conformada de manera paritaria entre representantes de la
empresa, representantes de la plantilla y comisidon sindicada forman parte UGT, USO y CCOO, en
representacion de los centros sin. La representacion es paritaria en cada una de las partes. Fecha 12/12/23

e Diagndstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. El
diagnédstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa recogida en
materia de: seleccidn, contratacidn, clasificacidon, promocion, formacién, condiciones de trabajo y auditoria
salarial, corresponsabilidad-conciliacién, infrarrepresentacion, retribucién y prevencién del acoso sexual y
por razén de sexo, de los meses de julio a diciembre del afio 2023. Tras el analisis se ha elaborado un informe
escrito que recoge las conclusiones generales y las posibles areas de mejora.

e Plan de lgualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las carencias detectadas en
materia de igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad,
las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de
implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

e Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad se sientan implicadas se
propone en el plan realizar una difusidn de este, tanto interna (dirigida a las personas con responsabilidad
en la gestion de la organizacion y todas las personas implicadas en la gestidon de recursos humanos, asi como

al resto de personal) como externa (dando a conocer el plan de igualdad a la sociedad en general).
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e Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. Laimplantacion consistira en la ejecucion de cada
una de las medidas que contiene este Plan. En esta fase de ejecucidn podran identificarse problemas
que puedan aparecer y se aportardn soluciones a ellos.

e Evaluacion del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse una evaluacién que
determinard la eficacia del plan, si la situacion de partida ha mejorado, si se han cumplido los

objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los previstos.

Glosario de términos

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. Supone la ausencia de
toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las

derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciény en

la promocion profesional y, en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo
privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso
al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacidn profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacidn cuyos miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas las

prestaciones concebidas por las mismas.

Acciones positivas: medidas temporales dirigidas a un grupo determinado con las que se pretender suprimir y/o
prevenir una discriminacién o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y

estructuras existentes.

Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el

proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso sexual: cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual no deseado que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno

intimidatorio, degradante y ofensivo.

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: necesidad de armonizar los espacios dedicados al trabajo, a
la familia y a la vida individual que cada quien debe atender personalmente, sea hombre o mujer, y que requiere

de un compromiso activo, porque no hacerlo afecta a las personas que estan a nuestro alrededor.
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Compatibilizacion: equilibrar el tiempo disponible para poder desarrollar dos labores que en un principio

pueden resultar incompatibles.

Cultura organizacional: conjunto de valores, creencias y actitudes que determinan los comportamientos tanto

individuales como colectivos dentro de una organizacion.
Discriminacidn: trato desfavorable dado a una persona en razén de su pertenencia a un grupo concreto.

Diversidad: diferencias visibles y no visibles que incluyen factores como el sexo, la edad, la raza, la discapacidad,

la religion, la personalidad o el estilo de trabajo.

Division sexual del trabajo: se entiende por division sexual del trabajo a la division tradicional del trabajo
remunerado (productivo) y no remunerado (reproductivo) entre hombres y mujeres, segun la cual se atribuye a

ellas la responsabilidad del dmbito doméstico y de cuidados, y a los hombres la actividad publica y econdmica.

Estereotipos sociales: determinan lo que socialmente se acepta como adecuado y conveniente para una

persona, en funcidén de sus caracteristicas.
Igualdad de trato entre hombres y mujeres: ausencia de toda discriminacion por razéon de sexo.

Lenguaje sexista: es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina, se infravalora y se
excluye a uno de los dos sexos. Por ejemplo, es habitual el uso exclusivo de uno de los dos géneros (en general

el masculino) para referirse a ambos, excluyendo al otro (aunque sea involuntaria dicha exclusidn).

Principio de igualdad: este principio responde a los derechos que tienen las personas a no ser discriminadas por

razon de sexo, raza o religion. Es un derecho fundamental.

Responsabilidad social corporativa: supone para la empresa, ademds del cumplimiento de las obligaciones
legales, la integracidn voluntaria en su gobierno y gestién, de acciones y procedimientos relacionados con las
preocupaciones sociales, laborales, medioambientales y de respeto a los derechos humanos que surgen de sus
relaciones internas y externas. La METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, incorpora la igualdad como

uno principio parte de su RSC.

I “ |II

Roles: unrolese gue cada persona asume y expresa en su conducta y en sus relaciones con los demas.

pape
Asi, el rol de género engloba todas las convicciones y actitudes de hombres y mujeres, en funcidn de su sexo y

en consonancia con lo que establecen los estereotipos de género.

Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene superioridad sobre otro y a comportarse de acuerdo

con esta idea.

10
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Techo de cristal: barrera indivisible que dificulta el acceso de las mujeres al poder, a los niveles de decisidon y a
los niveles mas altos de responsabilidad de una METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, u organizacién

a causa de los prejuicios acerca de sus capacidades profesionales.
Definicion de situaciones de discriminacion:

Discriminacidn Directa es el tratamiento menos favorable que pueda recibir una persona por razén de su sexo
en relacion con otra persona de distinto sexo y, especialmente, el trato desfavorable a las mujeres por embarazo

o maternidad.

Discriminacidn Indirecta es la situacion, disposicidn, criterio o practica aparentemente neutras que ponga a las
personas en situacién de desventaja por razén del sexo, salvo justificacién objetiva por una finalidad legitima.
Asimismo, se considerara discriminacidn por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de sus reclamaciones, quejas o demandas para impedir su

discriminacion y exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacién constitutiva

de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto de discriminacién por razén de sexo.

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de
sexo la obligacion del empresario a pagar por la prestacidon de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de esta, salarial, o extrasalarial, sin que

pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella

Discriminacidon por embarazo o maternidad: Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo. Indemnizacion frente a represalias. También se
considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una

persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o

11
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recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del

principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, siempre que se actue de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que
constituyan o causen discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones

gue prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Tutela juridica efectiva. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucidn, incluso tras la

terminacion de la relacidon en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.
Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda

discriminacién basada en su ejercicio.

12
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Partes que lo conciertan

El plan de igualdad ha sido negociado:

En representacion de la empresa
1. Mady Martinez

2. Gimena Garcia

3. Pedro Elizo

En representacion de las personas trabajadoras

1. Mar Blazquez, FESMC- UGT
Natalia Galan CCOO del Habitat

2
3. Ana Belen Palacios de USO (Asesora)
4
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Antonia Perez Riancho, representante de las personas trabajadoras por parte de USO Centro de

Cantabria y Burgos.

5. M.2 JesuUs Lopez Garcia, representante de las personas trabajadoras por parte de CCOO del Habitat
6. Sergio Geraldo Zilhao, representante de las personas trabajadoras por parte de CCOO del Hébitat
7. Pilar Vallejo Alonso, representante de las personas trabajadoras por parte de FESMC-UGT
8. Alex Emumena Odogo, representante de las personas trabajadoras por parte de FESMC-UGT
Representacion legal de las personas Trabajadoras
NOMBRE APELLIDO APELLO SINDICATO SEXO PUESTO
JESUS ANGEL LOPEZ HERRERO UGT HOMBRE  ESPECILISTA
ALFONSO RUIZ MARTINEZ  CGT HOMBRE  ESPECILISTA
TOMAS FRECHILLA MOLINERO CCOO HOMBRE LIMPIADORA
SERGIO GERALDO ZILHAO CCOO HOMBRE  ESPECILISTA
WILMER AREVALO DAGUA CCOO HOMBRE RESPONSABLE DE EQUIPO
PILAR VALLEJO ALONSO UGT MUJER LIMPIADOR/A
ROSA ANA MARTINEZ LARRABE uso MUJER LIMPIADOR/A
ANDRES HERNANDO  ESTEBAN CCOO HOMBRE  ESPECIALISTA
ANTONIA PEREZ RIANCHO uso MUJER PEON ESPECIALISTA MTL
MARIA RAQUEL  IGLESIAS GOMEZ UGT MUJER RESPONSABLE EQUIPO TODAS PRORRATEADAS
MARIA JESUS LOPEZ GARCIA CCo0 MUJER ENCARGADO GRUPO BFOS
DOROTHY OBASEKI OBASEKI UGT MUJER LIMPIADOR/A TODAS PRORRATEADAS
ALEX EMUMENA ODOGU UGT HOMBRE LIMPIADOR/A TODAS PRORRATEADAS
MERCEDITO POLANCO SILVEIRO UGT HOMBRE RESPONSABLE DE EQUIPO TODAS PRORRATEADAS
ALEXANDER POLANCO RIVERA UGT HOMBRE  ESPECIALISTAT.P.
JUNIOR POLANCO RIVERA UGT HOMBRE  ESPECIALISTAT.P.
ABDELHAFID EL HOURARI UGT HOMBRE  ESPECIALISTAT.P.
GUILLERMO JARCHO UGT HOMBRE  ESPECIALISTATP.
BERTA CECILIA PUMA ANDRADE UGT MUJER LIMPIADOR/A TODAS PRORRATEADAS
MERCEDES SABINA QUEZADA UGT MUJER LIMPIADOR/A TODAS PRORRATEADAS

13
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DATOS DE LA EMPRESA

Datos Generales

DENOMINACION SOCIAL: METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL,
C.l.F.: B55677728

DIRECCION: CL SANTA LEONOR, 65 — ED E — PL 32 - MADRID -

TELEFONO: 902997958

WEB: www.mtlgroup.es

EMAIL : info@mtlgroup.es

TITULARIDAD DE LA EMPRESA: PRIVADA

AMBITO GEOGRAFICO: ESTATAL

AMBITO FUNCIONAL: SERVICIO DE LIMPIEZA DE CALLES, VIAS PUBLICAS, JARDINES, EDIFICIOS,
OFICINAS, ESTABLECIMIENTOS COMERCIALES, RESIDENCIAS, CENTROS SANITARIOS Y
ESTABLECIMIENTOS INDUSTRIALES; SERVICIOS ESPECIALIZADOS DE LIMPIEZA DE CRISTALES,
CHIMENEAS Y VIVIENDAS. EN ESTOS MOMENTOS LA EMPRESA SE DEDICA A LIMPIEZA INDUSTRIAL,
CON INTENCION DE DEDICARSE A OTRAS ACTIVIDADES. CNAE: 8100

Centros de trabajo (PROVINCIA) / Convenio Colectivo

BALEARES LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES BALEARES 7000535011982

BARCELONA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES BARCELONA 79002415012005
BURGOS LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES BURGOS 9000375011981

GERONA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES GERONA 79002415012005
GUADALAJARA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES GUADALAJARA 19000635011992
MALAGA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES MALAGA 29000285011982
JAEN LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES JAEN 23000205011981
PALENCIA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES PALENCIA 34000275011982
CANTABRIA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES CANTABRIA 39000635011981
SEGOVIA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES SEGOVIA 40000255011981
TARRAGONA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES TARRAGONA  79002415012005
VALENCIA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES VALENCIA 46001595011981
VALLADOLID LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES VALLADOLID ~ 47000275011982
ZAMORA LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES ZAMORA 49001405011981

14
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PRESENTACION DE LA ENTIDAD

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE S.L., Se define como un Facility Service especializado en
soluciones integrales en Limpieza Industrial e Higiene Alimentaria, entre otros. En la actualidad, MTL
Group se encuentra en proceso de expansién, realizando una prospecciéon de mercado en la industria
agroalimentaria y servicios, en varios paises de América y Europa, con el fin de ampliar sus mercados,
ha sido adquirida por otro grupo, en julio del 2023 por lo que los datos se analizan desde la adquisicion

de julio 2023 a diciembre 2023

Objetivos

Sabemos que para nuestros clientes es imprescindible ofrecer la mejor imagen y proporcionar un lugar de
trabajo seguro y con todas las necesidades de su actividad comercial bien cubiertas. Es por esta razén por la que

MTL Group se esfuerza cada dia en conseguir sus objetivos:

e Lasatisfaccion de nuestros clientes basada en la calidad total.
e La expansidn geografica que nos permita un mejor servicio en todo el territorio nacional.

NUESTRO MEJOR ACTIVO: NUESTROS CLIENTES.

Cultura Valores

Valores

Para conseguir nuestros objetivos nos basamos en la excelencia mediante los siguientes valores:

La_confianza de nuestros clientes, con los mas altos niveles de ética, confidencialidad y profesionalidad,

ofreciendo una atencion personalizada y una dptima asignacion de recursos.

Investigacién continua del mercado, incorporando las ultimas tecnologias a nuestros métodos de trabajo.

Satisfaccion de los/as trabajadores/as mediante planes de formacion y de promocién dentro de la empresa.

Formacion e informacién continua en prevencion de riesgos laborales.

Total implicacién con el medio ambiente; priorizamos siempre la utilizacion de productos ecolégicos y la gestidn

de residuos.

15
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RSC

En MTL Group ponemos especial atencidn al respeto al Medio Ambiente.

Las Naciones Unidas definian el desarrollo sostenido en la conferencia de Rio de Janeiro como...” La capacidad
de satisfacer las necesidades presentes sin comprometer la capacidad de las generaciones futuras para satisfacer

las propias necesidades”

Para conseguir estos objetivos hemos establecido todos los mecanismos necesarios para prevenir y minimizar
la contaminacion e impacto ambiental en el desarrollo de nuestras actividades, identificando y evaluando los
aspectos que puedan tener impactos significativos sobre el medio ambiente, planificando controles de nuestras

actuaciones para garantizar la correcta aplicacidon de las mismas en todos nuestros procesos.

Ponemos especial atencidn en los siguientes aspectos de nuestra actividad diaria:

Utilizacion del agua

Utilizacion de la energia

Reduccién de las emisiones de CO2

Gestion de residuos

En estas campanias se involucra al personal de METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, a raiz de este plan
de igualdad, incorpora la igualdad, como uno de los principios que regulen todas las actividades y areas de la

empresa.

Procesos de Calidad

PROTOCOLOS Y PLANES DE HIGIENE INDUSTRIAL. SEGURIDAD Y SALUD
Para MTL Group la seguridad de las personas trabajadoras en la realizacién de sus tareas diarias es una prioridad.

Para minimizar los riesgos laborales, MTL Group ha conseguido un conjunto de objetivos enmarcados en su plan
de Seguridad y Salud:

Asegurar el maximo nivel de seguridad y salud en todos los niveles empresariales.

Adopcidn y difusién de los objetivos y programas de accion en materia de SSO para todos los directivos y las

personas trabajadoras.

Creacidén de una cultura de seguridad y salud entre las personas trabajadoras, a través de actividades formativas

y programas de capacitacion.

16
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Revisién periddica de los objetivos de Seguridad y Salud.

Adecuacion de todos los procesos productivos a la legislacion vigente.

Participacion de todas las personas trabajadoras en la mejora continua de procesos productivos.

Control sistematico de riesgos laborales.

Seguridad plena en las dreas de trabajo en relaciéon a la maquinaria y herramientas utilizadas, basada en el

mantenimiento frecuente, inspeccion, correcta utilizacién y provision de los recursos necesarios.

1531 3000; 3008
La METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, cuenta con

certificado ISO 9001: 20228

AMBITOS

Ambito territorial

e Este plan de Igualdad se aplica a los centros de trabajo actuales y se
aplicard a los distintos centros que pudieran abrirse durante la vigencia
del presente plan de igualdad, a nivel estatal

Ambito temporal

eEste plan de Igualdad tendra una duracion de 4 afios. 6
meses antes se convocara la Comision de Negociacién
del nuevo Plan de Igualdad de MTL.

EOE
AN

Ambito funcional

* METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, Servicio de limpieza
de calles, vias publicas, jardines, edificios, oficinas, establecimientos
comerciales, residencias, centros sanitarios Y establecimientos
industriales; servicios especializados de limpieza de cristales,
chimeneas Y viviendas. En estos momentos la empresa se dedica a
limpieza industrial, con intencién de dedicarse a otras actividades

N

Ambito personal

e Este plan de igualdad se aplica a la totalidad de las personas
trabajadoras de la empresa, incluido el personal de alta direccion
e independientemente de su relacién contractual y de sus
circunstancias profesionales y personales.

¢ Asi mismo, de acuerdo con el parrafo 42 del art. 11.1 de la Ley
14/1994 de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de
trabajo temporal, las medidas que se contengan en el Plan de
Igualdad de la empresa usuaria serdn aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal, durante
los periodos de prestacion de servicios.

N
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OBJETIVOS

Obtener informacidn precisa, con datos desagregados por sexo, de la estructura de la organizacion,
procesos técnicos y productivos y condiciones laborales de mujeres y hombres.

Estimar la magnitud de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos,
existentes o que puedan existir en la entidad, para conseguir la igualdad efectiva.

Disefiar y establecer las medidas que deberan adoptarse para eliminar la segregacion ocupacional y
otras brechas de género, cumpliendo asi con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de acuerdo con
lo previsto en el articulo 11 de dicha norma y articulo 17.4 del Estatuto de los Trabajadores.
Establecer prioridades en la adopcion de dichas medidas, asi como los criterios necesarios para
evaluar su cumplimiento.

Cumplir con la normativa sobre planes de igualdad, igualdad retributiva y registro en funcion de lo

establecido en RD 902/2020 y RD 901/2020

METODOLOGIA

Se entenderd por diagnéstico el proceso de recogida y andlisis detallado de la informacion necesaria para

medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, en al menos, cada una de las materias

previstas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, con el fin de detectar aquellas

desigualdades o discriminaciones directas o indirectas, por razén de sexo que pudieran existir en la

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, y, en general, cualesquiera obstaculos que impiden o dificulten

la igualdad efectiva de entre mujeres y hombres en la misma.

Con este objetivo, este diagndstico se refiere al menos a las siguientes materias:

L O N ;e WDN R

Proceso de seleccion y contratacion

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentaciéon femenina.

Retribuciones.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

10. Salud Laboral desde la perspectiva de género.

11. Leguaje, Comunicacidén e imagen empresarial no sexista.

12. Violencia de género.

18



L i
ONET  EEE UGTelwew U

SERYICIDE

Este diagndstico se extiende a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, identificando en qué
medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres estd integrada en su sistema general de
gestion, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los

procesos técnicos y productivos, la organizacién del trabajo y las condiciones en que éste se presta.

El andlisis también se extiende a todos los niveles jerdrquicos de la empresa, incluyendo datos desagregados
por sexo de los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion, su retribucidn, asi como a los

distintos procesos de seleccidon, contratacidén, promocién y ascensos.

La realizacion del diagndstico en relacidn con la situaciéon de la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en la METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, ha combinado distintas fuentes de informacion:

Por una parte, se han recopilado datos cuantitativos desagregados por sexo provenientes del area de recursos
humanos, concretamente sobre: el perfil de la persona trabajadora (sexo, fecha de nacimiento, nivel de
estudios, nimero de hijos, posible discapacidad, etc.); la representacidn de la plantilla; las condiciones de
trabajo (antigliedad, alta, cese, tipo de contrato y de jornada, horas de trabajo, horas extra 'y
complementarias, reducciones de jornada, etc.); los permisos retribuidos y suspensiones del contrato
(excedencias, permisos parentales, lactancia, visitas médicas, asistencia a examenes prenatales, fallecimiento
de familiares, etc.); la clasificacidén profesional (niveles, grupos, categorias, departamentos, areas, etc.);

movilidad geografica y funcional; retribuciones (salario base, complementos, percepciones extrasalariales).

También se ha recopilado informacidn cualitativa a través del area de recursos humanos, donde se ha podido
conocer los sistemas y criterios definidos para realizar el reclutamiento y seleccidon de personal, las
promociones profesionales, definir los sistemas retributivos, planificar las acciones formativas, regular el

procedimiento de resolucion de conflictos por acoso, las acciones publicitarias y comunicaciones, etc.

ANTECEDENTES

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, no cuenta con un plan de igualdad y ha iniciado un proceso de
revision y andlisis de la situacién. La empresa, cuenta con RLPT para realizar un diagndstico negociado en algunos

centros y en otros no cuenta con RLPT, por lo que acuden en representacién de los mismos UGT USO y CCOO.
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ANALISIS CUANTITATIVO.

Para llevar a cabo el andlisis en este diagndstico, se consideraran los siguientes aspectos:

v

Periodo de andlisis: La informacién evaluada comprende desde el 1 de julio de 2023 hasta el 31 de

diciembre de 2023, abarcando el lapso en que tuvo lugar la adquisiciédn de METODOLOGIAS E

HIGIENIZACION LEVANTE SL, por parte de otra empresa, AL CARECER DE DATOS DEL PERIODO

ANTERIOR A LA ADQUISICION DE LA EMPRESA POR PARTE DE ONET.

Proporcion de Género en la Plantilla: Se evaluara el porcentaje total de hombres y mujeres en relacion

con el tamafio general de la plantilla, proporcionando una visiéon general de la distribucién de género

en la organizacion.

Centro de trabajo de la Plantilla El Centro de Trabajo se analizara de acuerdo con el convenio

colectivo/provincia.

indice de Concentracién: Este indice se calculard como un porcentaje relativo a cada grupo sexual por

separado. Proporcionara informacién valiosa sobre la distribucién de mujeres y hombres en areas

especificas, indicando el numero de mujeres respecto al total de mujeres y el nimero de hombres

respecto al total de hombres. Este andlisis serd esencial para comprender la distribucién de género en

las distintas dreas examinadas

e indice de Feminizacién: Este indice representard la proporcién de mujeres con respecto a los
hombres en una variable especifica

e Unvalor de 1: indicaria equidad del género

e Valores por debajo de 1: sefalard infrarrepresentacion de las mujeres

e Valores por encima de 1: indicard feminizacién

e Valores en casilla vacios: Destacard la presencia exclusiva de mujeres, sefialando casos de

feminizacidn total.

Estos indicadores proporcionardn una visidn integral de la composicion de sexo en la organizacién, permitiendo

identificar areas con desequilibrios y dreas donde se puede fomentar la equidad de género. El andlisis detallado

de estos factores contribuira a la implementacién de estrategias efectivas para promover la diversidad y la

inclusién en la empresa.
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Distribucion de la plantilla por sexo

A 31 de diciembre de 2023 METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, consta de un total de 973 personas
en plantilla; la distribucién actual muestra que 501 de ellas son hombres, mientras que 472 son mujeres.
Evidenciando una mayor representacion de hombres. En términos porcentuales, los hombres conforman el
51,49% hombres del total plantilla, mientras que las mujeres representan el 48,51% mujeres del total de la
plantilla. No encontramos diferencias 40/60 entre hombre y mujer, hay una representacién importante de
hombres dado que la empresa se dedica a limpieza industrial. En el ambito funcional se incluyen todas las otras

actividades a la que se podra dedicar la empresa.

SEXO EMPLEADOS/AS % EMPLEADOS/AS
HOMBRE 501 51,49%
MUJER 472 48,51%
Total general 973 100,00%

Distribucion de la plantilla por Sexo

455 460 465 470 475 480 485 490 495 500 505
% Distribucidon de la plantilla por Sexo
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%
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Distribucion de la plantilla por convenio colectivo de aplicacién
/ Centro de trabajo

Dado que la empresa cuenta con varios centros de trabajo. Dichos centros de trabajo se analizardn de acuerdo

con el convenio colectivo correspondiente.

Se lleva a cabo un andlisis integral que abarca tanto la totalidad de la plantilla como las disposiciones establecidas
en dichos convenios. Este enfoque conjunto permite evaluar de manera completa y cohesionada las condiciones
laborales, puestos ocupados y distribucién de género, asegurando una comprensién exhaustiva de la situacién
y facilitando la identificacién de 4reas de mejora en términos de igualdad de oportunidades y equidad en el
entorno laboral. A continuacion, observamos la distribucién de la plantilla, por provincia. En todas las provincias

se presta el servicio de limpieza industrial.

{NDICE CONCENTRACION  INDICE DISTRIBUCION iNDICE

CONVENIO/AREA H/H M/M H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES BALEARES 0 1 0,00% 0,10% 0,00% 0,21% 0,00% 100,00%

LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES BARCELONA 135 130 13,87%  13,36% 26,95% 27,54% 50,94% 49,06% 0,96
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES BURGOS 6 15 0,62% 1,54% 1,20% 3,18% 28,57% 71,43% 2,50
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES CANTABRIA 11 5 1,13% 0,51% 2,20% 1,06% 68,75% 31,25% 0,45
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES GERONA 1 0 0,10% 0,00% 0,20% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES GUADALAJARA 10 24 1,03% 2,47% 2,00% 5,08% 29,41% 70,59% 2,40
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES JAEN 4 7 0,41% 0,72% 0,80% 1,48% 36,36% 63,64% 1,75
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES MALAGA 11 14 1,13% 1,44% 2,20% 2,97% 44,00% 56,00% 1,27
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES PALENCIA 56 29 5,76% 2,98% 11,18% 6,14% 65,88% 34,12% 0,52
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES SEGOVIA 1 2 0,10% 0,21% 0,20% 0,42% 33,33% 66,67% 2,00
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES TARRAGONA 171 127 17,57%  13,05% 34,13% 26,91% 57,38% 42,62% 0,74
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES VALENCIA 87 90 8,94% 9,25% 17,37% 19,07% 49,15% 50,85% 1,03
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES VALLADOLID 6 10 0,62% 1,03% 1,20% 2,12% 37,50% 62,50% 1,67
LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES ZAMORA 2 18 0,21% 1,85% 0,40% 3,81% 10,00% 90,00% 9,00
Total general 501 472 51,49%  48,51%  100,00% 100,00% 51,49% 48,51% 0,94
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Distribucion de la plantilla por contrato

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, busca fidelizar perfiles dandoles estabilidad tanto a hombres
como a mujeres. 900 personas tienen contrato fijo indefinido; aprecidandose en el indice de concentracidn que

el 92,22% hombres/hombres y el 92,80% mujeres sobre mujeres

{NDICE CONCENTRACION  INDICE DISTRIBUCION NDICE
H/H M/M H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION

CONTRATO HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL

INDEFINIDO 462 438 47,48%  45,02% 92,22% 92,80% 51,33% 48,67% 0,95
TEMPORAL 39 34 4,01% 3,49% 7,78% 7,20% 53,42% 46,58% 0,87
Total general 501 472 51,49%  48,51% 100,00% 100,00% 51,49% 48,51% 0,94

Distribucion de la plantilla por Contrato

34
TEMPORAL 39

INDEFINIDO 38

|

462

100 150 200 250 300 350 400 450 500

o
(O]
o

% Distribucidon de la plantilla por Contrato

45,02%
woerioo |, %

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

indice de Concentracion por Contrato

92,80%
woerivtoo | "%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%



ONET  EE  UGT®lw=  [ud

SERYICIDE

Distribucién de la plantilla por clave contrato

Distribucion de la plantilla por Clave de Contrato

540-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL —
JUBILACION PARCIAL

510-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL —
INTERINIDAD 4
502-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — I

EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION

430-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO —
DISCAPACITADOS

INTERINIDAD

402-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO -

410-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO — LS
EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION I

401-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO — OBRA
O SERVICIO DETERMINADO

300-INDEFINIDO FIJO/DISCONTINUO

289-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

230-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL - DISCAPACITADOS

200-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — ORDINARIO

189-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

130-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - DISCAPACITADOS

100-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — ORDINARIO

o
u
o

100 150 200 250



ONET  EE  UGT®|iwe - e

MTL SERYICIOE:
% Distribucion de la plantilla por Clave de Contrato

540-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — 0,21%
JUBILACION PARCIAL 0,21%

510-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — 0,82%
INTERINIDAD 0,41%

0,82%

EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA 0,72%

502-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL — I
PRODUCCION

430-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO  0,00%
— DISCAPACITADOS | 0,10%

410-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO 0,82%
— INTERINIDAD 1,44%

0,82%

402-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO
I 0,92%

— EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA
PRODUCCION

401-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO | 0,00%
— OBRA O SERVICIO DETERMINADO I 0,21%

11,92%
300-INDEFINIDO FIJO/DISCONTINUO _ 12,54%

289-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL - 0,31%
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL. 0,21%

230-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL- | 0,10%
DISCAPACITADOS 0,10%

19,84%
200-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — ORDINARIO !

189-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - 1,54%
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL. 0,72%

130-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO - | 0,10%
DISCAPACITADOS 0,00%

100-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — ORDINARIO 11,20%
14,08%
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Distribucién de la plantilla por intervalo edad

Es relevante destacar que en METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL no se observa discriminacion en el
proceso de contratacidn respecto a mujeres cuyas edades oscilan entre los 30 y 55 afios. Esto se refleja en el
indice de concentracién, que evidencia un 63,77% de mujeres sobre total mujeres contratadas dentro de ese

rango de edades, subrayando el compromiso de la empresa con la equidad en la seleccidn de personal.

NDICE CONCENTRACION  INDICE DISTRIBUCION iNDICE
INTERVALO EDAD HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL H/H M/M H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION
20 O MENOS 22 11 2,26% 1,13% 4,39% 2,33% 66,67%  33,33% 0,50
20A25 52 37 5,34% 3,80% 10,38% 7,84% 58,43%  41,57% 0,71
25A30 31 26 3,19% 2,67% 6,19% 5,51% 54,39%  45,61% 0,84
30A35 56 42 5,76% 4,32% 11,18% 8,90% 57,14%  42,86% 0,75
35A40 46 67 4,73% 6,89% 9,18% 14,19% 40,71%  59,29% 1,46
40 A 45 76 64 7,81% 6,58% 15,17% 13,56% 54,29%  45,71% 0,84
45 A 50 67 81 6,89% 8,32% 13,37% 17,16% 45,27%  54,73% 1,21
50A55 70 47 7,19% 4,83% 13,97% 9,96% 59,83%  40,17% 0,67
55 A 60 52 54 5,34% 5,55% 10,38% 11,44% 49,06%  50,94% 1,04
60 EN ADELANTE 29 43 2,98% 4,42% 5,79% 9,11% 40,28%  59,72% 1,48
Total general 501 472 51,49% 48,51%  100,00%  100,00%  51,49%  48,51% 0,94

Distribucion de la plantilla por Intervalo Edad
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% Distribucion de la plantilla por Intervalo Edad
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Distribucion de la plantilla por intervalo antigiiedad

La informacién dentro del intervalo de antigliedad resulta esencial para comprender los patrones de retencién
y desarrollo de carrera en relacidn con el género. En este contexto, METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE
SL., estd enfocada en fidelizar tanto a las mujeres como a los hombres, buscando fortalecer su compromiso y

contribuir al avance profesional dentro de la organizacion.

En el rango de 0 a 1 aiio de antigliedad, se observa porcentualmente una proporcion neutral de hombres con
las mujeres indicado en el indice de concentracion del 40,32% hombres sobre total hombres frente al 37,50%

mujeres sobre total mujeres

En el rango de 1 a 3 afios de antigliedad, se observa una proporcion equilibrada de hombres y mujeres (10,79%
hombres en relacién al total de la plantilla frente al 12,23% mujeres en relacion al total de la plantilla). El indice
de feminizaciéon 1,13 indica feminizacion este intervalo de antigliedad. Con respecto a los intervalos de
antigliedad de 3 a 5 afios, de 5 a 10 afios y de 10 a 15 afios, la proporcidon de hombres y mujeres se ajusta a su

representatividad en la empresa.

La proporcion en el intervalo de mas de 15 afios de servicio es destacable, siendo notorio tanto para hombres
como para mujeres, con 21 hombres y 61 mujeres. Esta cifra refleja de manera significativa la fidelizacion de

estos empleados/as en la empresa.
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INDICE
FEMINIZACION

{NDICE DISTRIBUCION
H/(H+M) M/(H+ M)

{NDICE CONCENTRACION
H/H M/M

INTERVALO ANTIGUEDAD HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL

0A1ARNOS 202 177 20,76% 18,19%  40,32%  37,50%  53,30%  46,70% 0,88
1A3 AROS 105 119 10,79% 12,23%  20,96%  2521%  46,88%  53,13% 1,13
3A5 ANOS 59 34 6,06% 3,49%  11,78%  7,20%  63,44%  36,56% 0,58
5A 10 ANOS 90 54 925%  555%  17,96%  11,44%  62,50%  37,50% 0,60
DE 10 A 15 ANOS 24 27 2,47% 2,77%  479%  572%  47,06%  52,94% 1,13
MAS DE 15 21 61 2,16%  6,27%  4,19%  12,92%  25,61%  74,39% 2,90
Total general 501 472 51,49% 4851% 100,00% 100,00% 51,49% 48,51% 0,94

Distribucion de la plantilla por Intervalo Antigiiedad

MASDE 15 [ — 61
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ANALISIS CUALITATIVO
Politicas de reclutamiento, seleccidon y contratacion

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, inicia los procesos de contratacion principalmente para cubrir
vacantes generadas por jubilaciones, bajas voluntarias o incapacidades. El Departamento de Operativa solicita
la cobertura de vacantes. La definicidn de los perfiles requeridos para cada puesto estd determinada por los

clientes, sin la necesidad de crear nuevos puestos.

Aunque no hay un procedimiento de seleccidn escrito, si existe un manual de acogida. La incorporacion de nuevo
personal esta a cargo del Departamento de Operativa, que tiene la ultima decisién sobre la misma. Aunque no
se realizan publicaciones internas de vacantes ni procesos de seleccion externa, la empresa cuenta con un
equipo de seleccién compuesto por el Departamento de Operativa y Recursos Humanos. En estos momentos la
empresa recibe los CV, se revisan y se procede a contratacidon. Encontramos dificultad a la hora de contratar
perfiles tanto hombre como mujer que postulen a estos puestos. Se valora como area de mejora el establecer

procedimientos objetivos a la hora de contratacién y se propondran medidas en el plan de igualdad.

En cuanto a la diversidad de género, se observa una masculinizacién en los trabajos de especialistas, atribuida
al hecho de que las mujeres declinan este tipo de puestos. Creemos que no existen evidencias de barreras
internas, externas o sectoriales para la incorporacién de mujeres, y no se identifican procesos de segregacién
horizontal en la empresa. Se reciben menos CV para estos puestos. Y cuando se ofrecen a mujeres declinan la
oferta. No llevamos registro que demuestre cuantos CV de hombre y mujer se presentan para cada candidatura.

Es un drea de mejora a tener en cuenta en las medidas del plan.

Se propone como area de mejora a tener en cuenta de cara a las medidas del plan de igualdad; medidas
especificas para la contratacion del sexo subrepresentado, la creacién de procesos de seleccién ; ademas, se
propondra la formacidn en materia de igualdad para las personas involucradas en los procesos de reclutamiento

y seleccidn.

Incorporaciones a la plantilla
Incorporaciones ultimo afio por grupo profesional

En lo que respecta al grupo profesional, se destaca mayor incorporacidn de personas en el Grupo 04."

INDICE CONCENTRACION  iNDICE DISTRIBUCION INDICE
GRUPO PROFESIONAL HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL H/H M/M H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION
GRUPO 03 5 1 1,32% 0,26% 2,48% 0,56% 83,33% 16,67% 0,20
GRUPO 04 197 176 51,98%  46,44% 97,52% 99,44% 52,82% 47,18% 0,89
Total general 202 177  53,30%  46,70% 100,00% 100,00% 53,30% 46,70% 0,88
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Distribucion de la plantilla por Grupo Profesional / Afio

GRUPO 04 176
197

GRUPO 03 LIS

Incorporaciones ultimo ano por categoria profesional.

Para analizar este apartado, se ha usado el dato de fecha de contratacion y antigliedad de la plantilla analizada

a 31 diciembre 2023.

Con respecto a la categoria profesional se observa mayor incorporacién en la plantilla en la Categoria
“LIMPIADOR/A”. Sélo ha habido incorporacién de hombres en los puestos conductor/a, encargado/a,

especialista, jefe/a de servicio.

{NDICE CONCENTRACION  {NDICE DISTRIBUCION INDICE
CATEGORIA PROFESIONAL ~ HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL H/H M/M H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION
CONDUCTOR/A 4 0 1,06%  0,00% 1,98% 0,00% 100,00%  0,00% 0,00
ENCARGADO/A DE GRUPO 1 0 0,26%  0,00% 0,50% 0,00% 100,00%  0,00% 0,00
ESPECIALISTA 1 0 0,26%  0,00% 0,50% 0,00% 100,00%  0,00% 0,00
JEFE DE SERVICIO 1 0 0,26%  0,00% 0,50% 0,00% 100,00%  0,00% 0,00
LIMPIADOR/A 184 175  48,55% 46,17%  91,09% 98,87% 51,25%  48,75% 0,95
PEON/A 8 1 2,11%  0,26% 3,96% 0,56% 88,89%  11,11% 0,13
RESPONSABLE DE EQUIPO 3 1 0,79%  0,26% 1,49% 0,56% 75,00%  25,00% 0,33
Total general 202 177 53,30% 46,70%  100,00% 100,00%  53,30% 46,70% 0,88

Distribucion de la plantilla por Categoria Profesional / Afio
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Incorporaciones ultimo afo por clave de contrato

En el ultimo afio, se identifican diversas claves de contrato, siendo las mas frecuentes aquellas que tienen un
mayor numero de empleados/as en plantilla. Estas son. “200-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — ORDINARIO”,
“300-INDEFINIDO FIJO/DISCONTINUQ”, “410-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO — INTERINIDAD” y
“100-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — ORDINARIO”

{NDICE CONCENTRACION  INDICE DISTRIBUCION INDICE

CLAVE DE CONTRATO HOMBRE MUJER H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION

100-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO —
ORDINARIO

189-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO —
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL.
200-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL -
ORDINARIO

289-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL -
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL.

11 7 2,90% 1,85%  5,45% 3,95% 61,11% 38,89% 0,64
4 9 1,06% 2,37%  1,98% 5,08% 30,77% 69,23% 2,25
90 82 23,75% 21,64% 44,55% 46,33% 52,33% 47,67% 0,91
2 3 0,53% 0,79%  0,99% 1,69% 40,00% 60,00% 1,50

300-INDEFINIDO FIJO/DISCONTINUO 62 47 16,36% 12,40% 30,69% 26,55% 56,88% 43,12% 0,76

402-DURACION DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO — EVENTUAL POR 9 8  237% 2,11% 4,46%  4,52% 52,94% 47,06% 0,89
CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION
410-DURACION DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO — INTERINIDAD
502-DURACION DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS 7 8  1,85% 2,11% 3,47%  4,52% 46,67% 53,33% 1,14
DE LA PRODUCCION

510-DURACION DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — INTERINIDAD

13 7 3,43% 1,85%  6,44% 3,95% 65,006 35,00% 0,54

4 6 1,06% 1,58%  1,98% 3,39% 40,00% 60,00% 1,50

Total general 202 177 53,30% 46,70% 100,00% 100,00% 53,30% 46,70% 0,88
Distribucion de la plantilla por Clave de Contrato / Aiio

510-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL —... r46

502-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL —... . -}3
410-DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO... u 13
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% Distribucion de la plantilla por Clave de Contrato / Afio

510-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL... [ , &5
502-DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL... [l 2
410-DURACION DETERMINADA TIEMPO... [ 439
402-DURACION DETERMINADA TIEMPO... [l %%,
300-INDEFINIDO FIJO/DISCONTINUO 12 16,36%
289-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL —... [ 037

200-INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — ORDINARIO | L0, ..

189-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO —... ™, %27%
100-INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — ORDINARIO [ %5%05,

0,00% 5,00% 10,00%  15,00%  20,00%  25,00%

Politicas de formacion en la empresa

En METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, existe un Plan de Formacion disefiado por el Departamento
de Prevencion de Riesgos Laborales (PRL) con base en criterios de seguridad laboral. Las necesidades de

formacién se detectan principalmente a través de cursos obligatorios en PRL.

La formacion abordada en la empresa es obligatoria y se realizan Online y fuera de la jornada laboral,

especificamente los cursos de PRL.

La compensacion por cursos fuera del horario laboral se realizara posteriormente en términos de tiempo o
retribucidn. Aunque no se ofrecen ayudas para formacion externa como masters, se compensa la formacién
realizada fuera del horario laboral. No se ofrece la posibilidad de recibir formacidn no directamente relacionada
con el puesto de trabajo, y hasta el momento, no se ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunidades

o especifica para mujeres en la empresa. Se propone como medida del plan.
Cuando se realiza una formacién especifica se ofrece a toda la plantilla, se permite a perfiles limpiador/a, acceder
a formaciones especializadas de puestos de mayor nivel.

Incluir como mejora, el registro de formacion desglosado por hombre y mujer y los canales de comunicacion de
la misma, asi como los criterios de seleccién de participantes, y hacer indicativo de que los datos de formacion

que se han incluido pueden estar incompletos, por falta de registro actualmente.
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Politica de promocién de la empresa

En METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, surge cuando existe una vacante de mayor responsabilidad,
se evalla la valia de las personas trabajadoras internos a eleccidn de la persona responsable. No hay criterios
plasmados en ningin documento, generalmente se evalla la experiencia, capacidad para el puesto. No estan
claramente definidos los criterios, principalmente se realiza por antigliedad. El Departamento de Operativa,

cubriendo la posicién con una persona de la plantilla.

La promocion sigue la metodologia y criterios definidos en el mismo convenio, y los requisitos y evaluacion para
la promocion se basan en las disposiciones del convenio colectivo vigente, no hay planes de carrera ni métodos
de valoracion especificos para personal promocionado. Es un drea de mejora a tener en cuenta en las medidas

del plan.

Las areas de trabajo con mayor o menor posibilidad de promocion son: LIMPIADOR/AS y ESPECIALISTAS con
mayor posibilidad de promocién y con menor posibilidad son los puestos ADMINISTRATIVOS.

Lo que respecta a la movilidad geogrdfica, la disponibilidad para viajar y la disponibilidad horaria no estan
vinculadas directa o indirectamente con los procesos de promocién. No se exige la superacion de pruebas

objetivas para promocionar, ni la comunicacion de posibles promociones internas.

La decision de promocién recae en el Departamento de Operativa (Gerente de Operaciones), y no se observan
dificultades especificas para la promocion de las mujeres en la empresa. No se han implementado acciones para
incentivar la promocion de mujeres, y no se percibe que las responsabilidades familiares influyan en la

promocion en la empresa.

Se propone como area de mejora llevar un registro de promociones (candidatos presentados, por sexo, criterios,
forma de comunicacion...), y hacer indicacion de que actualmente no hay criterio establecido, pero en los

Convenio que se regula se fija el criterio que establece este, siendo principalmente por antigliedad.

Promociones ultimo ano

PROMOCION POR CAMBIO DE CG / PUESTO DE TRABAJO MTL 2023

GC ANTERIOR CATEGORIA ANTERIOR GC POSTERIOR CATEGORIA POSTERIOR  SEXO

10 LIMPIADOR/A 8 RESPONSABLE EQUIPO  MUIJER

10 LIMPIADOR/A 9 ESPECIALISTA HOMBRE
10 LIMPIADOR/A 9 ESPECIALISTA HOMBRE
10 LIMPIADOR/A 9 ESPECIALISTA HOMBRE
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Tipos de promociones

Se promociona en funcidn del convenio colectivo. Se valora la experiencia.

Clasificacion profesional

El diagndstico debera realizar una descripcidn de los sistemas y criterios de valoracidon de puestos de trabajo,
tareas, funciones, y de los sistemas y/o criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales,
y/o categorias, analizando la posible existencia de sesgos de género y de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres, conforme a lo dispuesto en el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores. Asimismo, el
diagndstico analizard la distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacion

profesional utilizado en la empresa.

Distribucién de la plantilla por Puesto

En METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL como parte de su iniciativa de promover la igualdad de
género, se llevara a cabo una revision exhaustiva de las descripciones de los puestos de trabajo, adoptando un
lenguaje inclusivo y neutro. Ademas, se examinaran las denominaciones de puestos similares para garantizar la
equidad y transparencia en toda la estructura organizativa. La distribucién de hombres y mujeres en la empresa

estd intrinsecamente vinculada a la naturaleza de los puestos de trabajo, como se puede observar en el andlisis

de la tabla.

INDICE CONCENTRACION  iNDICE DISTRIBUCION iINDICE
PUESTO-EMPRESA HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL H/H M/M H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION
ADMINISTRATIVO/A 0 3 0,00%  0,31% 0,00% 0,64% 0,00%  100,00%
ENCARGADO/A 31 22 3,19%  2,26% 6,19% 4,66% 58,49%  41,51% 0,71
ESPECIALISTA 97 21 9,97%  2,16% 19,36% 4,45% 82,20%  17,80% 0,22
GERENTE DE OPERACIONES 4 1 0,41%  0,10% 0,80% 0,21% 80,00%  20,00% 0,25
JEFE/A ADMINISTRATIVO/A 1 2 0,10%  0,21% 0,20% 0,42% 33,33%  66,67% 2,00
LIMPIADOR/A 367 423 37,72% 43,47%  73,25% 89,62% 46,46%  53,54% 1,15
TECNICO/A PREVENCION 1 0 0,10%  0,00% 0,20% 0,00% 100,00%  0,00% 0,00
Total general 501 472 51,49% 4851% 100,00% 100,00% 51,49%  48,51% 0,94
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Distribucion de la plantilla por Puesto
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Distribucion de la plantilla por grupo profesional

En METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, se destaca que en el GRUPO 04, lo que refleja una proporcién
significativa en este grupo, representando un 47,69% de hombres sobre total plantilla y el 45,63% de mujeres
sobre total plantilla. Este grupo exhibe un indice de concentracidn del 92,61% hombres sobre hombres, el

94,07% mujeres sobre total mujeres.

Con relacion al Grupo 03, que es donde se observa un porcentaje importante de personas en plantilla. Los
hombres con el 3,19% del total plantilla y las mujeres con un 2,16% de mujeres sobre total plantilla. Este grupo
muestra un indice de concentracién del 6,19% hombres sobre total hombres y el 4,45% de mujeres sobre

mujeres, en

iINDICE CONCENTRACION  INDICE DISTRIBUCION INDICE

GRUPO PROFESIONAL HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL H/H M/M H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION
GRUPO 01 4 1 0,41%  0,10% 0,80% 0,21% 80,00%  20,00% 0,25
GRUPO 02 2 6 0,21%  0,62% 0,40% 1,27% 25,00%  75,00% 3,00
GRUPO 03 31 21 3,19%  2,16% 6,19% 4,45% 59,62%  40,38% 0,68
GRUPO 04 464 444 47,69%  4563%  92,61% 94,07% 51,10%  48,90% 0,96
Total general 501 472  51,49% 48,51%  100,00%  100,00%  51,49%  48,51% 0,94
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Distribucion de la plantilla por Grupo Profesional

4
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Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Se evidencia una variada distribucién de las categorias profesionales en la plantilla, destacandose
particularmente en la LIMPIADOR/A, donde se encuentran 423 mujeres, reflejando una marcada presencia
femenina que representa el 43,47% del total de la plantilla. Este grupo exhibe un indice de concentraciéon del
89,62% de mujeres sobre el total de mujeres, subrayando la fuerte concentracidon femenina, con respecto a los
hombres se tienen 367 hombres, representando el 37,72% hombres total plantilla. El indice de concentracidon

de hombres sobre hombres es del 73,25%.

Con relacion a la ESPECIALISTA, se registran 59 hombres, representando el 6,06% hombre sobre total plantilla.
El indice de concentracidn de hombres sobre hombres es del 11,78%. En contraste, la representacidén de mujeres
en esta categoria es del 1,34%mujeres sobre total plantilla y un indice de concentracién del 2,75% de mujeres
sobre el total mujeres. Con un indice de feminizacién de 0,22 indicando infrarrepresentacion femenina en esta

categoria. (Incluye pedn/ay pedn/a especialista depende de la denominacién de cada convenio).

iNDICE
FEMINIZACION

INDICE DISTRIBUCION
H/(H+M) M/(H+M)

INDICE CONCENTRACION
H/H M/M

CATEGORIA PROFESIONAL  HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL

CONDUCTOR/A 5 0 0,51%  0,00% 1,00% 0,00% 100,00%  0,00% 0,00
DIRECTOR/A 1 1 0,10%  0,10% 0,20% 0,21% 50,00%  50,00% 1,00
ENCARGADO/A DE EDIFICIO 6 2 0,62%  0,21% 1,20% 0,42% 75,00%  25,00% 0,33
ENCARGADO/A DE GRUPO 3 4 031%  0,41% 0,60% 0,85% 42,86%  57,14% 1,33
ENCARGADO/A DE ZONA 1 0 0,10%  0,00% 0,20% 0,00% 100,00%  0,00% 0,00
ENCARGADO/A GENERAL 2 2 021%  0,21% 0,40% 0,42% 50,00%  50,00% 1,00
ESPECIALISTA 59 13 6,06%  1,34% 11,78% 2,75% 81,94%  18,06% 0,22
JEFE ADMINISTRATIVO/A 2 2 021%  0,21% 0,40% 0,42% 50,00%  50,00% 1,00
JEFE DE SERVICIO 2 0 0,21%  0,00% 0,40% 0,00% 100,00%  0,00% 0,00
LIMPIADOR/A 367 423 37,72%  43,47%  73,25% 89,62%  46,46%  53,54% 1,15
OFICIAL 1 1 3 0,10%  0,31% 0,20% 0,64% 25,00%  75,00% 3,00
PEON/A 33 8 3,39%  0,82% 6,59% 1,69% 80,49%  19,51% 0,24
RESPONSABLE DE EQUIPO 13 10 1,34%  1,03% 2,59% 2,12% 56,52%  43,48% 0,77
SUPERVISOR/A 6 4 0,62%  0,41% 1,20% 0,85% 60,00%  40,00% 0,67
Total general 501 472 51,49% 48,51%  100,00%  100,00%  51,49%  48,51% 0,94
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Distribucion de la plantilla por Categoria Profesional
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Pedn: es pedn especialista.

PUESTO-EMPRESA

Resumen variables cliente
Conductor/a son especialistas de ruta.

Especialista: asignado a un centro de trabajo

GRUPO PROFESIONAL

CCog|
habitat

CATEGORIA PROFESIONAL

UGT & v

HOMBRE MUJER H/TOTAL

M/TOTAL

H/H

{NDICE CONCENTRACION
M/M

H/(H + M)

{NDICE DISTRIBUCION
M/(H + M)

NDICE
FEMINIZACION
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Los tres perfiles realizan las mismas funciones, la denominacién de la categoria depende del convenio de aplicacidn, por eso se agrupa el puesto en
ESPECIALISTA.

ADMINISTRATIVO/A GRUPO 02 OFICIAL 1 0 3 0,00% 0,31% 0,00% 0,64% 0,00% 100,00%

ENCARGADO/A GRUPO 02 RESPONSABLE DE EQUIPO 0 1 0,00% 0,10% 0,00% 0,21% 0,00% 100,00%

ENCARGADO/A GRUPO 03 ENCARGADO/A DE EDIFICIO 6 2 0,62% 0,21% 1,20% 0,42% 75,00% 25,00% 0,33
ENCARGADO/A GRUPO 03 ENCARGADO/A DE GRUPO 3 4 0,31% 0,41% 0,60% 0,85% 42,86% 57,14% 1,33
ENCARGADO/A GRUPO 03 ENCARGADO/A GENERAL 1 2 0,10% 0,21% 0,20% 0,42% 33,33% 66,67% 2,00
ENCARGADO/A GRUPO 03 JEFE ADMINISTRATIVO/A 1 0 0,10% 0,00% 0,20% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
ENCARGADO/A GRUPO 03 JEFE DE SERVICIO 1 0 0,10% 0,00% 0,20% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
ENCARGADO/A GRUPO 03 RESPONSABLE DE EQUIPO 13 9 1,34% 0,92% 2,59% 1,91% 59,09% 40,91% 0,69
ENCARGADO/A GRUPO 03 SUPERVISOR/A 6 4 0,62% 0,41% 1,20% 0,85% 60,00% 40,00% 0,67
ESPECIALISTA GRUPO 04 CONDUCTOR/A 5 0 0,51% 0,00% 1,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
ESPECIALISTA GRUPO 04 ESPECIALISTA 59 13 6,06% 1,34% 11,78% 2,75% 81,94% 18,06% 0,22
ESPECIALISTA GRUPO 04 PEON/A 33 8 3,39% 0,82% 6,59% 1,69% 80,49% 19,51% 0,24
GERENTE DE OPERACIONES GRUPO 01 DIRECTOR/A 1 1 0,10% 0,10% 0,20% 0,21% 50,00% 50,00% 1,00
GERENTE DE OPERACIONES GRUPO 01 ENCARGADO/A DE ZONA 1 0 0,10% 0,00% 0,20% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
GERENTE DE OPERACIONES GRUPO 01 ENCARGADO/A GENERAL 1 0 0,10% 0,00% 0,20% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
GERENTE DE OPERACIONES GRUPO 01 JEFE DE SERVICIO 1 0 0,10% 0,00% 0,20% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
JEFE/A ADMINISTRATIVO/A GRUPO 02 JEFE ADMINISTRATIVO/A 1 2 0,10% 0,21% 0,20% 0,42% 33,33% 66,67% 2,00
LIMPIADOR/A GRUPO 04 LIMPIADOR/A 367 423 37,72% 43,47% 73,25% 89,62% 46,46% 53,54% 1,15
TECNICO/A PREVENCION ~ GRUPO 02 OFICIAL 1 1 0 0,10% 0,00% 0,20% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
Total general 501 472  51,49% 48,51%  100,00% 100,00%  51,49%  48,51% 0,94
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Resumen del organigrama:

Direccion General: 1 hombre. No forma parte de la plantilla.

Resto de organigrama:

[y

Gerentes de Operaciones: 4 hombres 1 mujer- (uno de los puestos de operaciones se incorpora en afio 2024)

Encargado/a: 31 hombres y 22 mujeres

Resto de plantilla : 466 hombres y 449 mujeres
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Distribucién de la plantilla por nivel jerarquico

En el dmbito jerarquico de METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL es crucial destacar ciertos aspectos, especialmente en lo que respecta a la distribuciéon por

departamentos.

En el DEPARTAMENTO OPERATIVA, se observa que la fuerza laboral se centra en este departamento; en especial en el puesto de " LIMPIADOR/A " le siguen los puestos de
“ESPECIALISTA” y “ENCARGADO/A”. Por otro lado, el DEPARTAMENTO DE "ESTRUCTURA" exhibe una concentracion significativa de mujeres en diversos puestos,
destacandose especialmente en los puestos de "ADMINISTRATIVO/A" y "JEFE/A ADMINISTRATIVO/A ".

iNDICE

{NDICE CONCENTRACION [iNDICE DISTRIBUCION

DPTO-EMPRESA PUESTO-EMPRESA HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL H/H M/M H/(H+M) M/(H+ M) FEMINIZACION
ESTRUCTURA ADMINISTRATIVO/A 0 3 0,00% 0,31% 0,00% 0,64% 0,00% 100,00%
ESTRUCTURA ENCARGADO/A 1 0 0,10% 0,00% 0,20% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
ESTRUCTURA GERENTE DE OPERACIONES 1 1 0,10% 0,10% 0,20% 0,21% 50,00% 50,00% 1,00
ESTRUCTURA JEFE/A ADMINISTRATIVO/A 1 2 0,10% 0,21% 0,20% 0,42% 33,33% 66,67% 2,00
ESTRUCTURA TECNICO/A PREVENCION 1 0 0,10% 0,00% 0,20% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
OPERATIVA ENCARGADO/A 30 22 3,08% 2,26% 5,99% 4,66% 57,69% 42,31% 0,73
OPERATIVA ESPECIALISTA 97 21 9,97% 2,16% 19,36% 4,45% 82,20% 17,80% 0,22
OPERATIVA GERENTE DE OPERACIONES 3 0 0,31% 0,00% 0,60% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00
OPERATIVA LIMPIADOR/A 367 423 37,72%  43,47% 73,25% 89,62% 46,46% 53,54% 1,15
Total general 501 472 51,49%  48,51% 100,00% 100,00% 51,49% 48,51% 0,94
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Politica salarial

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, paga por convenio.

Conceptos retributivos

Enrelacidn con el derecho de acceso al registro retributivo, no se ha ejercido por parte de la RLT (Representacion
Legal de los Trabajadores) o la plantilla. En cuanto a los conceptos salariales, se observa que existe algun

complemento salarial, que son salarios pactados de trabajadores subrogados.

En METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, todos los colectivos o categorias profesionales estan sujetos
al convenio en materia salarial, aunque algunos puedan tener mejoras especificas (compl.12). Son pluses que
cobran todos los perfiles de la empresa, como: ADMINISTRATIVO/A; ENCARGADO/A; GERENTE DE
OPERACIONES; JEFE/A ADMINISTRATIVO/A; TECNICO/A PREVENCION; ENCARGADO/A; ESPECIALISTA; GERENTE
DE OPERACIONES; LIMPIADOR/A

El criterio no esta definido, se debe a complementos de perfiles que vienen por subrogacion, acuerdos pactados
en contratacidn, para fidelizar perfiles, para compensar penosidad, responsabilidad. Los complementos

salariales que se abonan a los trabajadores/as estan directamente vinculados a convenio.

Conceptos retributivos subdivididos por tipo de contrato.

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, adopta una politica inclusiva en la que no se aplican restricciones
de acceso a pluses o beneficios sociales segun el tipo de contrato, jornada laboral, antigliedad, sexo. No se

implementa un sistema de primas e incentivos especificamente basados en el rendimiento.

Sistema de remuneracién y cuantia salarial, incluidos los sistemas de

primas e incentivos

En METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, todos los complementos salariales se aplican por igual a
hombres y mujeres, como se verd en el andlisis por grupo profesional y en la comparativa de puestos de igual
valor. Se aplican los complementos por convenio, y el completo de mejora voluntaria se aplica por los criterios

explicados, salarios pactados, responsabilidad, penosidad.

Sistema y criterio de valoracion de puesto de trabajo

Analizado en la auditoria retributiva. METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, cuenta con una valoracién

de puestos por factores.
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Si tiene definido un organigrama y la valoracion de puesto se realiza por nivel jerdrquico y responsabilidades
sobre cuenta de resultados, ventas, calidad, responsabilidad sobre otras personas. Se ha utilizado la herramienta

del Ministerio donde se evaluan 4 factores y subfactores. Analizado mas adelante.

Condiciones de trabajo

En términos de condiciones laborales, el régimen de trabajo en la empresa es uniforme para todos los
empleados/as y se ajusta a las necesidades especificas de cada cliente. No se realizan horas extraordinarias, y

no se ha implementado el trabajo a distancia en la organizacion.

En relacidon con eventos como la movilidad geografica, el trabajo a distancia, y la presencia de personal cedido

por una ETT, estos no aplican en la empresa. No se han producido inaplicaciones del Convenio Colectivo.
No disponemos de los horarios por turno de cada centro de trabajo (cliente).

Sélo disponemos de la informacion del horario de oficinas (partida), y los clientes son régimen de trabajo a

turnos.
Distribucion de la plantilla por horas semanales
Teniendo en cuenta 100% de la jornada va referido a 40 horas semanales.

Debido a la actividad de la empresa se pueden apreciar que las mujeres tienen mayor porcentaje de jornadas
inferiores a 40 horas semanales. Pero la diferencia hombre/mujer no es significativa si comparamos hombres y

mujer en cada una de las franjas analizadas.

Las jornadas reducidas por guarda legal en el afio analizado son tres mujeres.

iNDICE CONCENTRACION  iNDICE DISTRIBUCION iNDICE
HORAS SEMANALES HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL H/H M/M H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION
20 0 MENOS HORAS 165 199  16,96%  20,45% 32,93% 42,16% 4533%  54,67% 1,21
21 A 35 HORAS 56 78 5,76% 8,02% 11,18% 16,53% 41,79%  58,21% 1,39
36 A 39 HORAS 26 28 2,67% 2,88% 5,19% 5,93% 48,15%  51,85% 1,08
40 HORAS 254 167  26,10% 17,16% 50,70% 35,38% 60,33%  39,67% 0,66
Total general 501 472 51,49% 48,51%  100,00%  100,00%  51,49%  48,51% 0,94
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Distribucion de la plantilla por Horas Semanales
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Distribucién de la plantilla por turnos de trabajo

El horario de METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, es:
Oficinas 9.00 a 18.00
Produccion: se ajustan los horarios al servicio prestado al cliente. No disponemos de los horarios de los turnos.

En METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, se refleja la prevalencia de un sistema de turnos para la
gran mayoria de las personas en plantilla y en el caso particular de jornada partida se tienen a 4 hombresy a 6

mujeres en los departamentos de administracién y RRHH

Incluir en el apartado HORARIOS Y TURNOS, la apreciacién de que existen muchos horarios de fines de semana,

noches y tardes, y el drea de mejora de llevar registro del personal que pertenece a cada turno.
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{NDICE CONCENTRACION  {NDICE DISTRIBUCION iNDICE
TRABAJO ATURNOS HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL H/H M/M H/(H+M) M/(H+ M) FEMINIZACION
NO 4 6 0,41%  0,62% 0,80% 1,27% 40,00%  60,00% 1,50
sl 497 466 51,08%  47,89%  99,20% 98,73%  51,61%  48,39% 0,94
Total general 501 472  51,49% 48,51%  100,00%  100,00%  51,49%  48,51% 0,94
Distribucion de la plantilla por Trabajo a Turnos
466
S|
497
NO , 6
4
0 100 200 300 400 500 600
Vacaciones

Se fija durante los tres primeros meses del afio, en funcion de lo establecido en convenio colectivo aplicable.

Cada responsable revisa las fechas pactadas organizando que el servicio al cliente quede cubierto.

Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo

Tipos de extinciones del contrato (45y 49 ET)

La extincion del contrato de trabajo, suponiendo la terminacién definitiva de la relacién laboral existente,

puede darse por los siguientes motivos:

e Dimision o cese voluntario de la persona empleada.

e Jubilaciéon

e Situacion de incapacidad permanente, total absoluta, gran invalidez o fallecimiento.

e Despido colectivo justificado por motivos técnicos, organizativos, econdmicos o de produccidn.

e Despido por causas objetivas, despido disciplinario o despido improcedente.

Bajas definitivas del ultimo afio, motivo

No encontramos discriminacidn por sexo, las bajas son proporcionales a la representatividad en la

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, hombre/mujer. Afiadimos nueva tabla agrupando conceptos.
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TIPO DE BAJA HOMBRE MUIJER ‘
BAJA DESPIDO CAUSAS OBJETIVAS EMPRESA 63 58
BAJA NO VOLUNTARIA 0 1
BAJA POR AGOTAMIENTO IT 3 3
BAJA POR DESPIDO DISCIPLINARIO INDIVIDUAL 18 6
BAJA POR FIN DE CONTRATO 60 67
BAJA POR FIN DE OBRA 0 1
BAJA POR JUBILACION 2
BAJA POR NO SUPERAR PERIODO DE PRUEBA 50 42
BAJA POR PASE A PENSIONISTA PERSONA TRABAJADORA 1 1
BAJA VOLUNTARIA / CES. VOL. TRABAJADOR/A PERIODO PRUEBA 161 144
DIMISION/BAJA VOLUNTARIA. ART. 50 ET 1 0
RESOLUCION DEL TRABAJ.R POR MODIFICACION SUSTANCIAL CT 1 0
Voluntaria/CESE VOL.TRABAJADOR/A DURANTE EL PERIODO DE PRUEBA 28 15

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

Cada perfil tiene asignadas medidas de prevencién en funcién de su puesto. Se analiza la documentacién
referente al sistema de prevencion con perspectiva de género, que incluye los supuestos de embarazo,

maternidad y lactancia.

La METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, cuenta con un plan de prevencién de riesgos para detectar
necesidades relativas a riesgos y salud laborales. Se establece las necesidades especificas en caso de embarazo,
maternidad y lactancia; y el documento ha sido revisado durante la realizacidon de este diagndstico, estando
disponible para todas las personas de la plantilla. No contienen medidas que supongan mejoras a lo que
establece la ley o el convenio. En el protocolo se establecen medidas preventivas para cada puesto
independientemente de que sea ocupado por hombre o mujer, La empresa entrega un manual en el que se
explican los riesgos vinculados al puesto. En el caso de embarazo, maternidad, lactancia se revisa el puesto y sus

riesgos.

La METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, no ha realizado una evaluacién de riesgos psicosociales. Se

propone como area de mejora del plan.

Siniestralidad

Segun informe de Siniestralidad de ASEPEYO la empresa durante el afio 2023 ha tenido las siguientes bajas, no

tenemos el dato recogido por sexo, es un area de mejora a incluir medidas en el plan.

CONTINGENCIAS PROFESIONALES N2 CASOS

ACCIDENTE DE TRABAJO

Centro de trabajo 47
En otro Centro 1
In Itinere (Accidente de trafico) 3
AT SIN BAJA

Accidente de trabajo 37
Enfermedad profesional 0
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CONTINGENCIAS COMUNES Ne CASOS ‘
Accidente no laboral 0

Recaida accidente no laboral

0
Enfermedad comun 1
Recaida enfermedad comun 0

Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexién

La Ley Organica 3/2018 de Protecciéon de Datos (LOPD) ha introducido medidas para reforzar la privacidad del
personal ante los sistemas audiovisuales o de geolocalizacion y garantizar el derecho a la desconexion digital

fuera de horario laboral.

El derecho a la desconexién digital fuera del horario de trabajo se conceptua como la limitacion al uso de las
tecnologias de la comunicacidn para garantizar el tiempo de descanso y vacaciones de las trabajadoras y los

trabajadores.

Asi, el articulo 88 LOPD establece que “los trabajadores (...) tendrdn derecho a la desconexion digital a fin de
garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de

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

Por otra parte, los art. 89 y 90 de la LOPD establecen, entre otras cuestiones, que los empleadores habran de
informar con cardcter previo, y de forma expresa, clara y concisa, a los trabajadores y, en su caso, a sus
representantes, acerca de la utilizacién de dispositivos de videovigilancia y sistemas de geolocalizacién en el
lugar de trabajo para el ejercicio de las funciones de control del articulo 20 ET, siempre que estas funciones se

ejerzan dentro de su marco legal y con los limites inherentes al mismo.

La METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, asegura la desconexion digital, fuera del horario laboral, pero
no tiene protocolo al respecto. Dentro de la empresa no existen dispositivos de videovigilancia y grabacién de
sonidos en el lugar de trabajo o de sistemas de geolocalizacién del personal. Area de mejora a tener en cuenta

en las medidas del plan.

Acoso sexual y por razon de sexo

En la actualidad, METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, no dispone de un protocolo especifico para
abordar situaciones de acoso sexual y por razén de género. Como parte de las medidas propuestas en el presente

plan, se realizard la negociacién y consenso en la CNI para desarrollar un protocolo especifico que aborde de
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manera integral estos casos. En el afio analizado no ha habido denuncias por este tema. Se propone negociar un

nuevo protocolo especifico para los casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Violencia de género

No se han dado en METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, ni tenemos contratadas mujeres victimas de

violencia de género.

La METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, informara 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 y/o incluidas en el Plan de lIgualdad.
METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, redactara un documento que recoja todos los derechos de las

victimas de violencia de género y lo comunicard a toda la plantilla.
Movilidad funcional y geografica (39 y 40 ET)

Con respecto a la movilidad funcional®, cabe destacar que en esta organizacién nunca se modifican o asignan
diferentes tareas o funciones al personal con respecto a las que viene realizando habitualmente, o para las que

inicialmente fue contratado.

Con respecto a la movilidad geografica? cabe destacar que no se han dado traslados o desplazamientos de

empleados/as a un drea de trabajo que requiera un cambio de residencia a otra localidad.

Ejercicio corresponsable de la vida familiar, personal y laboral

La empresa aplica los beneficios legales establecidos en la ley y el convenio.

Ofrece flexibilidad en los horarios de entrada para permitir la conciliacion.

" La movilidad funcional es la capacidad de la empresa, de asignar diferentes tareas o funciones a un trabajador/a,
independientemente de las funciones para las que hubiese sido contratado inicialmente. Cuando se trata de movilidad
funcional horizontal u ordinaria, este cambio de funciones se produce dentro del mismo grupo profesional. Sin
embargo, cuando se trata de movilidad funcional vertical (ascendente o descendente) o extraordinaria, las funciones
pueden corresponder a otras de diferente grupo profesional superior o inferior, siempre que existan razones técnicas
y organizativas que la justifiquen.

2 La movilidad geografica consiste en el traslado o desplazamiento del empleado o empleada a un area de trabajo que
requiere un cambio de residencia a otra localidad para cumplir con sus laborales profesionales.
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Los permisos de maternidad/paternidad, reducciones de jornada, excedencias, etc. no afectan de alguna manera

a la situacién profesional dentro de la empresa, no llevamos registro hasta la fecha de perfiles que han

promocionado después de haber disfrutado de beneficios de conciliacidn. Se propone como area de mejora.

En METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, Las personas que se acogen a reducciones de jornada para
cuidado del menor o familiar o excedencias, tienen las mismas posibilidades de promocionar, recibir formacién

que el resto que no las solicita

Permisos retribuidos y no retribuidos: la empresa no lleva registro en el afio analizado de cuantos y mujeres

han solicitado permisos retribuidos, y permisos no retribuidos. Es un drea de mejora para proponer medidas
en el plan de igualdad. Incluir como mejora, el registro de permisos retribuidos, (incluir en ese registro permiso

para concurrencia a examenes oficiales, ya que por la edad de la plantilla puede ser significativo)
Excedencias por cuidado de familiares: 2 hombres
Excedencia forzosa (sin motivo): 6 hombres y 2 mujeres

Tabla Maternidad

Responsabilidades familiares: N° de hijos/as

No se desprende del analisis que exista diferencia de sexo por lo que respecta a las cargas familiares La

empresa no dispone de la informacién completa.

iNDICE CONCENTRACION  iNDICE DISTRIBUCION iNDICE
INTERVALO HIJOS/AS HOMBRE MUJER H/TOTAL M/TOTAL H/H M/M H/(H+M) M/(H+M) FEMINIZACION
0 HIJOS/AS 409 388  42,03%  39,88% 81,64% 82,20% 51,32%  48,68% 0,95
1 A 2 HIJOS/AS 81 72 8,32% 7,40% 16,17% 15,25% 52,94%  47,06% 0,89
3 0 MAS HIJOS/AS 11 12 1,13% 1,23% 2,20% 2,54% 47,83%  52,17% 1,09
Total general 501 472 51,49% 48,51%  100,00%  100,00%  51,49%  48,51% 0,94

Distribucion de la plantilla por Intervalo de Hijos/as

3 0 MAS HIJOS/AS
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1 A2 HUUOS/AS

388
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Infrarrepresentacién femenina

Hemos visto en apartado: analisis por sexo y departamento, las dreas feminizadas y masculinizadas

En términos cuantitativos, se observa una mayor presencia de mujeres en areas especificas, principalmente en
roles de LIMPIADOR/A y ADMINISTRATIVO/A. Esta distribucidén puede atribuirse a caracteristicas inherentes al
sector, donde estas funciones han sido tradicionalmente ocupadas por mujeres. A pesar de estas tendencias, se
destaca que en departamentos tanto masculinizados como feminizados, las posibilidades de promocién,

formacidén y desarrollo profesional son las mismas que en departamentos equilibrados de género.

En METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, hemos analizado que aunque la diferencia hombre/mujer
con respecto al total plantilla no vemos diferencias superiores a un 40/60. En cuanto a puestos directivos, en el
nivel maximo analizado en la empresa encontramos 4 hombres y 1 mujer (segregacion vertical), en tercer nivel

de responsabilidad encontramos equilibrio.

Se aprecia infrarrepresentacion femenina en la categoria de “Especialista”.

Comunicacion

La comunicacién interna en la empresa se lleva a cabo a través de diversos canales habituales, como reuniones,
presentaciones a la plantilla, correo electrdnico, tablon de anuncios y manuales. Estos canales sirven para
mantener a la plantilla, sobre diversas cuestiones relevantes para el funcionamiento de la compafiia. Sin
embargo, hasta el momento, no se ha realizado ninguna campafia especifica de comunicacidn o sensibilizacion

sobre temas particulares en la empresa.

Ademas, existe un canal de comunicaciéon directa de la plantilla con la empresa a través de vias telefénicas y
lineas especificas, siendo utilizado con frecuencia por los empleados/as para expresar sus inquietudes o
necesidades. En la comunicacidn interna se utiliza tanto lenguaje inclusivo como imagenes no sexistas que
transmitan los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Este enfoque refleja un
compromiso continuo con la comunicacion efectiva y la interaccion bidireccional entre la empresay su personal.

Se propone como area de revision a tener en cuenta en las medidas del plan.
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Registro y Auditoria retributiva

1. Normativa, concepto y vigencia

Ley organica 3/2007, de 22 de marco, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres

Articulo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocion

profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del empleo
privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el
acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocidn profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacidén cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. No constituira discriminacién en el acceso al
empleo, incluida la formacién necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el
sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven
a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el

objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado».

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidon en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacion comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicién, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.

3. Encualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por

razén de sexo».

Para realizar la auditoria retributiva, hay que calcular la brecha salarial de sexo.
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La Comisién Europea define la brecha salarial de sexo como “la diferencia relativa en el ingreso bruto

promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en su conjunto”.

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

1.

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la METODOLOGIAS E HIGIENIZACION
LEVANTE SL, la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y prdacticas a adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.
Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover
los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo
se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacién legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

a. Proceso de seleccidn y contratacion.

b. Clasificacion profesional.

c. Formacion.

d. Promocidn profesional.

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

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

g. Infrarrepresentacidon femenina.

h. Retribuciones.

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

La elaboracién del diagndstico se realizard en el seno de la comisién negociadora del Plan de Igualdad,
para lo cual, la direccidn de la METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, facilitara todos los datos
e informacion necesaria para elaborar el mismo en relacidon con las materias enumeradas en este
apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los

Trabajadores.

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

Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de
Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las Comunidades Autdnomas.
Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.
Reglamentariamente se desarrollara el diagnodstico, los contenidos, las materias, las auditorias

salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad; asi como el Registro de
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Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucién, caracteristicas y condiciones para la inscripcion y

acceso

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

Articulo 3. Principio de transparencia retributiva

1. A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en
materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los convenios colectivos deberan integrar
y aplicar el principio de transparencia retributiva entendido como aquel que, aplicado a los diferentes
aspectos que determinan la retribucidn de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos,
permite obtener informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha
retribucion.

2. El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de discriminaciones, en su
caso, tanto directas como indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos
de trabajo, lo que concurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos
siguientes, se perciba una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente
con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y
necesarios.

3. El principio de transparencia retributiva se aplicard, al menos, a través de los instrumentos regulados
en el presente real decreto: los registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracién
de puestos de trabajo de la clasificacidon profesional contenida en la METODOLOGIAS E HIGIENIZACION
LEVANTE SL, y en el convenio colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informacién de las

personas trabajadoras.»
Articulo 4. La obligacidn de igual retribucidn por trabajo de igual valor.

1. El principio de igual retribucidn por trabajo de igual valor en los términos establecidos en el articulo
28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas las empresas, independientemente del nimero
de personas trabajadoras, y a todos los convenios y acuerdos colectivos.

2. Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, 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 desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes:

a. Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la relacidon
laboral, tanto en atencidn a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en

atencién al contenido efectivo de la actividad desempefiada.
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b. Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones regladas
y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

c. Se entiende por condiciones profesionales y de formacién aquellas que puedan servir para
acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacion
no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.

d. Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el
desempefio, aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la
actividad.

3. Atales efectos, podran ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con caracter no exhaustivo,
la penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la
minuciosidad, el aislamiento, la responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el bienestar de
las personas, la polivalencia o definicion extensa de obligaciones, las habilidades sociales, las
habilidades de cuidado y atencién a las personas, la capacidad de resolucidn de conflictos o la capacidad
de organizacion, en la medida en que satisfagan las exigencias de adecuacidn, totalidad y objetividad a
que se refiere el apartado siguiente en relacién con el puesto de trabajo que valoran.

4. Una correcta valoracién de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de adecuacion,
totalidad y objetividad. La adecuacidn implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser
aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la
formacién necesaria. La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en
cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se
infravalore. La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores
que se han tenido en cuenta en la fijaciéon de una determinada retribucién y que no dependan de

factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo

1. De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, todas las
empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo y los
altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuracién de las
percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacién retributiva de las
empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracién documentada de los datos promediados
y desglosados.

2. El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo
establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores. A tales efectos, deberan establecerse
en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la media

aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo
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profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su
vez, esta informaciéon deberd estar desagregada en atencidn a la naturaleza de la retribucidn,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,

especificando de modo diferenciado cada percepcién.
Articulo 6. Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva.

Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas en los términos establecidos en la seccidn siguiente

de este capitulo tendran un registro retributivo con las siguientes peculiaridades respecto del articulo 5.2:

a) El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los
trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de la valoracion de puestos de trabajo
descrita en los articulos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacidn profesional,

desglosados por sexo y desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.

b) El registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la METODOLOGIAS
E HIGIENIZACION LEVANTE SL, de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al

menos, un veinticinco por ciento.
Articulo 7. Concepto de auditoria retributiva

1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria retributiva,
de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, previa la negociaciéon que requieren dichos planes de igualdad. La
auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacidn efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo, debera permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que
pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el
seguimiento de dicho sistema retributivo.

2. La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se

determine otra inferior en el mismo.
Articulo 8. Contenido de la auditoria retributiva.

1. La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa: a. Realizacién del
diagndstico de la situacion retributiva en la empresa. El diagndstico requiere:
1. Laevaluacidon de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4, tanto con

relacion al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocion. La valoracion de puestos
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de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global de todos los factores que concurren o
pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la
asignacion de una puntuacidon o valor numérico 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 METODOLOGIAS E HIGIENIZACION
LEVANTE SL, y otras caracteristicas que a estos efectos puedan ser significativas, con independencia,
en todo caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como las posibles
deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las medidas de
conciliacién y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras
pudieran encontrar en su promocidn profesional o econdmica derivadas de otros factores como las
actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad
no justificadas.

Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, con
determinacion 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.

los efectos de valoracidén de los puestos de trabajo, seran de aplicacién aquellos sistemas analiticos

que garanticen el cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidos en el presente articulo y de

manera especifica los criterios descritos en el articulo 4.

Disposicion adicional tercera. Guia técnica para la realizacidn de auditorias retributivas. El Instituto de la Mujer

y para la Igualdad de Oportunidades, en colaboracién con las organizaciones sindicales y empresariales mas

representativas, elaborara una guia técnica con indicaciones para la realizacion de auditorias retributivas con

perspectiva de género.

Disposicion adicional cuarta. Personal laboral al servicio de las administraciones publicas. Al personal laboral

al servicio

de las administraciones publicas le resultara de aplicacion lo previsto en el presente reglamento, de

acuerdo con las peculiaridades establecidas en su legislacion especifica».

Disposicidn transitoria tnica. Aplicacion paulatina del real decreto a las auditorias retributivas. La aplicacién

de lo establecido en el presente real decreto para las auditorias retributivas seguira la misma aplicacion

paulatina que para la aplicacion de los planes de igualdad se configura en la disposicion transitoria décima

segunda de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Concepto de Auditoria Retributiva
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De acuerdo con el articulo 7.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, la auditoria retributiva tiene por
objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacidn efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia de retribucion. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y

asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.
Vigencia de la Auditoria Retributiva

La auditoria retributiva tendrd una vigencia de 2 afios.

La METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, es la responsable de la realizacién de la auditoria.

2. Requisitos previos: elaboracién del registro retributivo y valoracién de

puestos de trabajo.

Con cardcter previo a la realizacién de la auditoria retributiva, la METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL,
ha procedido a la realizacion el registro retributivo, conforme a lo dispuesto en los articulos 5 y 6 del Real

Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas tendran que elaborar un registro retributivo con las

siguientes peculiaridades respecto a lo dispuesto en el articulo 5 para todas las empresas:

«a. El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los
trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de la valoracion de puestos de trabajo
descrita en los articulos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion

profesional, desglosados por sexo y desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.

b. El registro deberd incluir la justificacién a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la
METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a

las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento».

La valoracién de puestos de trabajo se realizard de acuerdo con lo dispuesto en los articulos 4 y 8.1 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre. Para la elaboracién de ambos instrumentos de transparencia retributiva,
registro retributivo y valoracién de puestos de trabajo, se han utilizado las siguientes herramientas que incluyen
los principios regulados en los articulos mencionados y se han realizado por el Ministerio de Trabajo y Economia
Social y el Instituto de las Mujeres, del Ministerio de Igualdad, junto con las organizaciones empresariales (CEQE,

CEPYME) y sindicales mds representativas (CCOO y UGT):
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e Herramienta de Registro Retributivo IR!

e Herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo
3. Contenido de la auditoria

La auditoria retributiva consta de un diagndstico de la situacion retributiva y de un plan de actuacion para la

correccién de las desigualdades retributivas.

Diagndstico de la situacion retributiva

De acuerdo con el art. 8 del RD 902/2020, de 13 de octubre, para llevar a cabo el diagndstico retributivo se
tendrd en cuenta, por un lado, la evaluacién de los puestos de trabajo, tanto con relacion al sistema retributivo
como con relacidn al sistema de promocién y, por otro lado, la relevancia de otros factores desencadenantes de
la diferencia retributiva, entre otros, las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el
disefio o uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa, las dificultades para la
promocidon profesional o econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales

discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas.

Por ello, para la elaboraciéon del diagndstico retributivo, se debe partir de la informacién recabada por la
comisién negociadora relativa al diagndstico del plan de igualdad, de conformidad con las materias recogidas
en el Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre, con el fin de detectar aquellas materias o factores que

puedan producir, directa o indirectamente, diferencias entre las retribuciones de mujeres y hombres.

Verificaciones previas

e Elregistro retributivo se ha realizado con la herramienta del Ministerio de Trabajo y Economia Social y
el Ministerio de Igualdad.

e Elregistro retributivo se ha realizado atendiendo a la clasificacién profesional de la METODOLOGIAS E
HIGIENIZACION LEVANTE SL, y a los trabajos de igual valor.

e Los conceptos retributivos incluidos en el registro retributivo son los que figuran en el convenio de
aplicacién.

e Sehacalculado el promedio y la mediana de las cantidades realmente percibidas en concepto de salario
base, de cada uno de los complementos salariales y de cada una de las percepciones extrasalariales,
por sexo y grupo segun la clasificacidon profesional aplicable a la empresa, asi como por puestos de
trabajo de igual valor.

e Incluimos el informe que justifica diferencias salariales a la que hace referencia el art. 6 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones
totales de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un 25% También
se analizara si existe informe en el supuesto de que esta diferencia se produzca en relacién a alguno de
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los siguientes conceptos: salario base, cada uno de los complementos salariales y cada una de las
percepciones extrasalariales.

e El nimero de personas trabajadoras que aparece reflejado en el registro retributivo coincide con el
mismo numero de personas perceptoras incluidas en el modelo 190 de la AEAT para el mismo periodo
de referencia y comprobar que las cantidades que figuran en el registro retributivo son las mismas que
las indicadas en la citada declaracién.

e Se han revisado las cuentas del Plan General de Contabilidad para comprobar que no existen otras
retribuciones diferentes a las que figuran en las néminas.

e Se ha utilizado la herramienta de valoracidn de puestos de trabajo aprobada por orden ministerial del
Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad para proceder a la valoraciéon de los
puestos de trabajo existentes en la empresa.

Departamentos analizados

DEPARTAMENTO

ESTRUCTURA
OPERATIVA

Puestos analizados

PUESTO

ADMINISTRATIVO/A
ENCARGADO/A
ESPECIALISTA/ ESPECIALISTA-CONDUCTOR/A
GERENTE DE OPERACIONES
JEFE/A ADMINISTRATIVO/A
LIMPIADOR/A
TECNICO/A PREVENCION

Valoracion de puestos por factores. (VPT)

Se utiliza la dltima “Herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo” publicada por el Ministerio de Igualdad
el 19 de julio 2022

“Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo

Con esta Herramienta y su guia de uso se podrd elaborar la valoracion de puestos de trabajo con
perspectiva de género que permita eliminar las discriminaciones retributivas que sufren las mujeres por
una valoracion sesgada de sus puestos de trabajo. Esta herramienta, junto con la Orden PCM/1047/2022,
de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se publica el procedimiento de valoracion de los puestos de
trabajo, da cumplimiento al mandato previsto en la disposicion final primera del Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.”

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, ha realizado una VPT en funcién de las funciones que

desempeiia cada puesto.
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Los factores analizados han sido:

A) Naturaleza de las funciones o tareas

A.1) Polivalencia o definicion extensa de obligaciones
A.2) Esfuerzo fisico
A.2.1) Posicidon continuada y posturas forzadas

A.2.2) Movimientos repetitivos
A.2.3) Esfuerzo visual

A.2.4) Esfuerzo auditivo

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico

A.3) Esfuerzo mental
A.4) Esfuerzo emocional

A.5) Responsabilidad de organizacidn, coordinacion y supervision
A.5.1) Responsabilidad de organizacidn y coordinacion
A.5.2) Responsabilidad de supervisidn de resultados y calidad

A.6) Responsabilidades funcionales

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas
A.6.2) Responsabilidad econdmica
A.6.3) Responsabilidad sobre informacién confidencial

A.7) Autonomia
B) Condiciones educativas
B.1) Ensefianza reglada

C) Condiciones profesionales y de formacion
C.1) Conocimientos y comprension

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas
C.1.2) Competencias digitales

C.1.3) Gestion de la diversidad

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero
C.1.5) Formacién no reglada

C.1.6) Experiencia

C.1.7) Actualizacién de conocimientos

C.2) Aptitudes

C.2.1) Destreza

C.2.2) Minuciosidad

C.2.3) Aptitudes sensoriales

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones

C.3) Habilidades sociales

C.3.1) Capacidad comunicativa
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C.3.2) Capacidad emocional
C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos

UGT @/

Limpieza
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D) Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio

D.1) Entorno
D.1.1) Condiciones fisicas
D.1.2) Condiciones psicosociales
D.2) Condiciones organizativas
D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones
D.2.2) Desplazamientos y viajes

Resultado VPT
e Agrupaciones segun herramienta VPF

Agrupaciones
Agrupacién 9
Agrupacién 8
Agrupacién 7

Puesto + Puntos
GERENTE DE OPERACIONES(713)
TECNICO/A PREVENCION(674)
ENCARGADO/A(602)

JEFE/A ADMINISTRATIVO/A(648)

Agrupacién 6
Agrupacién 4

e Categorizacién segun herramienta VPF

ADMINISTRATIVO/A(524)

LIMPIADOR/A(306)
ESPECIALISTA(375)
ESPECIALISTA LIMPIADOR/A CONDUCTOR/A(388)

s

|
SERYNICIDS

Titulo del Puesto N°. de Mujeres | N°. de Hombres | Categorizacién
LIMPIADOR/A 423 367 Equilibrada

ESPECIALISTA 21 92 Masculinizada
ENCARGADO/A 22 31 Equilibrada

GERENTE DE OPERACIONES 1 4 Masculinizada
ADMINISTRATIVO/A 3 0 Feminizada

TECNICO/A PREVENCION 0 1 Masculinizada
JEFE/A ADMINISTRATIVO/A 2 1 Feminizada

ESPECIALISTA LIMPIADOR/A CONDUCTOR/A 0 5 Masculinizada
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4. Auditoria retributiva

De la Herramienta de Registro Retributivo Ministerio de Trabajo y Economia Social y el

Ministerio de Igualdad encontramos:

e Agrupacion segun clasificacion profesional de la METODOLOGIAS E HIGIENIZACION
LEVANTE SL, (Registro Retributivo)

Escala-empresa Puesto-empresa GRUPO 01 GRUPO 02 GRUPO 03 GRUPO 04
ESCALA 04 ESPECIALISTA 118
ESCALA 04 LIMPIADOR/A 790

ESCALA06  ADMINISTRATIVO/A

ESCALAO7  ENCARGADO/A

ESCALA 07  JEFE/A ADMINISTRATIVO/A
ESCALA08  TECNICO/A PREVENCION
ESCALA09  GERENTE DE OPERACIONES 5

52
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e Agrupacioén segun valoracion de puestos de trabajo (para empresas con auditoria

retributiva) (Registro Retributivo)

Escala-empresa Puesto-empresa ESCALA 04 ESCALA 06 ESCALA 07 ESCALA 08 ESCALA 09
ESCALA 04 ESPECIALISTA 118
ESCALA 04 LIMPIADOR/A 790
ESCALA 06 ADMINISTRATIVO/A 3
ESCALA 07 ENCARGADO/A 53
ESCALA 07 JEFE/A ADMINISTRATIVO/A 3
ESCALA 08 TECNICO/A PREVENCION 1
ESCALA 09 GERENTE DE OPERACIONES 5
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Analisis Promedio Cantidades equiparadas. 2.1.a. Analisis de Importes Equiparados.
Promedios. Por Grupo de clasificacién aplicable a la empresa

Grupo 01 Grupo 02 Grupo 03 Grupo 04

eSalario base
equiparado:
-19% Brecha a
favor de la mujer.

eTotal
complementos
equiparados: 9%

eTotal retribucion
equiparada: -3%
Brecha a favor de
la mujer.

*No encontramos
diferencias
salariales
superiores a un
25% en
complementos ni
en total
remuneracioén. (RD
902/20 exige
justificacion si
diferencia superior
aun 25%enel
total
remuneraciones
hombre-muijer).

eSalario base
equiparado:
-103% Brecha a
favor de la mujer.

eTotal
complementos
equiparados: 9%
eTotal retribucion
equiparada: 2%.
*No encontramos
diferencias
salariales
superiores a un
25% en
complementos ni
en total
remuneracion. (RD
902/20 exige
justificacion si
diferencia superior
aun 25%en el
total
remuneraciones
hombre-mujer).

eSalario base
equiparado: 9%
eTotal
complementos
equiparados: 35%
eTotal retribucion
equiparada: 18%
elLa brecha se debe
a que dos mujeres
han tenido baja de
larga duracién, y la
empresa no puede
anualizar ni
normalizar las
cantidades
realmente
percibidas por
estas dos mujeres.
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eSalario base
equiparado: 6%
eTotal
complementos
equiparados: 14%
eTotal retribucion
equiparada: 7%
*No encontramos
diferencias
salariales
superiores a un
25% en
complementos ni
en total
remuneracion. (RD
902/20 exige
justificacion si
diferencia superior
aun 25% en el
total
remuneraciones
hombre-mujer).
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Andlisis de Auditoria retributiva (puestos de igual valor)

Analisis promedio cantidades equiparadas 2.1.b. Importes equiparados promedios. Registro
segun valoracion de puestos por factores

Escala 04 Escala 06 Escala 07 Escala 08 Escala 09

eSalario base
equiparado:
6%

eTotal
complementos
equiparados:
14%

eTotal
retribuciones
equiparadas:
7%

*No existe
brecha por
razon de sexo.

encontramos
brechas, debido
a que la escala
esta formada
por mujeres.

eSalario base
equiparado:
1%

eTotal
complementos
equiparados:
34%

eTotal
retribuciones
equiparadas:
16%

elLa brecha se
debe a que dos
mujeres han
tenido baja de
larga duracion,
y la empresa no
puede anualizar
ni normalizar las
cantidades
realmente
percibidas por
estas dos
mujeres.

eSegregacion
funcional: Solo
hombres.

eSalario base
equiparado:
-19% Brecha a
favor de la
mujer.

eTotal
complementos
equiparados:
9%

eTotal
retribuciones
equiparadas: -
3% Brecha a
favor de la
mujer.

*No
encontramos
diferencias
salariales
superiores a un
25% en
complementos
ni en total
remuneracion.
(RD 902/20
exige
justificacion si
diferencia
superior a un
25% en el

etotal
remuneraciones
hombre-mujer).

El andlisis completo de auditoria retributiva y registro se encuentra en el diagnéstico firmado por la CNPI. El
resumen de conclusiones es que no se han encontrado brechas por razén de sexo ni en el registro retributivo ni

en la auditoria retributiva (comparativa de puestos de igual valor)

Sin embargo, en el drea de actuacién se establecen medidas futuras para mantener la situacién actual, las cuales
contienen plan de actuacién para la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacién de
objetivos, actuaciones concretas, cronograma, sistema de seguimiento e implementacién, y persona o personas

responsables de dicha implantacion y seguimiento.
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5. Plan de actuacion para la correccion desigualdades retributivas.

Todas las medidas en relacion a esta area estan recogidas en el plan.
v Informe de resultados de la Auditoria retributiva.
Fecha inicio auditoria: 2023
Fecha fin auditoria: 2023
Diagnéstico retributivo: 2023

Vigencia: Desde la firma del plan hasta los 2 afios de vigencia del plan.
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AREAS DE ACTUACION

Responsable de igualdad

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

Recursos Evaluacion
Medida Responsable Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto
asociados LGE]
Formacién de la Nombre de la persona
Designar una persona responsable (y una suplente) de velar .
persona responsable de igualdad.
por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
Responsable de responsable de L
Responsable de Igualdad | organigrama de la empresa, con formacion especifica en la Formacién de la persona Julio 2024 Julio 2025 | Julio 2028 Coste de la formacion
igualdad igualdad, como :
materia que gestione el Plan, e informe a la Comision de responsable de igualdad
agente de igualdad .
Seguimiento. como agente de igualdad
o similar o similar
Habilitar un correo electrdnico con acceso de la persona
responsable de igualdad especifico para canalizar las Responsable de
Responsable de Igualdad Departamento IT Creacion de correo Julio 2024 Julio 2025 | Julio 2028 Coste sistemas
cuestiones relacionadas respecto al plan de igualdad entre igualdad
mujeres y hombres
Difusién del
nombramiento y de la
Informar a la plantilla de la designacion de la persona y
direccion de correo.
difundir el correo electrdnico especifico para cuestiones
RRHH/Responsable RRHH/Responsable | Contenido de la difusion.
Responsable de Igualdad | relacionadas con el plan de igualdad . Se difundira por Julio 2024 Julio 2025 | Julio 2028
de igualdad de igualdad Medios utilizados para
medios que garanticen que llega la informacién a toda la
difundirlo. N2 de
plantilla.
personas a las que ha
llegado.
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Seleccion y contratacion

Objetivo especifico: Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa y en todas las areas, actividad y puestos, incrementando la presencia

de mujeres, en concreto en las dreas donde hay infrarrepresentacién, mandos superiores.

Recursos Evaluacién
Medida Responsable Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

asociados LGE]

Documento enviado/

empresas a las que

Informar a las empresas colaboradoras del compromiso de la empresa con la se envia.
igualdad en todas sus politicas de seleccion y contratacion. Incluir el RRHH/Responsable N2 de empresas

3 Acceso y Seleccion Revision ofertas de Julio 2024 Julio 2025 Julio 2028 | 0,00
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades en todas las de Igualdad informadas.

empleo. Muestreo
ofertas de empleo.

N2 de empresas

informadas

Contenido del

Establecer un protocolo de seleccion y contratacion con criterios objetivos y protocolo y guion
Incluido en
que tenga en cuenta la perspectiva de género, incluyendo pautas o un guion elaborado.
RRHH/Responsable coste
4 | Accesoy Seleccion | de preguntas a evitar para no incurrir en posibles sesgos de género RRHH Documentos Septiembre 2024 | Julio 2025 Julio 2028
de Igualdad asesoramiento
inconscientes. Revisar los documentos de los procesos de seleccidn para que revisados y
del plan
no haya cuestiones no relacionadas con el curriculum correcciones
realizadas.
Anglisis de un
Revisar en las descripciones de puestos de las ofertas de empleo las Gestoria/
muestreo e 10% salario
competencias solicitadas para asegurar que no existan competencias sesgadas | RRHH/Responsable
5 | Accesoy Seleccion Consultora informacion de Diciembre 2024 | Julio 2025 Julio 2028 | responsable
hacia un sexo u otro (ejemplo de sesgo en las descripciones competenciales de Igualdad
externa correcciones de igualdad

amplia disponibilidad, buena presencia.)
realizadas
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Revision
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SEAYIGInS

Presupuesto

Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y

N2 de CV recibidos
h/my perfil

seleccionados para

Acceso y Seleccion. | competencia, accedera al puesto vacante una mujer en las vacantes de los RRHH/Repo RRHH cada puesto en los Septiembre 2024 | Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
puestos masculinizados. que se ha aplicado la
medida de accién
positiva.
N2 de CV recibidos
h/my perfil
Realizar acuerdos con autoescuelas en las diferentes localidades donde la seleccionados para
Acceso y Seleccion. | empresa tiene delegaciones para favorecer la entrada de mujeres con carnet RRHH/Repo Recursos externos | cada puesto en los Enero 2025 Julio 2025 Julio 2028

tipo B captando su CV.

que se ha aplicado la
medida de accién

positiva
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Seleccion y contratacion

Objetivo especifico: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacidn, respetando el principio de composicién equilibrada de mujeres y hombres en las

distintas modalidades.

Recursos Evaluaciéon
Medida Responsable Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

asociados final

Revisar que, en las ofertas de empleo, la

denominacion, descripcidn y requisitos de acceso, se
utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo | RRHH/Responsable
8 Seleccién y contratacion Plataformas Analisis de un muestreo Julio 2024 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 0,00
la denominacién en neutro o en femenino y de Igualdad
masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hara

publico el compromiso de la empresa con la igualdad.

Incluir en las ofertas de empleo de puestos
RRHH/Responsable
masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a RRHH Revision de ofertas publicadas Julio 2024 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 Gestoria/coste

9 | Seleccién y contrataciéon
de Igualdad

presentar su candidatura.

N2 de subrogaciones y nuevas

contrataciones, desagregadas

Recoger anualmente informacion sobre las
por sexo, tipo de contrato,

subrogaciones y nuevas contrataciones desagregada RRHH/Responsable

10 | Seleccion y contratacion RRHH
por sexo, segun el tipo de contrato, turno, jornada, y de Igualdad

jornaday turno en los Febrero 2025 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
diferentes puestos.
puesto.
(Desagregando subrogaciones y

nuevas contrataciones)
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Recursos Evaluaciéon
Medida Responsable Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

asociados final

Proporcionar a la Comision de seguimiento,
informacion de las posibles dificultades en la
busqueda de personas de determinado sexo para
cubrir puestos vacantes, segun el puesto y
departamento concreto asi como de los posibles
RRHH/Responsable Informe donde se detallen los
11 | Seleccién y contratacion acuerdos con diferentes organismos y/o entidades RRHH Enero 2025 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
de Igualdad puestos de dificil reclutamiento
que se pudieran establecer, al objeto de ampliar las
fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres, especialmente, para
aquellos puestos y/o departamentos donde estén sub

representadas.
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Clasificacion profesional

Objetivo especifico: Dar una imagen fiel y real a las responsabilidades y funciones del puesto, asi como las exigencias y necesidades (experiencia, formacién...), que la
clasificacion profesional tenga un lenguaje inclusivo y no discriminatorio. Buscar la objetividad a la hora de valorar las nuevas incorporaciones atendiendo a las necesidades

objetivas del puesto y no a cuestiones de género.
Objetivo especifico: Se trata de conseguir una representacion de mujeres y hombres en los diferentes puestos, departamentos, grupos/categoria profesional.

Objetivo especifico: Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una representacion 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

desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes

Recursos Evaluacion
Responsable Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

asociados final

N2 de grupos profesionales,
Clasificacion Utilizar términos neutros en la denominacidn y clasificacion profesional, o en RRHH/Responsable descripciones de puestos Julio 25, 26,
12 RRHH Julio 2024 Julio 2028 Gestoria/coste
Profesional femenino y masculino. de Igualdad revisados. Denominaciones 27

neutras y no sexistas.

Clasificacion Elaborar una descripcidn objetiva de los puestos de trabajo y las competencias RRHH/Responsable
13 RRHH Muestreo. Julio 2026 Julio 2027 Julio 2028

Profesional de cada uno de ellos, que tenga en cuenta la perspectiva de género. de Igualdad

Realizar una nueva valoracion de puestos de trabajos a mitad de vigencia del
Clasificacion RRHH/Responsable Gestoria/consultora
14 plan teniendo en cuenta las guias y recomendaciones del Instituto de las RRHH Enero 2026 | Julio 2027 Julio 2028
Profesional de Igualdad externa
Mujeres.
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Formacion

Objetivo especifico: Formar a la plantilla en igualdad de oportunidades y realizar un desarrollo de las personas para que puedan lograr los objetivos fijados por la empresa

y permitir un desarrollo integral de las personas.

Objetivo especifico: Formar en habilidades que sirvan para mejorar el desarrollo personal, y habilidades transversales utiles para la promocion en la empresa, asi como

para en general mejorar la vida profesional y personal.

Objetivo especifico: Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general. Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en el

centro, a toda la formacién que imparte la empresa.

Revision
Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

final

N de curso
Incluir médulos de igualdad en el manual de acogiday en la RRHH/Responsable de Coste de la
Gestoria/consultora realizados/horas/ contenido
15 | Formacién | formacién dirigida a la nueva plantilla, y en la formacién destinada a | Igualdad/Responsable Julio 2024 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 empresa de
externa H/M que acuden a la
reciclaje. de formacion formacion
formacion

Revisar los criterios de acceso a la formacion y establecer la Revision de criterios

posibilidad de que el trabajador o la trabajadora pueda inscribirse y publicados.

realizar acciones formativas distintas a las del itinerario formativo
RRHH/Responsable de Coste de la
predeterminado en su puesto (tanto los relacionados con su Gestoria/consultora
16 | Formacion Igualdad/Responsable
actividad, como los que la empresa ponga en marcha para el externa
de formacién

Numero de solicitudes de la Septiembre

plantilla al acceso a Julio 26, 27 Julio 2028 empresa de

2025
: . formacién
desarrollo profesional de la plantilla, que tengan valor profesional formaciones diferentes de las

. . . L establecidas en el itinerario.
como incentivo al desarrollo profesional). Previo informe del

departamento de formacion. Veces que se concede
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SEAYIGInS

Presupuesto

medida de lo posible, compensando las horas de formacién en tipo

libre en caso de trabajo a turnos.

de formacién

acuden

Realizar una campaiia de formacion genérica en igualdad para toda N2 de curso
RRHH/Responsable de Coste de la
la plantilla, incluyendo prevencién del acoso sexual y/o por razén de Gestoria/consultora realizados/horas/ contenido | Septiembre
17 | Formacion lgualdad/Responsable Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 empresa de
sexo y concienciacion sobre violencia de género . Esta formacion, externa H/M que acuden a la 2024
de formacion formacion
genérica, tendra como objetivo principal la sensibilizacion. formacién
Formar en profundidad en igualdad y sesgos de género
inconscientes al personal encargado de la seleccidn, contratacion,
promocion, formacion, comunicacion y asignacion de las
retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y Formacidn realizada
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar RRHH/Responsable de
Gestoria/consultora Contenido de la formacion
18 | Formacion | actitudes discriminatorias y para que los candidatos y candidatas Igualdad/Responsable Marzo 2025 | Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 0,00
externa
sean valorados/as Unicamente por sus cualificaciones, de formacion H/M que reciben la
competencias, conocimientos y experiencias, e informar del formacién
contenido concreto a la comision de seguimiento, de la estrategia y
calendarios de imparticidn de los cursos, ademas de los criterios de
seleccion.
Revisar en la Comision de seguimiento, y modificar en su caso, los RRHH/Responsable de
Gestoria/consultora Septiembre
19 | Formacion | contenidos de los mddulos y cursos de formacion en igualdad de Igualdad/Responsable Revision de contenidos Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
externa 2024
oportunidades. de formacion
RRHH/Responsable de
Gestoria/consultora Septiembre
20 | Formacion | Formar a la Comisidn de Seguimiento en igualdad. lgualdad/Responsable Revision de contenidos Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 Coste de formacion
externa 2024
de formacion
Se valora la
Realizar toda la formacion dentro de la jornada laboral para facilitar
formacién/Coste
su compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales, | RRHH/Responsable de N2 de formaciones fuera del
empleado por
21 | Formacion | en la medida de lo posible y en todo caso compensada., en la Igualdad/Responsable RRHH horario laboral. H/M que Julio 2024 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028

tiempo de trabajo
dedicado a la

formacién

72




UGT & |izve=

SEAYIGInS

Revision
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto
final
Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se RRHH/Responsable de
Septiembre
22 | Formacion | reincorporan en la Empresa a la finalizacion de la suspension de Igualdad/Responsable RRHH N2 veces que se aplica Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 Coste de formacion
2024
contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion. de formacion
Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion formativa de
la plantilla con caracter anual, sobre el plan de formacidn, fechas de | RRHH/Responsable de
Septiembre
23 | Formacion | imparticidn, contenido, participacion de hombres y mujeres, segin lgualdad/Responsable RRHH Informe de formacion Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 0,00
2024
el grupo profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso | de formacion
y nimero de horas.
RRHH/Responsable de Porcentaje de participacion
Incrementar la participacion de mujeres en la formacion especifica Gestoria/consultora Diciembre
24 | Formacion lgualdad/Responsable de mujeres y hombres en Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
de puestos masculinizados. externa 2024
de formacién esta formacion
RRHH/Responsable de
25 | Formacion | Disefiar un canal informativo, respecto a las acciones formativas. lgualdad/Responsable RRHH Disefio del canal Enero 2025 | Julio 26, 27 Julio 2028
de formacion
Programas desarrollados. N2
Desarrollar programas formativos y de identificacion del talento RRHH/Responsable de de mujeres que participan en
26 | Formacién | paraimpulsar la promocién y desarrollo especifico de mujeres en los | Igualdad/Responsable RRHH los mismos. N2 de horas. Enero 2025 | Julio 26, 27 Julio 2028
puestos en los que estan poco o nada representadas. de formacion Mujeres que han
promocionado por esta via.
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Promocién y ascenso profesional
Objetivo especifico: Garantiza que las mujeres tienen las mismas oportunidades que los hombres de ocupar puestos de responsabilidad, proponiendo candidaturas
internas para promocion.

Objetivo especifico: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos

y transparentes. Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa

Evaluaciéon
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

final

N2 de solicitudes y N2 de
vacantes cubiertas por

contratacion internay N2
Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura para cubrir

Promocién y RRHH/Respon de vacantes cubiertas por
vacantes de puestos/funciones, priorizando al personal interno y al sexo Diciembre
27 | ascenso sable de Responsables de drea | contratacion externa Julio 26, 27 Julio 2028
menos representado frente a la contratacidn externa, en igualdad de 2025
profesional Igualdad desagregadas por sexo.

mérito y capacitacion.
Explicacidn en aquellos

casos en los que se ha

recurrido a la externa

Comunicar las vacantes de puestos y su descripcion (perfil requerido y Publicaciones de ofertas de

Promocién y caracteristicas del puesto), independientemente del puesto y/o Grupo RRHH/ promocién. Perfil
28 | ascenso profesional de que se trate, por los medios de comunicacién que Responsable Responsables de drea | seleccionado en Enero 2025 Julio 26, 27 Julio 2028 0,00

garanticen que llega a toda la plantilla, asi como de los requisitos para

profesional de Igualdad promocion. Canal de

promocionar. L .
comunicacién utilizado
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Evaluacion
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

final

Informe de promociones
Realizacion de un seguimiento anual de las promociones, indicando areay

Promocién y RRHH/ desagregado por puesto,
puesto de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de jornaday el
29 | ascenso Responsable Responsables de drea | indicando puesto de origen | Enero 2025 Julio 26, 27 Julio 2028
tipo de promocidn desagregadas por sexo, para su traslado a la comision
profesional de Igualdad y puesto al que se
de seguimiento.
promociona
Establecer un procedimiento de promocidn objetivo y con perspectiva de
Promociény RRHH/Respon
género donde se asegure que el perfil requerido y las competencias y
30 | ascenso sable de Responsables de drea | Documento redactado Marzo 2025 Julio 2026 Julio 2028
requisitos solicitados son los adecuados, y que no existan competencias
profesional Igualdad

sesgadas hacia un sexo u otro
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Promocién y ascenso profesional

Objetivo especifico: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos

y transparentes.

Recursos Evaluacién
Medida Responsable Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

asociados final

NUmero de personas

Promocién Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y Responsable de promocionadas con disfrute de
31 RRHH Julio 2025 Julio 26, 27 Julio 2028 0,00

profesional | familiar no son un impedimento para la promocién profesional. Igualdad medidas de conciliacion

desagregado por sexo

Promocion y ascenso profesional

Objetivo especifico: Incrementar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa para corregir la masculinizacion de puestos y areas.

Evaluacion
Responsable  Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

LGE]

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
Promocién Responsable Septiembre
32 tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos RRHH Informe desagregado por sexo de las promociones Julio 25, 26, 27 Julio 2028
profesional de Igualdad 2024
donde estan infrarrepresentadas.
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Evaluacion
Medida Responsable  Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto
LGE]
Garantizar que en las promociones internas se contara
Numero de candidaturas segregadas por sexo.
con al menos un 5% de candidaturas del sexo
Promocidn Responsable Explicacién de motivaciones en caso de no cumplir Diciembre
33 infrarrepresentado. En el caso de que no sea posible se RRHH Julio 25, 26, 27 Julio 2028
profesional de Igualdad. el porcentaje. Numero de solicitudes seleccionadas | 2024
informara de las barreras encontradas en la presentacion
y denegadas
de candidaturas.
RRHH Numero de acciones de visualizacion de las mujeres
Promocidn Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la Responsable Diciembre
34 promocionadas. Contenido de estas. Canales Julio 26, 27 Julio 2028
profesional empresa. de Igualdad. 2025
utilizados.
Promocién Aumentar en un 10% la representacion femenina en las Responsable
35 RRHH Informe desagregado por sexo de las promociones Enero 2025 | Julio 26, 27 Julio 2028
profesional promociones. de Igualdad.
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Salud laboral con perspectiva de género.

Objetivo especifico: Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por sexo

Objetivo especifico: Incorporar la perspectiva de sexo 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.

Evaluacién
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

final

Elaboracién o revision

Se revisara y se difundira el protocolo de prevencidn de riesgos en y difusién del
36 | Salud laboral RRHH/Responsable de Igualdad | Mutua prevencién Octubre 2024 Julio 2026 Julio 2028 Coste Mutua
situacion de embarazo y lactancia natural. protocolo. Numero de
difusiones
Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de N2 de veces que se
37 | Salud laboral | proteccion del embarazo y lactancia natural y se informara a la Comision RRHH/Responsable de Igualdad | Mutua prevencién | aplica el protocolo y Octubre 2024 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 Coste Mutua
de seguimiento resultados

Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de
recogida de datos, como en el estudio e investigacion generales en las

evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos los Incorporacion de la
38 | Salud laboral RRHH/Responsable de Igualdad | Mutua prevencién Febrero 2025 Julio 26, 27 Julio 2028 0,00
psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones perspectiva de género
en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer vinculados

con el sexo.

Reunidn con la persona responsable de la salud laboral para informar a la
Informe desagregado

39 | Salud laboral | comisidn de seguimiento de los cambios implementados por la medida RRHH/Responsable de Igualdad Febrero 2025 Julio 26, 27 Julio 2028
por sexo de IT

anterior.
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Medida

Disponer de los resultados del informe de siniestralidad desagregado por

Responsable

Recursos asociados

Limpieza

UGT & /.3

Indicador

Datos de siniestralidad

Plazo inicio

Revision

Evaluacién

final

SEAYIGInS

Presupuesto

seguridad y bienestar

incorporada

40 | Salud laboral RRHH/Responsable de Igualdad | Mutua prevencién Enero 2025 Julio 26, 27 Julio 2028 Coste Mutua
sexo. por sexos y categoria
“Solicitar al cliente” donde no exista un espacio y/o mobiliario adecuado
N2 de solicitudes
en los centros para los preceptivos descansos de la plantilla y las
41 | Salud laboral RRHH/Responsable de Igualdad | RRHH realizadas / Solicitudes | Septiembre 2025 | Julio 26, 27 Julio 2028
embarazadas y para el periodo de lactancia natural cuando se requiera,
Concedidas
sea habilitado este.
Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campaiias sobre Perspectiva de género
42 | Salud laboral RRHH/Responsable de Igualdad | RRHH Septiembre 2025 | Julio 26, 27 Julio 2028
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Condiciones de trabajo

Objetivo especifico: Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por sexo

Objetivo especifico: Incorporar la perspectiva de sexo en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con

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

Evaluaciéon
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

final

Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los Contratos temporales
datos correspondientes a la transformacion de contratos transformados en
Condiciones temporales en indefinidos desagregados por sexo, de la RRHH/Responsable de indefinidos, contratos a
43 RRHH Enero 2025 Julio 26, 27 Julio 2028 RRHH
de Trabajo transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo Igualdad tiempo parcial y aumentos
completo, de los aumentos de jornada en los contratos a de jornada desagregado por
tiempo parcial. sexo.

La comisidn realizara una revision anual de la plantilla
., Informe de turnos por
Condiciones desagregada por sexo SEGUN TURNOS DE TRABAJO en cada RRHH/Responsable de
a4 RRHH provincia, desagregado por | Enero 2026 Julio 2027 Julio 2028
de Trabajo una de las provincias. Esta medida se iniciara en el afio 2 de la Igualdad
sexo.
vigencia del plan

Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a
Comunicaciones realizadas.
tiempo completo y/ o de aumento de jornada, a través de los
Condiciones RRHH/Responsable de Informe de conversion de
45 medios de comunicacion de la empresa y verificar que dicha RRHH Octubre 2024 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
de Trabajo Igualdad contratos parciales y/o
comunicacion se ha realizado y llega tanto a mujeres como a
aumentos de jornada.
hombres.
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Evaluacion
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto
final
Facilitar que las personas trabajadoras puedan solicitar
Condiciones RRHH/Responsable de N@ Solicitudes recibidas /
46 aumentos de jornada a través de los canales de comunicacion RRHH Septiembre 2024 | Julio 2025 Julio 2028
de Trabajo Igualdad Solicitudes concedidas
de la Empresa.
La empresa fomentard la AMPLIACIONES de jornadas parciales.
Presentara a la comision un listado de contratos de jornadas Informe de conversion de
Condiciones RRHH/Responsable de | RRHH/Responsable
47 parciales ampliadas, desagregado por sexo. El objetivo de la contratos parciales y/o Septiembre 2025 | Julio 2026 Julio 2028
de Trabajo Igualdad de Igualdad
medida es la reduccion del % parcialidad del sexo que tiene aumentos de jornada.
mayor parcialidad al menos un 10%.
Datos de distribucién de la
Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la plantilla departamento y Coste
Condiciones RRHH/Responsable de | RRHH/Responsable
48 informacion de la distribucion de hombres y mujeres segin puesto, tipo de contrato y Enero 2025 Julio 26, 27 Julio 2028 Responsable
de Trabajo Igualdad de Igualdad
area departamento, puesto, tipo de contrato y jornada. jornada desagregados por Igualdad
sexo
Anélisis periddico de las condiciones de trabajo de la plantilla
Evaluacién de las
con perspectiva de género, revisando que se respete en todo
Condiciones RRHH/Responsable de | RRHH/Responsable condiciones de trabajo de la
49 momento el principio de igualdad y de no discriminacion y Septiembre 2026 | Julio 2028 Julio 2028
de Trabajo Igualdad de Igualdad plantilla con perspectiva de
garantizando la igualdad retributiva y de contratacién en
género.
trabajos de igual valor.
La ropa de trabajo se adecuara para el desempefio de las RRHH/Responsable Ropa de trabajo con
Condiciones funciones del puesto, teniendo en cuenta las condiciones RRHH/Responsable de | de Igualdad patronaje femenino y
50 septiembre 2025 | Julio 2026 Julio 2028
de Trabajo fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de Igualdad masculino que no responde
género ni atente contra la dignidad de la persona. a estereotipos de género
RRHH/Responsable Guia elaborada. Difusién de
Condiciones Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de medios RRHH/Responsable de | de Igualdad esta. Numero de personas
51 Septiembre 2026 | Julio 2027 Julio 2028
de Trabajo telematicos, convocatorias, duracién y aprovechamiento. Igualdad informadas. Evaluacion de
resultados.
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Evaluacion
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

final

Ndmero de bajas
segregadas por género: Por

causa, edad, nivel
Realizar una entrevista de salida voluntaria a las personas que
Condiciones RRHH/Responsable de | RRHH/Responsable jerarquico, grupo
52 causan baja, para conocer los motivos de las bajas voluntarias Septiembre 2026 | Julio 2027 Julio 2028
de Trabajo Igualdad de Igualdad profesional, tipo de contrato
desagregadas por sexo. (estructura / operativa)

y tipo de jornada. Entrevista
elaborada. Resultados de

esta.
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Auditoria retributiva

UGT &

FSml

| Limpieza

SEAYIGInS

Objetivo especifico: Realizar revision del registro salarial anual (por grupo categoria, nivel exigencia y responsabilidad) y realizar un seguimiento de las remuneraciones

para evitar brechas de sexo.

Objetivo especifico: Seguir y mejorar con el sistema de remuneracion igualitario en funcién de la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las

condiciones educativas, profesionales, y a factores relacionados con el desempefio. Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

Plazo Evaluaciéon
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Revision Presupuesto
inicio LGE]
Documento registro
salarial, desglose de
Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se
conceptos y su
Auditoria definen en la estructura salarial de la empresa, revisando y Enero
53 RRHH/Responsable de Igualdad Consultoria externa aplicacion (criterios y Julio 2027 Julio 2028 Consultoria
Retributiva publicando los criterios de los complementos salariales 2026
perfiles que reciben
variables.
los diferentes
conceptos salariales)
Auditoria Realizar una nueva auditoria salarial a mitad de vigencia del Enero
54 RRHH/Responsable de Igualdad Consultoria externa Revision de auditoria Julio 2027 Julio 2028
Retributiva plan. 2026
En caso de detectarse desigualdades, se realizard un plan
que contenga medidas correctoras, asignando el mismo
nivel retributivo a funciones de igual valor. (Segtn el RD se
Auditoria RRHH/Consultoria Informe de brecha Enero
55 considera brecha a partir del 25%, pero si se detecta por RRHH/Responsable de Igualdad Julio 2027 Julio 2028
Retributiva externa . 2026
debajo del 20% también seria conveniente que se Medidas correctoras
establecieran medidas o tenerlo en cuenta al establecer
criterios de seleccion y clasificacion).
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo especifico: Adaptar la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo y la forma de prestacion, para facilitar la conciliacion y promover la corresponsabilidad,

siempre que el puesto lo permita.
Objetivo especifico: Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.
Objetivo especifico: Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla

Objetivo especifico: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles para toda la plantilla de la empresa.

Evaluacion
Responsable  Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

LGE]

Elaboraciéon de

folletos, contenido de
Difundir mediante un folleto informativo y a través de los canales

los mismos y
habituales de comunicacion de la empresa los derechos y medidas de
Conciliacién y Responsable comunicacion Diciembre
56 conciliacion de la y comunicar los disponibles en la empresa que RRHH Julio 2025 Julio 2028 0,00
corresponsabilidad de Igualdad realizada. Canales por | 2024
mejoran la legislacién. Incluidas las novedades del RD 5/2023 de 28
los que se ha
de junio
realizado la

comunicacién.

Utilizar los canales de comunicacion interna de la empresa (tablones

de anuncios, Web, ndminas, etc.) para informar periédicamente a la Coste de busqueda de
Conciliacién y plantilla de los permisos, suspensiones de contrato y excedencias que | Responsable Informacion Diciembre nuevo perfil para sustituir
57 RRHH Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
corresponsabilidad contempla la legislacion y las mejoras de la empresa, visibilizando la de Igualdad facilitada. Contenido. | 2024 a la persona que solicita
posibilidad de su disfrute por los hombres con un mensaje para cambio de centro

sensibilizar en corresponsabilidad.
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Evaluacion
Medida Responsable  Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

LGE]

N2 de veces que se
Conciliacién y Responsable Diciembre
58 Permiso retribuido concurrencia exdmenes oficiales. RRHH solicita, desagregado Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
corresponsabilidad de Igualdad 2024
por sexo.

NUmero de personas
Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la
Conciliacién y Responsable que se acogen a la Diciembre
59 completa o estén en excedencia por motivos familiares podran RRHH Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 0,00
corresponsabilidad de Igualdad medida desagregadas | 2024
participar en los cursos de formacion y en los procesos de promocidn.
por sexo.

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, categoria y tipo de
NUmero de mujeres y
contrato de los diferentes permisos, suspensiones de contrato y
hombres que se
excedencias relacionadas con la conciliacién. Vigilar en la comision
Conciliacion y Responsable acogen a las medidas | Diciembre
60 de seguimiento que el ejercicio de derechos de conciliacion no RRHH Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 0,00
corresponsabilidad de Igualdad de conciliacion por 2024
conlleve un perjuicio en términos de promocidn, acceso a la
sexo, categoriay
formacidn, asi como del resto de condiciones laborales y
contrato
psicosociales.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo especifico: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Evaluacion
Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

LGE]

Excedencia en caso de estudios oficiales, con derecho a reserva del
Conciliacién y Responsable de NuUmero de veces que | Diciembre
61 puesto de trabajo, con un minimo de 15 dias y un maximo de 1 RRHH Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 0,00
corresponsabilidad Igualdad. RRHH se aplica la medida 2024
afio, previo aviso de 3 dias de antelacidn y justificacion.

Excedencia en caso de fallecimiento del/a cényuge, hijo/a con RRHH
Conciliacién y Responsable de Ndmero de veces que | Diciembre
62 reserva de puesto de trabajo con un minimo de 15 dias y un Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
corresponsabilidad Igualdad. RRHH se aplica la medida 2024
maximo de 1 afio.

Cambio de turno y/o movilidad geografica para personas que RRHH
Conciliacién y Responsable de Numero de veces que | Diciembre
63 tengan a su cargo familiares con niveles de dependencia grado 1 o Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 0,00
corresponsabilidad Igualdad. RRHH se aplica la medida 2024
2 siempre que existan vacantes

Posibilidad de solicitar reduccién de jornada y/o adaptacién de la RRHH
Conciliacién y misma temporalmente por estudios OFICIALES. Una vez Responsable de NuUmero de veces que | Diciembre
64 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 0,00
corresponsabilidad transcurrido el plazo solicitado la persona volverd a su jornada Igualdad. RRHH se aplica la medida 2024
habitual.
Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para RRHH
Conciliacién y Responsable de NuUmero de veces que | Diciembre
65 las trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 0,00
corresponsabilidad Igualdad. RRHH se aplica la medida 2024
asistida.
Conciliacién y Garantizar un permiso retribuido de dos dias para las gestiones Responsable de Responsable de Ndmero de veces que | Diciembre
66 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
corresponsabilidad previas a las adopciones internacionales Igualdad. RRHH Igualdad. RRHH se aplica la medida 2024
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Facilitar cambio de turno o movilidad geografica para padres o

Responsable

Recursos asociados

Limpieza

UGT & /.3

Indicador

Plazo inicio

Revision

Evaluacion

LGE]

SEAYIGInS

Presupuesto

Conciliacién y madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un | Responsable de Responsable de Numero de veces que | Diciembre
67 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
corresponsabilidad progenitor, de acuerdo con lo establecido en el régimen de visitas, | Igualdad. RRHH Igualdad. RRHH se aplica la medida 2024
y previo acuerdo con la empresa.
Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia de los hijos/as que coincidan
Conciliacion y Responsable de Responsable de Ndmero de veces que | Diciembre
68 con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
corresponsabilidad Igualdad. RRHH Igualdad. RRHH se aplica la medida 2024
vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio.
(vacaciones verano, navidad, semana santa, puentes), previo
acuerdo con la empresa.
Conciliacién y Responsable de Responsable de NuUmero de veces que | Diciembre
69 La acumulacién de lactancia se podra hacer en jornadas completas. Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
corresponsabilidad Igualdad. RRHH Igualdad. RRHH se aplica la medida 2024
Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacion horaria de la
Proceso/canal que se
jornada, donde se incluya el compromiso de los responsables por
ha establecido para la
facilitar dicha adaptacion (siempre que las condiciones del centro
solicitud. Nimero de
de trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo posible tener
Conciliacién y Responsable de Responsable de solicitudes y veces Diciembre
70 que acudir a reducir la jornada laboral, para atender a las cargas Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
corresponsabilidad Igualdad. RRHH Igualdad. RRHH que se aplica. Numero | 2024

familiares (en caso de tener al cuidado a ascendientes
dependientes y descendientes hasta el primer grado de
consanguineidad o afinidad). Este procedimiento contemplard los

plazos de solicitud y tramitacion.

de solicitudes
denegadas y motivos

de la denegacion.
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Evaluacion
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

LGE]

Bolsa de horas de 12 horas anuales retribuidas por trabajador/a,
no acumulables en dias completos y que deberan solicitarse con
minimo 4 dias de antelacion, para, exclusivamente los siguientes

supuestos:

. Acompafiamiento a visitas médicas de descendientes de
hasta 16 afios y tutorias a hijos/as menores (hasta
ensefianza obligatoria) o a dependientes hasta el 22 grado
de consanguinidad o afinidad. En todo caso deberan
justificarse a posteriori.

. Para acompafiar a mayores dependientes de hasta el 22
grado de consanguinidad o afinidad, a citas o gestiones en

los centros de atencion social de la administracion publica, Nimero de veces que

Responsable de Responsable de Septiembre
se solicita y concede Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
Igualdad. RRHH Igualdad. RRHH 2024
desagregado por sexo

7n Conciliacién y que en todo caso deberan justificarse con posterioridad.

corresponsabilidad . Para acompafiar a conyuge o pajera de hecho y familiares

hasta 12 grado de consanguinidad, a tratamientos de
quimioterapia y/o radioterapia contra el cancer. Para este
supuesto concreto las horas se podran ver incrementadas en
4 horas anuales adicionales.

. Acompafiamiento médico a mayores de 65 afios que sea

necesario por requerimiento médico.

. No sera acumulable al mismo derecho reconocido por Ley,
Convenio, acuerdo de centro o acuerdos Individuales.

. En el supuesto que la cita sea fuera con cambio de provincia,
permitir que se acumule en dias completos.

. Excepcionalmente y solo en los casos en que se acredite el
conocimiento de la cita médica en un plazo inferior a los 4

dias, se concedera el permiso.

88



Medida

Responsable

Recursos asociados

Limpieza

UGT & /.3

Indicador

Plazo inicio

Revision

Evaluacion

LGE]

SEAYIGInS

Presupuesto

72

Conciliacién y

corresponsabilidad

Flexibilizar el permiso por accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion
pudiendo ejercerse mientras dure la hospitalizacién o reposo
domiciliario del hecho causante y de manera fraccionada por dias

completos.

Responsable de

Igualdad. RRHH

Responsable de

Igualdad. RRHH

Ndmero de veces que

se aplica la medida

Septiembre

2024

Julio 25, 26, 27

Julio 2028

73

Conciliacién y

corresponsabilidad

Posibilitar la unién del permiso de paternidad y maternidad a las
vacaciones tanto del afio en curso, como del afio anterior, en caso

de que haya finalizado el afio natural

Responsable de

Igualdad. RRHH

Responsable de

Igualdad. RRHH

Ndmero de veces que

se aplica la medida

Septiembre

2024

Julio 25, 26, 27

Julio 2028

0,00

74

Conciliacién y

corresponsabilidad

Licencia no retribuida a la pareja de hecho legalmente reconocida,
para acompafiar a las clases de preparacion al parto y examenes

prenatales.

Responsable de

Igualdad. RRHH

Responsable de

Igualdad. RRHH

Ndmero de veces que

se aplica la medida

Septiembre

2024

Julio 25, 26, 27

Julio 2028

75

Conciliacién y

corresponsabilidad

Realizacion de un registro anual del ejercicio de cada uno de los
diferentes permisos y medidas de conciliacidn, tanto los recogidos
en la norma como las mejoras disponibles en la empresa,

desagregado por sexo.

Responsable de

Igualdad. RRHH

Responsable de

Igualdad. RRHH

Informe de medida

Septiembre

2024

Julio 25, 26, 27

Julio 2028
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo especifico: Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla

Recursos Evaluacion
Responsable Indicador Revision Presupuesto

asociados LGE]

Conciliacion y Sensibilizar a los hombres por medio de un comunicado sobre sus Responsable de Documento de sensibilizacion. Numero | Septiemb | Julio 25,
76 RRHH Julio 2028
corresponsabilidad. derechos a utilizar los permisos parentales y la corresponsabilidad. Igualdad. RRHH de personas que se acogen a la medida | re 2024 26, 27

Infrarrepresentaciéon femenina

Objetivo especifico: Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa

Recursos Evaluacion
Medida Responsable Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

asociados LGE]

Informe de la
Revision periddica del equilibrio por sexo de la
plantilla por puesto
plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres
77 Infrarrepresentacion Femenina RRHH/Responsable de Igualdad Gestoria categoria Enero 2025 Julio 26, 27 Julio 2028 | Coste gestoria
en los distintos puestos y categorias
desagregada por
profesionales
sexo
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78

Infrarrepresentacion Femenina

Medida

Realizacion de un andlisis de las politicas de
personal y de las practicas de promocién
vigentes en la empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena igualdad entre

mujeres y hombres

Responsable

RRHH/Responsable de Igualdad

Recursos

asociados

Gestoria

Limpieza

UGT & /.3

Indicador

Analisis realizado.
Busqueda de
perfiles femeninos
para cubrir areas

masculinizadas

Plazo inicio

Marzo 2025

Revision

Julio 26, 27

SEAYIGInS

Evaluacion
Presupuesto
LGE]

Julio 2028

79

Infrarrepresentacion Femenina

Buscar candidaturas de mujeres en areas o
dptos. masculinizados, acudiendo a centros,
entidades u organismos formativos que nos
faciliten ampliar las 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).

RRHH/Responsable de Igualdad

RRHH

Busquedas
realizadas,
solicitud a centros

formativos

Septiembre 2024

Julio 25, 26, 27

Julio 2028

80

Infrarrepresentacion Femenina

Incrementar durante la vigencia del plan al
menos un 10% (la incorporacién de mujeres en
puestos en los que esta infrarrepresentada) —
Cuando no se logre alcanzar el objetivo, debido
al tipo de servicios que se presentard un

informe explicativo de rechazos de puestos.

RRHH/Responsable de Igualdad

RRHH

N2 de hombres y
mujeres
desagregado por
puestoy
departamento.
Comparativa con

afio anterior

Septiembre 2024

Julio 25, 26, 27

Julio 2028
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Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

UGT &

| Limpieza
[

SEAYIGInS

Objetivo especifico: Proporcionar un entrono libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo en la empresa. Negociar en la CSl el protocolo de acoso sexual y por razén de

sexo comunicarlo a toda la plantilla.

Prevencion del acoso

Medida

Testeo del funcionamiento del protocolo de acoso sexual y/o

Responsable

Recursos asociados

Indicador

Plazo inicio

Revision

Evaluacion

LGE]

Presupuesto

Coste gestoria

sexo

RRHH/Responsable Revisidn del protocolo Septiembre Coste
81 sexual y por razén de por razén de sexo. Establecer las correcciones necesarias si se RRHH Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
de Igualdad aprobado 2024 Responsable de
sexo detectasen deficiencias en su funcionamiento. P
igualdad
Prevencion del acoso Formacidn especifica a todas las personas que integran la Formacidn N2 horas
RRHH/Responsable Gestoria/Empresa Septiembre
82 sexual y por razén de Comision de Investigacion para asumir las funciones asociadas a hombre/mujer que reciben Julio 2025 Julio 2028 Coste formacion
de Igualdad formacion 2024
sexo la misma. la formacién
El departamento de RRHH presentara a la Comision de
Prevencion del acoso
Seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados por RRHH/Responsable Informe, medidas. Diciembre
83 sexual y por razén de Mutua Julio 25, 26, 27 | Julio 2028 Coste formacion
acoso sexual o por razén de sexo, asi como el numero de de Igualdad Resolucién 2024
sexo
denuncias archivadas por centro de trabajo.
Coste
Prevencion del acoso
Elaboracidn de campafias especificas de sensibilizacion en RRHH/Responsable Diciembre gestoria/Coste
84 sexual y por razén de Mutua Informe de campafia Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
aquellos centros en los que haya habido algun caso. de Igualdad 2024 responsable de

igualdad
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Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

UGT &

Objetivo especifico: Elaborar y difundir el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

| Limpieza
[

SEAYIGInS

Evaluacién
Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto
final
Prevencion del acoso
Incluir en la formacidn obligatoria un médulo sobre prevencion | Responsable de Modulo a incluir en
85 sexual y por razén de Empresa formadora Enero 2025 Julio 2026 Julio 2028
del acoso sexual y por razén de sexo lgualdad. Formacion formacion
sexo
Informar a la plantilla de la aprobacién del nuevo protocolo de
Prevencion del acoso
acoso. Informar del correo electrénico creado para realizar Responsable de Comunicacidn realizada.
86 sexual y por razén de RRHH Julio 2024 Julio 2025 Julio 2028
posibles denuncias asegurando que dicha informacion llegue a lgualdad. Formacion Canales utilizados
sexo
toda la plantilla.
Prevencion del acoso
Formar a los delegados y delegadas en materia de acoso sexual | Responsable de
87 sexual y por razén de Empresa formadora | Formacion especifica Julio 2024 Julio 2025 Julio 2028
y por razoén de sexo. lgualdad. Formacion
sexo
Prevencion del acoso
Realizar cursos de formacidén a mandos y personal que gestione | Responsable de
88 sexual y por razén de Empresa formadora | Formacion especifica Julio 2024 Julio 2025 Julio 2028
equipos sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. | Igualdad. Formacion
sexo
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Violencia de género y violencia sexual

UGT &

FSml

| Limpieza

SEAYIGInS

Objetivo especifico: Mejorar las medidas establecidas por la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y

otras normas autonémicas de aplicacién, y que las plantillas las conozcan y la empresa las aplique.

Medida

Responsable

Recursos asociados

Indicador

Plazo

inicio

Revision

Evaluaciéon

final

Presupuesto

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 Plataforma/ Coste
Responsable de Informacién
89 Violencia de género | mejoras que pudieran existir por aplicacién de los convenios colectivos y/o Responsable de jul-24 jul-25 Julio 2028 responsable de
Igualdad trasladada
incluidas en el Plan de Igualdad. Se negociara durante la vigencia de este plan igualdad igualdad
una guia que recoge todos los derechos de las victimas de violencia de género.
Que la acreditacion de la situacion de victima de violencia de género en MTL, se
pueda dar por diferentes medios: sentencia judicial, denuncia, orden de
proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de seguridad del Estado, informe
Responsable de Responsable de Ne de veces que se
90 Violencia de género | médico o psicoldgico elaborado por un profesional colegiado, informe de los jul-24 jul-25 Julio 2028 0,00
Igualdad igualdad aplica la medida
servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos
de atencion integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida entre
otros.
Reordenacion del tiempo de trabajo. Facilitar la adaptacion de la jornada, el Coste de tiempo
Responsable de Responsable de Ne de veces que se
91 Violencia de género | cambio de turnoy el traslado de centro, asi como la flexibilidad horaria a las jul-24 jul-25 Julio 2028 del perfil que lo
Igualdad igualdad aplica la medida
mujeres victimas de violencia de género. solicita
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SEAYIGInS

Plazo Evaluacion
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Revision Presupuesto
inicio final
Excedencia por razén violencia de género La trabajadora victima de violencia de
género tendra derecho a la suspension del contrato de trabajo por decision de la
Responsable de
trabajadora al verse obligada a abandonar el puesto de trabajo como Responsable de Ne de veces que se
92 Violencia de género igualdad/Equipo jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
consecuencia de ser victima de violencia de género, con reserva del puesto de lgualdad. RRHH aplica la medida
directivo
trabajo durante todo el periodo de suspension que puede ir de los 3 meses hasta
24 meses.
Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer victima de violencia de
Responsable de N2 de veces que se
93 Violencia de género | género, con reserva del puesto hasta 12 meses. Terminado el periodo la RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
Igualdad. RRHH aplica la medida
trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo.
No se considerarén faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad las
motivadas por la situacion fisica o psicoldgica, derivada de violencia de género, Responsable de Ne de veces que se
94 Violencia de género RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
con independencia de la necesaria comunicacion que de las citadas incidencias Igualdad. RRHH aplica la medida
ha de efectuar la trabajadora a la Empresa.
En los casos de movilidad geografica por violencia de género se compensara ala | Responsable de N2 de veces que se
95 Violencia de género RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
trabajadora con un permios retribuido de 3 dias como méximo. Igualdad aplica la medida
Ayuda econdmica La empresa facilitara y asumira el coste de la asistencia
psicoldgica de la trabajadora victima de violencia de género, por el nimero de
Responsable de N2 de veces que se
96 Violencia de género | sesiones que el especialista estime adecuadas y sin superar en su caso, las 10 RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
Igualdad aplica la medida
sesiones totales anuales y el precio de 55 euros por sesion: La empresa lo
abonaré contra factura presentada.
Ayuda econdmica La empresa concederd una ayuda econémica de 600 euros en
CONCEPTO DE ALQUILER O MUDANZA el caso de traslado de la mujer victima de | Responsable de N2 de veces que se
97 Violencia de género RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
violencia de género a otro centro de la empresa. La empresa lo abonara contra Igualdad aplica la medida
factura presentada
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Plazo Evaluacion
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Revision Presupuesto

inicio final

Permisos: A la mujer victima de violencia de género se le facilitaran los permisos
necesarios para la realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o
médicas, incluidas aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer
efectivo su derecho a la proteccion o a la asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente Responsable de N2 de veces que se
98 Violencia de género RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
acordados, seran retribuidos. En su tramitacion y justificacion se seguiran los Igualdad aplica la medida

procedimientos habituales de cada entidad.

La utilizacidn de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del
cobro de primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el

trabajo.

Ayuda econémica Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal: En
caso de incapacidad temporal derivada de los dafios fisicos o psicolégicos
producidos por la situacién de violencia de género, la empresa complementara
la prestacion de la Seguridad Social hasta alcanzar el 100% de la retribucion de la
victima, computando los conceptos variables por el promedio de los tres meses

. . . Responsable de N de veces que se
anteriores, quedando excluidos en todo caso el plus de festivo, turnos RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028

Igualdad aplica la medida

99 Violencia de género
especiales, sabados adicionales, retribucion variable, asi como cualquier otro

concepto de caracter excepcional.

Para que proceda este pago se debera acreditar, mediante informes emitidos
por los servicios sociales y el Servicio Médico de la empresa, que la incapacidad

temporal deriva de la situacion de victima de violencia de género.

Ayuda econdmica Anticipos Las victimas: Podran acceder a anticipos de salario
para atender situaciones de especial necesidad originadas por su condicién de Responsable de Ne de veces que se
100 | Violencia de género RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
victima, en los importes y condiciones que se establezcan para el caso concreto Igualdad aplica la medida

y, siempre de acuerdo con la politica existente en la empresa en esta materia.
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Plazo Evaluacion
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Revision Presupuesto

inicio final

Vacaciones. Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la
trabajadora hacen necesario la fijacion del periodo vacacional en unas fechas Responsable de N2 de veces que se
101 | Violencia de género RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
determinadas, se buscaran férmulas de adaptacidn de los procesos habituales o | Igualdad aplica la medida

convencionales establecidos para la asignacion de vacaciones, al caso concreto.

Gestion integral de la situacion laboral de la trabajadora victima de violencia

de género. La direccion debera informar a la RLT (si la hubiera) del nimero de

Responsable de N2 de veces que se
102 | Violencia de género | casos de violencia de género que se traten en el seno de la empresa, asi como de RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
Igualdad aplica la medida
las medidas aplicadas en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la debida
confidencialidad.
Medidas de seguridad
. Acceso al centro de trabajo con coche particular: La victima tendrd
derecho a entrar en el centro de trabajo con su propio vehiculo,
siempre que la configuracion del mismo lo permita. Esta medida se
realizara observando las politicas generales, que sean de aplicacion
en materia de accesos de vehiculos al centro de trabajo.
. Supresion de desplazamientos externos: La victima tendra derecho
. N : Responsable de N2 de veces que se
103 | Violencia de género aque se le exima de las tareas que impliquen realizar RRHH jul-24 Julio 25, 26,27 | Julio 2028
Igualdad aplica la medida

desplazamientos al exterior del centro de trabajo; para lo cual, si
fuese necesario, se aplicaran las medidas organizativas que
correspondan, para hacer compatible ese derecho con las
necesidades del servicio.

. Teletrabajo: En lo que se refiere al Teletrabajo, las victimas tendran
preferencia para su aplicacion, en los términos previstos en los
Acuerdos sobre Teletrabajo de aplicacion en la empresa. Siempre

que el servicio lo permita.
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Plazo Evaluacion
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Revision Presupuesto

inicio final

Medidas en caso de violencia de género en el ambito laboral.

En base al principio de tolerancia cero a la violencia de género en la empresa, la

empresa tomara las siguientes actuaciones:

e En el supuesto de producirse en el centro de trabajo, o en el entorno
laboral, algtin hecho constitutivo de violencia de género, el mismo sera
considerado falta laboral muy grave, pudiendo conllevar la sancion de
despido para el maltratador, agresor, o acosador, atendiendo al principio
de tipicidad del Régimen Sancionador aplicable Segin Convenio Colectivo o
norma convencional aplicable. Responsable de N2 de veces que se

104 | Violencia de género RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028

e En el caso de que el maltratador preste servicios en el mismo centro de Igualdad aplica la medida
trabajo que la victima, y sin perjuicio de la aplicacién de las medidas
anteriormente mencionadas, se arbitrara las medidas organizativas
necesarias para que no coincidan ni temporal, ni geograficamente, la
victima y el maltratador, tales como cambios de centro, lugar de trabajo y
horarios o turnos.

e Habra que tener un especial cuidado y diligencia en no lesionar los
derechos fundamentales tanto de la victima como del presunto agresor, en
concreto, sus derechos a la intimidad, a la integridad fisica y moraly a la

igualdad.

Proteccion de la dignidad e intimidad de la victima.

Partiendo del derecho de la victima a la proteccidn de su dignidad e intimidad,

todas las personas que de algiin modo intervengan o participen en el proceso y

i : : Responsable de N2 de veces que se
en la aplicacion de las medidas previstas en el presente protocolo, se RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028

105 | Violencia de género
Igualdad aplica la medida

comprometen a adoptar las medidas necesarias para proteger la identidad de la
victima y de sus familiares, guardando en todo caso sigilo y secreto evitando la
transmision de cualquier tipo de informacidn que puede facilitar su

identificacion.
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Evaluacion
Medida Responsable Recursos asociados Indicador Revision Presupuesto

final

Recolocacion en otra empresa del grupo. En el caso de sentencia firme, si
trabajan en el mismo centro fisico de trabajo (entendiendo este, donde
habitualmente se desarrolla su trabajo) la victima y su agresor y éste no haya
sido despedido por la empresa, sera decision de la mujer, quién es la persona

que se traslada.

Si es la trabajadora la que fuera a ser trasladada, el traslado a cualquier otro

centro de trabajo sera en las condiciones siguientes:

. La empresa comunicara a la trabajadora las vacantes de su
categoria que existen en ese momento y las que pudieran existir en
un futuro.

. Para ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o

nivel equivalente, que la empresa tenga vacante.

. Con derecho a reserva del puesto de trabajo anteriormente Responsable de N2 de veces que se
106 | Violencia de género RRHH jul-24 Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
ocupado durante 12 meses. Igualdad aplica la medida
. Durante el periodo de reserva del puesto de trabajo, la victima

mantendra los planes de formacion y carrera que se le vinieran
aplicando.

. Transcurrido el periodo de reserva de 12 meses anteriormente
indicado, la trabajadora podra optar entre el retorno a su anterior
puesto de trabajo o la continuidad en el nuevo puesto.

. En caso de no existir vacante del mismo grupo profesional o
categoria equivalente, tendra derecho a ocupar cualquier otro
puesto vacante, respetando en este Ultimo caso la retribucion
correspondiente a su grupo o nivel profesional.

. La trabajadora tendra referencia de contratacidn en vacante de otra
empresa del Grupo, siempre que el puesto sea acorde a su perfil y

nivel profesional.
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Violencia de género y violencia sexual

Objetivo especifico: Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campanias contra la violencia de género.

Plazo Evaluacion
Responsable Recursos asociados Indicador Revision Presupuesto
inicio final
Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la Violencia de Responsable de Colaboraciones Julio
107 | Violencia de género RRHH Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
Género. Igualdad establecidas 2024
Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su momento, | Responsable de Colaboraciones Julio
108 | Violencia de género RRHH Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
en las distintas campafias Igualdad establecidas 2024
Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc., para la Responsable de Colaboraciones Julio
109 | Violencia de género RRHH Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
contratacion de mujeres victimas de violencia de género. Igualdad establecidas 2024
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Comunicacion y sensibilizacion

Objetivo especifico: Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo.

Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de

Responsable

UGT & |izve=
i

Recursos asociados

Indicador

Revision

Evaluacién

final

SEAYIGInS

Presupuesto

igualdad en todas sus politicas.

Comunicaciény | comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con Responsable de Julio Julio 25, Coste
110 RRHH Formaciones realizadas Julio 2028
Sensibilizacion prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién del lenguaje | Igualdad 2024 26,27 formacién
e imagenes no sexistas. .
Canales empleados y N2 de personas a las
Comunicaciény Revisar que los canales de comunicacion de ofertas existentes | RRHH/Responsable de Julio Julio 25,
111 Plataformas que llega por sexo. CV de h/m recibidos- Julio 2028
Sensibilizacion llegan por igual a hombres y mujeres Igualdad 2024 26,27
perfil seleccionado.
Comunicacién y Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y difusion RRHH/Responsable de Publicacidn de la guia y nimero de personas | Julio Julio
112 RRHH Julio 2028
Sensibilizacion externa e interna (usar las guias de ayuda del Ministerio). Igualdad a las que se entrega 2024 2025
La empresa redactard un manual de acogida a la plantilla en el
Comunicaciény RRHH/Responsable de Julio Julio
113 que se incluya con uno de sus valores el respeto de la RRHH Documento preparado Julio 2028
Sensibilizacion Igualdad 2024 2025

101




= . _ .
ONET habiiat UGT & |.ore use

M_Il EEEAMICIOSG

Comunicacion y sensibilizacion

Objetivo especifico: Establecer canales de informacidon permanentes sobre la integracién de la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campafa de

sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Recursos Evaluaciéon
Medida Responsable Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

EREL LT final

Comunicaciény Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compaiiia de RRHH/Responsable de

114 Numero de veces Julio 2024 Julio 2025 Julio 2028
Sensibilizacion su compromiso con la igualdad de oportunidades. Igualdad
Comunicacién y Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del RRHH/Responsable de Espacio en la

115 Julio 2024 Julio 25, 26, 27 Julio 2028
Sensibilizacion plan, de su estado de ejecucidn y de sus resultados. Igualdad memoria
Comunicacién y Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y reconocimientos que | RRHH/Responsable de Aplicacién de la

116 Julio 2024 Julio 25, 26, 27 Julio 2028
Sensibilizacion acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad. Igualdad medida

Comunicacion y sensibilizacion

Objetivo especifico: Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campafias contra la violencia de género.

Recursos Plazo Evaluacion
Medida Responsable Indicador Revision Presupuesto

asociados inicio final

Comunicacion y Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su RRHH/Responsable de Julio
117 RRHH Colaboraciones Julio 25, 26, 27 | Julio 2028

Sensibilizacion momento, en las distintas campafias. Igualdad 2024
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Comunicacion y sensibilizacion

Objetivo especifico: Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad

Evaluacion
Responsable Recursos asociados Indicador Plazo inicio Revision Presupuesto

final

Difundir mediante un folleto
informativo y/o a través de los canales
habituales de comunicacién de la
RRHH/Responsable RRHH/Responsable de
118 | Comunicacion y Sensibilizacion | empresa los derechos y medidas de Folleto y N2 de personas informadas Febrero 2025 Julio 26, 27 Julio 2028
de Igualdad Igualdad
conciliacion recogidos en la normay
comunicar los disponibles en la empresa

que mejoran la legislacion.

Realizar una campafia el dia nacional de
la conciliacion y corresponsabilidad

familiar (23 de marzo), promoviendo el | RRHH/Responsable RRHH/Responsable de
119 | Comunicacion y Sensibilizacion Campafia y contenido septiembre 2024 | Julio 25, 26, 27 | Julio 2028
compromiso de la empresa con esta de Igualdad Igualdad
materia y la igualdad, para promover

esta cultura entre todo el personal.
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PLAZO INICIO  N° AREA

julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24
julio-24

Responsable de Igualdad

Responsable de Igualdad

Responsable de Igualdad

Acceso y Seleccion

Seleccion y contratacion

Seleccion y contratacion

Clasificacion Profesional

Formacion

Formacion

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Violencia de género

Violencia de género

Violencia de género

Violencia de género

Violencia de género

Violencia de género

Violencia de género

Violencia de género

Violencia de género

Violencia de género
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julio-24 99 Violencia de género
julio-24 100 Violencia de género
julio-24 101 Violencia de género
julio-24 102 Violencia de género
julio-24 103 Violencia de género
julio-24 104 Violencia de género
julio-24 105 Violencia de género
julio-24 106 Violencia de género
julio-24 107 Violencia de género
julio-24 108 Violencia de género
julio-24 109 Violencia de género
julio-24 110 Comunicacion y Sensibilizacion
julio-24 111 Comunicacion y Sensibilizacion
julio-24 112 Comunicacion y Sensibilizacion
julio-24 113 Comunicacion y Sensibilizacion
julio-24 114 Comunicacion y Sensibilizacion
julio-24 115 Comunicacion y Sensibilizacion
julio-24 116 Comunicacion y Sensibilizacion
julio-24 117 Comunicacion y Sensibilizacion

septiembre-24 4  Acceso y Seleccion
septiembre-24 6  Acceso y Seleccion.
septiembre-24 17 Formacion
septiembre-24 19 Formacion
septiembre-24 20 Formacion
septiembre-24 22 Formacion
septiembre-24 23 Formacion
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PLAZO INICIO  N° AREA

septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24
septiembre-24

septiembre-24 119

octubre-24

octubre-24

octubre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24

32
46
47
56
57
71
72
73
74
75
76
79
80
81
82

Promocién profesional
Condiciones de Trabajo
Condiciones de Trabajo
Conciliacién y corresponsabilidad
Conciliacion y corresponsabilidad
Conciliacién y corresponsabilidad
Conciliacién y corresponsabilidad
Conciliacion y corresponsabilidad
Conciliacion y corresponsabilidad
Conciliacién y corresponsabilidad

Conciliacién y corresponsabilidad.

Infrarrepresentacion Femenina
Infrarrepresentacion Femenina

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Comunicacion y Sensibilizacion
Salud laboral

Salud laboral

Condiciones de Trabajo

Acceso y Seleccion

Formacion

Promocion profesional
Conciliacion y corresponsabilidad
Conciliacién y corresponsabilidad
Conciliacion y corresponsabilidad
Conciliacion y corresponsabilidad
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diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
diciembre-24
enero-25
enero-25
enero-25
enero-25
enero-25
enero-25
enero-25
enero-25
enero-25
enero-25
enero-25
enero-25
febrero-25
febrero-25
febrero-25

62
63
64
65
66
67
68
69
70
83
84
7
11
25
26
28
29
35
40
43
48
77
85
10
38
39
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BEENMICIOS

Conciliacion y corresponsabilidad

Conciliacion y corresponsabilidad

Conciliacién y corresponsabilidad

Conciliacién y corresponsabilidad

Conciliacion y corresponsabilidad

Conciliacién y corresponsabilidad

Conciliacién y corresponsabilidad

Conciliacion y corresponsabilidad

Conciliacion y corresponsabilidad

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Acceso y Seleccion.

Seleccion y contratacion

Formacion

Formacion

Promocion y ascenso profesional

Promocién y ascenso profesional

Promocion profesional

Salud laboral

Condiciones de Trabajo

Condiciones de Trabajo

Infrarrepresentacion Femenina

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Seleccion y contratacion

Salud laboral

Salud laboral
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febrero-25 118 Comunicacion y Sensibilizacion

marzo-25 18 Formacion

marzo-25 30 Promocion y ascenso profesional
marzo-25 78 Infrarrepresentacion Femenina
julio-25 31 Promocion profesional

septiembre-25 16 Formacion
septiembre-25 41  Salud laboral
septiembre-25 42  Salud laboral
septiembre-25 50 Condiciones de Trabajo
diciembre-25 27 Promocion y ascenso profesional
diciembre-25 34 Promocion profesional
enero-26 14  Clasificacion Profesional
enero-26 44 Condiciones de Trabajo
enero-26 53  Auditoria Retributiva
enero-26 54 Auditoria Retributiva
enero-26 55  Auditoria Retributiva
julio-26 13 Clasificacion Profesional
septiembre-26 49 Condiciones de Trabajo
septiembre-26 51 Condiciones de Trabajo
septiembre-26 52 Condiciones de Trabajo
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MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el plan,
METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, dispondrd de los siguientes medios y recursos materiales y

humanos:

Medios técnicos y materiales

METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario, dispositivos
electrdnicos y tecnoldgicos, programas informaticos, conexiéon a internet y otros suministros, documentacioén e

impresos y otro material fungible para el desarrollo de las actuaciones.

Recursos humanos

Ademas, se precisara de la implicacion de profesionales que cuenten con experiencia y/o formacién en materia

de igualdad en el ambito laboral.

Cada medida lleva asociada los recursos necesarios para su cumplimento
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SISTEMAS DE SEGUIMIENTO

Periodicidad del seguimiento y la evaluacion

BATENVICIGE

El seguimiento se realizard por parte de la Comisidn para el seguimiento y la evaluacidn constituida a tal efecto.
Para ello, se convocardn reuniones periddicas cada afio, de las cuales se levantara acta. En el caso de que los
centros sin RLT convocasen elecciones sindicales serian los elegidos los que formarian parte de la CSI en los

términos establecidos en el apartado siguiente.

Reglamento y funciones de la comision de seguimiento

Reglamento

El presente Reglamento regula las condiciones de funcionamiento de la Comisidon de Seguimiento del Plan de
Igualdad en el seguimiento, evaluacidn y cierre de este, asi como en el ejercicio de las demas funciones que le

sean encomendadas.

Quienes firman el Plan de Igualdad constituyen en el momento de la firma del plan, la Comisién de Seguimiento
del Plan de Igualdad, que se reunird de manera ordinaria anualmente y de forma extraordinaria a instancias de

cualquiera de las partes. Durante el primer afio, la primera reunion se convocard a los tres meses de la firma.

Personas que forman parte de la CSPI:

En representacion de la empresa

1. Mady Martinez
2. Gimena Garcia

3. Pedro Elizo

En representacion de las personas trabajadoras

Mar Blazquez, FESMC- UGT
Natalia Galan CCOO del Habitat

Ana Belen Palacios de USO (Asesora)

N oo u &

Antonia Perez Riancho, representante de las personas trabajadoras por parte de USO Centro
de Cantabria y Burgos
8. M.2 Jesus Lopez Garcia, representante de las personas trabajadoras por parte de CCOO del

Hébitat
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9. Sergio Geraldo Zilhao, representante de las personas trabajadoras por parte de CCOO del
Habitat
10. Pilar Vallejo Alonso, representante de las personas trabajadoras por parte de FESMC-UGT

11. Alex Emumena Odogo, representante de las personas trabajadoras por parte de FESMC-UGT

Esta comisidn sera paritaria.

Tanto la parte empresarial como la parte social podran realizar cambios de las personas titulares de la parte a la

que representan, siempre que exista comunicacién previa a toda la Comision de Seguimiento.

Todas las horas de reunidn de la comisién de igualdad de los y las representantes legales de los trabajadores y
trabajadoras serdn consideradas como tiempo efectivo de trabajo, no computando a efectos del crédito horario

habitual.
Las reuniones se seguiran realizando de forma telematica para evitar gastos de desplazamientos y dietas.

El responsable de igualdad de la empresa coordinard las correspondientes reuniones de la Comisidn.

Funciones de la Comisién

Las funciones de la Comision de Seguimiento serdn las siguientes:

e Revisién 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
relacionados con las medidas incluidas en el presente Plan de Igualdad.

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

e Negociar las modificaciones del presente Plan de Igualdad y los posibles ajustes que del mismo pudieran
realizarse en funcién del avance de las medidas.

e Elaborar un Informe final de Conclusiones en el que se refleje la evolucion de los indicadores (seleccion,
formacién, promocion...) y objetivos alcanzados por cada medida, proponiendo las recomendaciones

gue estimen oportunas, dandole la publicidad que se acuerde por la Comision.

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

prevencion.
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BATENVICIGE

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 Comisidn
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 direccion de la Empresa, estudidndolas o
resolviéndolas en el menor plazo posible.

La METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, y la Comisidon de Seguimiento mantendran una
actividad constante en la adopcidon de nuevas medidas o en la mejora de las existentes que permitan
alcanzar una dptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de los trabajadores y

trabajadoras.

Funcionamiento de la comisién seguimiento

1.

La Comision de Seguimiento se reunird anualmentey, a instancia de cualquiera de las partes, de manera
extraordinaria.

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

La Comisién quedara validamente constituida cuando, debidamente convocada (preaviso de 15 dias a
instancias de la persona responsable de igualdad en la empresa), estén presentes o representados al
menos una persona de los componentes de cada una de las partes. Las personas que no acudan sin
justificacién deberan aceptar las decisiones que se adopten en la reunién.

De todas las reuniones que celebre la Comision de Seguimiento, la parte empresarial levantard acta de
la reunién en la que se dejara constancia de los contenidos tratados en la misma. El acta se realizard y
procederd a la firma tras la reunion. Sélo en caso de que esto no fuera posible, se enviard
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 de cada una de las partes de la Comisidon. En caso de conflicto se acudird a
los organismos de resolucion de conflictos en el dmbito laboral establecido en el ET.

Se realizara informes de seguimiento con caracter anual, asi como una evaluacion intermedia y otra al
finalizar la vigencia del plan.

Una vez firmado el plan, queda disuelta la CNI, en el momento que se constituye al CSI.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD Y DE RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de Igualdad,
deberad revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13

de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en
los apartados 4 y 6 siguientes.

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

c) Enlos supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos
de trabajo, organizacidon 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 METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, 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.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones serdn acordadas por la Comisién de
Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del diagndstico y de las

medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando respecto a la
resolucion de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia Comision, se podran
solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacion regulado en el V Acuerdo sobre Solucién Auténoma

de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.
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METODOLOGIA PARA EL DE SEGUIMIENTO Y LA
EVALUACION

1° Recogida y analisis de la informacion

Revisidn de los documentos generados a raiz de la implantacion de las medidas (participacion en las actividades
propuestas, actas de negociacidn, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi como

el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para cada accidn.

2° Informe de seguimiento y evaluacion

Este informe resumira y sintetizara toda la informacién acerca de la ejecucidn de las acciones, una por una, que

se ha recopilado en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.
3° Difusion y comunicacion

Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento (en cada caso) por la comisidon negociadora y la Direccidon
de la entidad, se difunde al resto de personal por los canales establecidos en el Plan de Comunicacion

corporativo.

En Madrid a 24 de Junio de 2024.
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PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON
DE SEXO

indice

1. COMPROMISO
. DEFINICION Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO ACOSO SEXUAL

3. ACTUACIONES PARA PREVENIR Y ACTUAR ANTE LAS SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO

4. PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS

5. ESPACIOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO

6. CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE ACTUACION DEL PROTOCOLO EN CASOS DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

7.1.- Presentacién de la queja o denuncia

7.2.- Activacién del protocolo de acoso con la reunién de la comisidon de acoso en un maximo de tres
dias laborables

7.3.- Proceso de analisis y expediente informativo en un maximo de veinte dias laborales
7.4.- Resolucion del expediente. Maximo tres dias laborables
7.5.- Seguimiento

8. CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR
9. ANEXOS

Anexo |: Modelo de queja/ denuncia

Anexo Il: ¢Qué puedo hacer si me siento acosada/o?
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BATENVICIGE

1. Compromiso

Con el presente protocolo, METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE S.L. manifiesta su tolerancia cero ante
la concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE S.L. quiere subrayar su compromiso con
la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacién a todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea
personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la organizacién, tales como personas en formacidn, las que realizan practicas
no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE S.L. asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a
las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en el
marco de la empresa u organizacién.

Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras
empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccion de la empresa o organizacion, y, por
lo tanto, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de
que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no
hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

2. Definiciény tipos de acoso sexual y por razon de sexo acoso sexual

ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo. Todo acoso sexual se considerara discriminatorio. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual se considerara también
acto de discriminacion por razéon de sexo.

De acuerdo con el articulo 38 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual, el acoso sexual es una forma de violencia sexual, ya que se consideran conductas constitutivas
de violencia sexual los actos de naturaleza sexual no consentidos o que condicionan el libre desarrollo de la
vida sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo el ambito digital.

Dentro de las conductas de violencia sexual se incluyen, la agresion sexual, el acoso sexual, la explotacion de la
prostitucion ajena, asi como todos los delitos previstos en el Titulo VIII del Libro Il de la Ley Organica 10/1995,
de 23 de noviembre, del Cédigo Penal. En consecuencia, se deben garantizar a las victimas todos los derechos
laborales y de Seguridad Social estipulados.

EJEMPLOS DE ACOSO SEXUAL:
1.-Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la actividad sexual;

e  Flirteos ofensivos;
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e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

2.- Conductas no verbales:

e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas impudicas,

gestos.

e (Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro

contenido sexual.

3.- Comportamientos Fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico excesivo e

innecesario.

NIVELES DE GRAVEDAD

ESCALA DE
GRAVEDAD

DESCRIPCION DE LA ACCION

LEVE

Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para la persona acosada
(chistes de contenido sexual, piropos/comentarios sexuales sobre las personas
trabajadoras, pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos y miradas
insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas).

GRAVE

Se socia a situaciones en las que se produce una interaccion verbal directa con alto
contenido sexual (preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones sexuales, pedir
abiertamente relaciones sexuales, o presionar después de la ruptura sentimental con un
compafiero o una compafiera) y contactos fisicos no permitidos por la persona acosada.

MUY GRAVE

Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos fisicos no deseados y
presién verbal directa, tales como abrazos y besos no deseados, tocamientos, pellizcos,
acorralamientos, presiones para obtener relaciones sexuales a

cambio de mejoras o amenazas, actos sexuales bajo presidn de despido, asalto sexual, etc.

ESCALA DE
GRAVEDAD

TIPOLOGIA DESCRIPCION DE LA ACCION

LEVE

e Decir piropos.

¢ Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

¢ Hablar sobre las propias habilidades / capacidades sexuales.

¢ Hacer chistes y bromas sexuales ofensivas.

¢ Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.
¢ Hacer comentarios sexuales.

e Pedir citas reiterativas después de una negativa.

VERBAL

NO
VERBAL

Hacer gestos lascivos.

FISICO Realizar acercamientos no consentidos.

GRAVE

e Preguntar o explicar fantasias, preferencias sexuales.
Preguntar sobre la vida sexual.
e Presionar post-ruptura

VERBAL
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ESCALA DE z A A
GRAVEDAD TIPOLOGIA DESCRIPCION DE LA ACCION
NO e Realizar gestos obscenos
VERBAL &
e Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona
FISICO de forma innecesaria.
e Provocar el contacto fisico “accidental” de los cuerpos.
e Demandar favores sexuales.
e Realizar insinuaciones directas
e Enviar cartas, notas o mensajes de correo electrénico de contenido
VERBAL sexual de caracter Ofensivo.
e Difundir imagenes o videos de contenido sexual entre el resto del
personal, ya sea a través de redes sociales, aplicaciones de
MUY GRAVE comunicacion u otros medios.
NO Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre otro
VERBAL g P P
FISICO Ejecutar un contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar,
masajes no deseados)

ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona
con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio. Para apreciar que efectivamente en una realidad
concreta concurre una situacion calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una
serie de elementos conformadores de un comin denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y ofensiva
que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no impide la
concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir
una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado. Se realice de forma reiterativa

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia
natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la
discriminacion social se les presumen inherentes a ellas.
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En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por
ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

EJEMPLOS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Ataques con medidas organizativas

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.

Poner en cuestidn y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos. .

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones de la persona,
0 que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenador,
manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc. 8.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacion, ocultamiento, devolucidn de la correspondencia, las llamadas, los mensajes, etc., de
la persona.

Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros y companieras (aislamiento).
Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y comparieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona (teléfono, correo
electrdnico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima ¢ Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la ridiculizacidn.
Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a un examen o
diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc. Criticas a la
nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.
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NIVELES DE GRAVEDAD

ESCALA DE
GRAVEDAD

TIPOLOGIA

DESCRIPCION DE LA ACCION

LEVE

VERBAL

Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a
una persona en funcion de su sexo.

Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a
su capacidad o categoria profesional, Gnicamente por su sexo.

Ignorar aportaciones, comentarios o adicionales (excluir, no tomar en
serio).
Utilizar humor sexista.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial
intelectual de las personas por razén de su sexo.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha
asumido el otro sexo (por ejemplo, enfermeros o soldadoras).

NO
VERBAL

Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.

FISICO

Provocar acercamientos

GRAVE

VERBAL

Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma
arbitraria y por razén de su sexo

NO
VERBAL

Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un
hombre

FISICO

Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de
forma innecesaria para intimidar.

Realizar un acercamiento fisico excesivo.
Mandar mensajes con tono amenazante.

MUY GRAVE

VERBAL

Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado.

Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado
Sexo.

NO
VERBAL

Sabotear el trabajo o impedir —deliberadamente— el acceso a los
medios adecuados para realizarlo (informacién, documentos,
equipamiento).

Publicar o difundir mensajes o contenido audiovisual (imagenes,
memes, audios entre otros) que tenga por objeto denigrar a una
persona o bien crear un entorno humillante para el trabajador o
trabajadora.

FISICO

Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre
otro.
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3. Actuaciones para prevenir y actuar ante las situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definiciéon del acoso sexual y acoso por razén de
sexo e identificacidon de conductas que pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso.

a. Promover un entorno de respeto y correccidén en el ambiente de trabajo, trasladando valores
de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

b. Dar a conocer al conjunto de la plantilla el contenido de este protocolo y el procedimiento que
se establece para resolver las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

c. Realizar formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo

d. Evaluar los riesgos psicosociales, de forma que permita ver cuales son aquellos colectivos mas
susceptibles de sufrir acoso.

e. Difundir la existencia de este protocolo en los manuales de acogida para el personal de nueva
incorporacién.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce a las quejas o
denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.

4. Disefio e implementacién de medidas para la prevencién y actuacién en situaciones de acoso sexual o
por razén de sexo que puedan producirse por las personas usuarias tanto en el ejercicio de las
funciones laborales como en las relaciones que se deriven de estas.

4. Principios de actuacion y garantias

o Responsabilidad. La empresa/organizacién sancionard tanto a quien incurra en una conducta
ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la
obligacién de respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conforman la empresa u
organizacion., asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se abstendran
de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y
no discriminacidn, promoviendo siempre conductas respetuosas.

e Colaboracion. Toda persona que tenga conocimiento de posibles situaciones de acoso sexual o por
razén de sexo deberd comunicarlo por las vias establecidas en este protocolo. De igual manera quien
sea responsable de centro deberd prestar atencién y tramitar la comunicacién de los hechos para que
intervengan los érganos encargados de desarrollar el procedimiento de intervencién.

e Confidencialidad. Se velara por la confidencialidad de la identidad de todas y cada una de las
personas que intervengan en el procedimiento y de la informacién que se derive del mismo. Quienes
intervengan tienen la obligacién de guardar una estricta confidencialidad y de no transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de los casos en proceso de investigacién, incluso después de haber
finalizado.

e Respeto, proteccion de la dignidad y la integridad. Las actuaciones se realizaran con el mayor
respeto a las personas implicadas, estas podrdn ser asistidas por representantes sindicales u otra
persona de su eleccion a lo largo de todo el proceso.
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Diligencia y celeridad. La investigacién y la resolucién sobre la conducta denunciada deben ser
realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras injustificadas, de forma que el
procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.
Audiencia, imparcialidad y contradiccion. El procedimiento debe garantizar la audiencia y el
tratamiento imparcial y justo de todas las personas implicadas. Quienes intervengan en el
procedimiento actuardn de buena fe en la busqueda de la verdad y para el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

Proteccion ante posibles represalias. Se deben tomar todas las medidas necesarias para
garantizar la ausencia de represalias contra las personas que formulen una denuncia, que comparezcan
como testigos o que participen en una investigacion sobre conductas como las descritas en este
protocolo.

Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, se le debera restituir en sus mismas condiciones, si la victima asi
lo solicita.

Proteccion de la salud. Se adoptaran cuantas medidas sean necesarias para proteger la salud
(biopsicosocial) de las personas afectadas.

Espacios de aplicacién del protocolo

El protocolo serd de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo que se producen

durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde

come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

C) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el

trabajo;

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas

por medio de tecnologias de la informacidn y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso);

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.

f)

en los lugares donde la persona trabajadora estd realizando un servicio o accién de su trabajo

g) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo siempre que se produzcan con personas

del entorno laboral

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de

marzo, p

ara la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan

los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y

depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,

de prevencién de riesgos laborales.

Al comprometernos con las medidas que conforman este protocolo, manifiéstanos y publicitamos la voluntad

expresa/entidad/organizacion, de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso —

sensibilizacién e informacién de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusidn de buenas

practicas e implantacién de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias que a este respecto

se puedan plantear, asi como para resolver segin proceda en cada caso.
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6. Constitucion y funciones de la comisién de actuacion del
protocolo en casos de acoso sexual o por razén de sexo

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razén de sexo que
esta formada por cuatro personas: Dos personas por parte de la RLPT o por los sindicatos con mayor
representatividad del sector y dos personas por parte de Recursos Humanos. La comisién del Plan designara a
las personas de la empresa y de la parte de la representacion legal de las personas trabajadoras. En caso de que
se considere oportuno, se nombrard una persona de sustitucion por la parte empresarial y otra por la parte de
representacion legal de las personas trabajadoras.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que formen parte de
esta comisidn seran fijas en cada procedimiento.

La comisidn tendra una duracidn indefinida hasta la negociacién de un nuevo protocolo.

Las personas indicadas que forman esta comisidn instructora cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad
respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacién, amistad intima, enemistad
manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto,
deberdn abstenerse de actuar. Asi mismo, por parte de las personas trabajadoras, se contara con la RLPT o en
su defecto con los sindicatos mas representativos.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por
cualquier miembro de la comisién o por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la
recusacién de dicha persona o personas de la comisidn. Adicionalmente, esta comisidon podra solicitar la
contratacion de una persona experta externa que podrd acompaiiarlos en la instruccién del procedimiento.

Esta comision se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién de una queja, denuncia
0 conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el
presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisidn se investigard, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia, comunicacién, queja
o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual o por razén de sexo.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con estricta confidencialidad
y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacién a la que tengan acceso Las quejas,
denuncias e investigaciones se tratardn de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la
necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a
la intimidad y honorabilidad de las personas.

La documentacion serd custodiada por las personas designadas por la empresa u organizacion.

Las entrevistas se realizaran siempre de forma presencial. Las reuniones de la comisidn pueden ser presenciales
u online.

Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, informe final y sanciones si las hubiera, o cualquier
otra decision que se derive de la aplicacion del protocolo, deben ser el resultado del trabajo de la comision de
actuacion del protocolo de acoso sexual o por razén de sexo. En el seno de la comisidn instructora de acoso las
decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.
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Los gastos derivados de la actuacién de la comisién como dietas, viajes u hotel seran sufragados y gestionados
por parte de la empresa o la organizacién.

El tiempo empleado por la RLT o las personas involucradas en el proceso cuenta como tiempo de trabajo.

7. Procedimiento de actuacion ante una situacion de acoso
sexual o por razén de sexo

<
* Presentacion de la queja o denuncia
v
. . 7 - 7 . . 7 \
e Activacion del protocolo de acoso con la reunion de La comision
de acoso en un maximo de tres dias laborables (3dias)
v
‘a4 k) . . . . 7 . \
® Proceso de analisis y expediente informativo en un maximo de
veinte dias laborales (20 dias)
v
<
* Resolucion del expediente. Maximo tres dias laborables (3 dias)
J
<
® Seguimiento- 30 dias laborales
J

7.1.- Presentacion de la queja o denuncia

® |a empresa u organizacion designara a la persona responsable de recibir las denuncias, asi como los
medios para hacerlas.

® Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja
dara un codigo numérico a cada una de las partes afectadas y comunicara inmediatamente a la
direccidn de la empresa u organizacion y de las demas personas que integran la comisidn instructora

® Se informara a todas las personas que prestan servicios en la organizacidon de esa designacion y se
expresara de manera clara y concisa cdmo se le pueden hacer llegar esas quejas o denuncias. O bien a
través de correo electrdnico o en un sobre cerrado, informando claramente de la direccidn o el buzén
donde pueden depositar el sobre.

® las denuncias se pueden presentar de forma secreta, pero no podran ser andnimas y las podra
presentar la persona que se sienta acosada o quien tenga conocimiento de esta situacién.

® Solo la comisidn designada para tramitar el protocolo tendra acceso a los correos que a esos efectos
se remitan.
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® Una vez recibida, en el plazo maximo de 3 dias laborables, se activara el procedimiento para su
tramitacion. Cualquier queja, denuncia o reclamacién que se plantee tendrd presuncion de veracidad.

7.2.- Activacion del protocolo de acoso con la reunion de la comision de
acoso en un maximo de tres dias laborables

La informacion de la denuncia se haya llegar a todos las personas que forman parte de la comision para la
realizacién de un estudio preliminar en el que se determine si hay indicio de acoso sexual o por razén de sexo.
En el caso de no activarse el protocolo o cuando el procedimiento no pueda resolverse no obstante haberse
activado, se dara paso al expediente informativo

Consentimiento de la victima para actuar. Se debera contar con el consentimiento por escrito de la victima
para iniciar la investigacién de los hechos si estos los ha comunicado otra persona.

7.3.- Proceso de analisis y expediente informativo en un maximo de
veinte dias laborales

® Lacomision realizara una investigacidn rapida y confidencial en el término de 20 dias laborables, en
la que oird a las personas afectadas y testigos que se prepongan y requerira cuanta documentacién
sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal
y documentacion reservada. Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor
diligencia posible.

® Durante la tramitacion del expediente se dard primero audiencia a la persona afectada y después a
la persona denunciada.

® Ambas partes implicadas podran ser asistidas y o acompafiadas por una persona de su confianza,
sea o0 no representantes legales y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes deberan guardar
sigilo sobre la informacién a la que tenga acceso.

® El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccion de la
persona denunciada.

® A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto a la implicada
como a la afectadas quienes en ningln caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo,
como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumira.

® Todas las personas que intervengan en el proceso tendrdn la obligacién de confidencialidad y de
guardar sigilo al respecto de toda la informacién a la que tengan acceso.

® Durante la tramitacién del expediente, a propuesta de la persona instructora, la Direccién de la
empresa adoptard las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion
de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas.

® Al margen de otras medidas cautelares, la Direccion de la empresa u organizacion separara a las dos
partes implicadas.

7.4.- Resolucién del expediente. Maximo tres dias laborables

Finalizada la investigacion, la comisidn levantara un acta en la que se recogeran los hechos, los testimonios,
pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso
por razén de sexo.
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Ninguna de las actuaciones impedira que las personas implicadas puedan solicitar cuantas actuaciones
judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas.

Una vez que la direccidn haya recibido las conclusiones de la comisidn instructora, adoptara las decisiones que
considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto.

A/ Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hard constar en el acta
que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razéon de

sexo.

B/ Side la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del
acta, la comisidn instructora instara a la organizacion a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo
incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

C/ Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacion de violencia
susceptible de ser sancionada, la comisidn instructora de acoso instara igualmente a la direccién adoptar
medidas que al respecto se consideren pertinentes.

La decisidn adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comision instructora,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la comisidon de
seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales. En estas
comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos personales y se utilizaran los
codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

MEDIDAS SANCIONADORAS

Si procede, y en funcién de los resultados de la investigacion, se sancionarad a la persona implicada aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacién a la empresa o, en su caso,
en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona implicada se tendradn en cuenta las siguientes:
1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
2. la suspensién de empleo y sueldo

3. la limitacién temporal para el ascenso o promocidn

En el caso de que la sancidon a la persona implicada no sea la extincion del vinculo contractual, la Direccién
mantendra un deber activo de vigilancia respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una
suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso,
el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopciéon de la medida del cambio de puesto o
con la mera suspensién, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

DERECHOS DE LA VICTIMAS DE VIOLENCIA SEXUAL (QUE INCLUYE EL ACOSO SEXUAL)

> A la reorganizacién de su tiempo de trabajo o reduccién de la jornada de trabajo con disminucién
proporcional del salario o a la reordenaciéon del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del
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horario, de la aplicacidon del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo
gue se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se establezcan en los
convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los representantes de los trabajadores o conforme
al acuerdo entre la empresa y la trabajadora afectada. En su defecto, la concrecién de estos derechos
correspondera a la trabajadora. Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por
la jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de
Procedimiento Laboral.

> Derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema
establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacidn de servicios sea compatible con
el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

> Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica o psicoldgica derivada
de su condicién de victima de violencia sexual se consideraran justificadas y seran remuneradas cuando
asi lo determinen los servicios sociales de atencidn o servicios de salud.

> Derecho a la movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo, a la adaptacién de su puesto de
trabajo y a los apoyos que precisen por razéon de su discapacidad para su reincorporacion, a la suspension
de la relacidn laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del contrato de trabajo. Siempre
prevalecerd el derecho de la victima a continuar en su puesto de trabajo por lo que entre las sanciones
se puede aplicar el desplazamiento a otro centro de la persona que ha acosado. Como medida
sancionadora se debe separar fisicamente a la presunta persona implicada de la afectada, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligara a la persona afectada de acoso a un
cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa

En tales supuestos, la empresa u organizacion, estara obligada a comunicar a las personas trabajadoras las
vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracidn inicial de entre seis y doce meses, durante los
cuales la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban las
personas trabajadoras. Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre el regreso a su
puesto 5 de trabajo anterior, la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso la obligacion de reserva, o la
extincién de su contrato, percibiendo una indemnizacién de veinte dias de salario por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades

> El periodo de suspensidn tendra una duracién inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que
de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccidn de la
victima requiriese la continuidad de la suspensién. En este caso, el juez podrd prorrogar la
suspension por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

7.5.- Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comisién tiene la obligacién
de realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las
medidas adoptadas.
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Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera la propuesta de medidas a
adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso.

Este informe se remitira a la direccidon con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como la comisién de
la empresa y a la persona responsable de prevencién de riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

8. Cumplimiento y entrada en vigor

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a su aprobacién y
manteniéndose vigente hasta la negociacién de un nuevo protocolo. No obstante, sera necesario llevar a cabo
una revision y adecuacion del protocolo, en los siguientes casos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus
objetivos de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razéon de sexo

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legal y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

e Enlos supuestos de fusién, absorcion, transmisidon o modificacidn del estatus juridico de la empresa y
ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos
de trabajo, organizacién.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién por razéon de sexo o sexual o
determine la falta de adecuacion del protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

***E| presente procedimiento no impide o limita el derecho de las personas a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccién civil,
laboral o penal.

24 de junio 2024
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9. Anexos

Anexo I: Modelo de queja/ denuncia

1. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso

Otras. Especificar

2, Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:

Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

3. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos

Grupo/ categoria profesional o puesto

Centro de trabajo

Nombre de la empresa

4. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntando las hojas numeradas que sean necesarias,

incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible

5. Testigos y/o pruebas

En el caso de que hay testigos indicar nombre y apellidos

(Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno -indicar cuales)

6. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON DE SEXO)
frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha Firma de la persona interesada
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Anexo II: ;Qué puedo hacer si me siento acosada/o?

1) Solicitar informacion:

e A mi METODOLOGIAS E HIGIENIZACION LEVANTE SL, sobre los procedimientos de actuacién

especificos.

e Alarepresentacion de las trabajadoras y trabajadores/as quienes deben contribuir a la prevencion

del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

e Al servicio de informacidon y asesoramiento del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de

Oportunidades.

2) Iniciar el procedimiento informal o formal establecido en la empresa, conforme a lo previsto en el
procedimiento o protocolo para la prevencidn y tratamiento del acoso sexual o por razén de sexo que

exista en mi empresa.

3) Presentar una denuncia, que nunca podrd ser andénima y que podrd presentarse ante la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social, ante la Policia o juzgado de guardia.
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GUIA MEDIDAS PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO
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los Trabajadores, art. 37.8)
e Recolocacion en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4)
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. DERECHO DE INFORMACION

La trabajadora victima de violencia de género sera
informada de los derechos laborales a los que
puede acogerse, los cuales abarcan:

® Los derechos legalmente previstos en cada
momento como victima de violencia de
género.

e Los derechos adicionales a los anteriores
previstos en el presente protocolo.

La informacién comprenderad la relativa, entre
otras, a las siguientes materias:

e Derecho a la informacién, a la asistencia
social integral y a la asistencia juridica
gratuita.

e Derechos laborales.
e Derechos de Seguridad Social.
® Derechos econémicos.

Las medidas preventivas establecidas en Ia
presente guia serdn de aplicacion mientras se
acredite la situacion acreditada de victima de
violencia de género.

Cualquier mujer victima de violencia de género
podra contactar con la persona responsable de
igualdad.

La
confidencialidad

empresa garantizard la maxima

en todas las gestiones
relacionadas con las personas que comuniquen
esta situacion. Cada mujer que, siendo victima de
violencia de género, solicite atencién por parte de
la empresa, serd asistida bajo el estricto principio
de confidencialidad. Se garantizara la madaxima
reserva, teniendo conocimiento de la situacion
exclusivamente las personas acompainantes vy
aquellas personas que ostentan puestos de trabajo

de legitimidad para la toma de decisiones y
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activacion de las medidas recogidas en este
documento.

En todo momento, se velard por el mantenimiento
absoluto de la confidencialidad, evitando la
divulgacion de cualquier informacion que pudiera
contribuir a la identificacion de la victima.

Este compromiso se asume como una medida
integral para garantizar el respeto y la proteccion
de la privacidad de la persona afectada por la
violencia de género.

Podran llevar a cabo esa comunicacion:

e La trabajadora victima de violencia de
género.

Las personas representantes legales de las
personas trabajadoras.

Los Servicios Médicos de la empresa.

Cualquier otra persona de la empresa que
sea conocedora de la

e situacion anteriormente indicada.

2. ACREDITACION DE LA
SITUACION DE LA VIOLENCIA DE
GENERO

Conforme al articulo 23 de la Ley Organica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccidn Integral contra la Violencia de Género,
referente a la certificacién de las situaciones de
violencia de género, se establece la necesidad de
gue la trabajadora sustente dicha situacién
mediante alguno de los siguientes medios:

e Sentencia condenatoria por un delito de
violencia de género, siendo victima de
violencia de género.
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e Orden judicial de proteccion o cualquier otra

resolucion judicial que acuerde una medida
cautelar a favor de la victima.

e Informe del Ministerio Fiscal que recoja la
existencia de indicios de que la demandante
es victima de violencia de género.

e Informe de los Servicios Sociales o de los
Servicios de acogida destinados a las victimas
de violencia de género de la Administracién
Publica correspondiente.

e Cualquier otro titulo previsto en la normativa
legal que acredite la situacion de victima de
violencia de género.

por razones de

urgencia, a fin de disponer de medidas

e Excepcionalmente, vy

provisionales, se podran ejercer
determinados derechos sin acreditacion
documental, mediante solicitud razonada,

sin perjuicio de su posterior aportacion.

3. MEDIDAS DE PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA
DE GENERO SEGUN LA LEY
ORGANICA 1/2004

Reduccién de la jornada de trabajo y
reordenacioén del tiempo de trabajo (Estatuto
de los Trabajadores, art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género
tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion
o su derecho a la asistencia social integral, a la
de

salario o a |la

de la jornada trabajo con

del
reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la

reduccidn
disminucion proporcional

adaptacion del horario, de la aplicacién del horario
flexible o de otras formas de ordenacién del
tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.
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Estos derechos se podran ejercitar en los términos
gue para estos supuestos concretos se establezcan
en los convenios colectivos o en los acuerdos entre

de
trabajadores o conforme al acuerdo entre la

la empresa y los representantes los

empresa y la trabajadora afectada.

En su defecto, la concrecion de estos derechos
corresponderd a la trabajadora. Las discrepancias
surgidas entre empresario y trabajadora seran
resueltas por la jurisdiccion competente a través
del procedimiento establecido en el articulo 138
bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

Recolocacion en otro centro de trabajo
(Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4)

La trabajadora victima de violencia de género que
se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo
en la localidad donde venia prestando sus
servicios, para hacer efectiva su protecciéon o su
derecho a la asistencia social integral, tendra
derecho preferente a ocupar otro puesto de
trabajo, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, que la empresa tenga vacante en

cualquier otro de sus centros de trabajo.

La empresa estara obligada a comunicar la
trabajadora las vacantes existentes en dicho
momento o las que se pudieran producir en el
futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo
tendran una duracién inicial de seis meses,
durante los cuales la empresa tendra la obligacion
de reservar el puesto que anteriormente ocupaba
la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podrd
optar entre el regreso al anterior o la continuidad
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en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaerd la
mencionada obligacion de reserva.

Suspensidn del contrato de trabajo con
derecho a la prestacion de desempleo
(Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1n)

El contrato de trabajo podra suspenderse por
decisién de la trabajadora que se vea obligada a
de
consecuencia de ser victima de violencia de

abandonar su puesto trabajo como

género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n).

Durante el periodo de suspensién, y siempre que
se retinan los requisitos de carencia, la trabajadora
victima de violencia de género tendrd derecho a
percibir la prestacion por desempleo. Estas
cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para
una nueva prestacioén. (Ley General de Seguridad

Social, art. 267.1.b). 22y 269.2).

Acreditacion de la situacién legal de
desempleo

La situacién legal de desempleo se acreditara por
comunicacion escrita del empresario sobre la
extincion o suspension temporal de la relacidon
laboral, junto con la orden de proteccién a favor
de la victima o, en su defecto, junto con el informe
del Ministerio Fiscal que indique la existencia de
indicios sobre la condicion de victima de violencia
de género. (Ley General de la Seguridad Social, art.
267.3.b))

La trabajadora victima de violencia de género
podrad solicitar a la Seguridad Social la prestacién o
subsidio por desempleo durante el periodo de
suspension (Ley General de Seguridad Social
“LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.5%2), siempre
gue reuna los requisitos exigidos con cardcter
general por la normativa de seguridad social.
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Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del
articulo 207 de la LGSS), la extincion de la relaciéon
laboral de la mujer trabajadora como
consecuencia de ser victima de la violencia de
género permite el acceso a la modalidad de la

jubilacion anticipada.

Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo
(Ley de Violencia de Género 2004, art.21.4)

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas
por las situaciones fisicas o psicoldgicas derivadas
de
justificadas cuando asi lo determinen los servicios

la violencia de género se consideraran

sociales de atencién o servicios de salud, segun
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias
sean comunicadas por la trabajadora a la empresa
a la mayor brevedad posible. (Ley de Violencia de
Género, art. 21.4).

No se considerara como causa objetiva a efectos
de extincion del contrato de trabajo por
absentismo laboral del articulo 52.d del Estatuto
de los Trabajadores, las faltas de asistencia
motivadas por la situacion fisica o psicoldgica
derivada de violencia de género, acreditada por los

servicios sociales de atencion o servicios de salud.

Despido de la trabajadora victima de violencia
de género (Estatuto de los Trabajadores ,art.
55.5b)

Serd nulo el despido de las trabajadoras victimas
de violencia de género por el ejercicio de su
derecho a la tutela judicial efectiva o de los
Estatuto de
Trabajadores para hacer efectiva su proteccion o

derechos reconocidos en el los

su derecho a la asistencia social integral. (Estatuto
de los Trabajadores, art. 55.5.b))
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Sustituciéon de una trabajadora victima de
violencia de género (Ley de Violencia de

Género art. 21.3)

La suscripcion de un contrato de interinidad para
sustituir a una trabajadora victima de la violencia
de género que haya suspendido el contrato de
trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad
geografica o al cambio de centro de trabajo,
tendra una bonificaciéon del 100% de las cuotas
empresariales por contingencias comunes durante
todo el periodo de suspension del contrato de la
trabajadora sustituida o durante seis meses en los
supuestos de movilidad geografica o cambio de
centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art.

21.3)

4, MEDIDA DE ATENCION
INTEGRAL A LAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO.MEJORAS
MTL

Reducciodn de la jornada de trabajo

La trabajadora victima de violencia de género
podrd reducir su jornada ordinaria CON |Ia
disminucion proporcional del salario.

Reordenacion del tiempo de trabajo

Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno
y el traslado de centro, asi como la flexibilidad horaria
a las mujeres victimas de violencia de género.

Permisos

A la mujer victima de violencia de género se le
para la
las gestiones administrativas,

facilitardn los permisos necesarios

realizacion de

judiciales o médicas, incluidas aquellas que

UGT &/

Limpieza |
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puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer
efectivo su derecho a la proteccion o a la asistencia
social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o
convencionalmente acordados, seran retribuidos.
En su tramitacion y justificaciéon se seguiradn los
procedimientos habituales de cada entidad.

La sera

considerada ausencia a los efectos del cobro de

utilizacion de estos permisos no
primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar

la presencia en el trabajo.

Excedencia por razon de violencia de género

La trabajadora victima de violencia de género
tendra derecho a la suspension del contrato de
trabajo por decision de la trabajadora al verse
obligada a abandonar el puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de
género, con reserva del puesto de trabajo durante
todo el periodo de suspension que puede ir de los
3 meses hasta 24 meses.

Recolocacion en otra empresa del grupo

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el
mismo centro fisico de trabajo (entendiendo este,
donde habitualmente se desarrolla su trabajo) la
victima y su agresor y éste no haya sido despedido
por la empresa, sera decisidon de la mujer, quién
es la persona que se traslada.

Si es la trabajadora la que fuera a ser trasladada,
el traslado a cualquier otro centro de trabajo sera
en las condiciones siguientes:

® La empresa comunicara a la trabajadora las
vacantes de su categoria que existen en ese
momento y las que pudieran existir en un
futuro.
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® Para ocupar otro puesto de trabajo, del
mismo grupo profesional o nivel equivalente,
que la empresa tenga vacante.

e Con derecho a reserva del puesto de trabajo
anteriormente ocupado durante 12 meses.

e Durante el periodo de reserva del puesto de
trabajo, la victima mantendra los planes de
formacién y carrera que se le vinieran
aplicando.

e Transcurrido el periodo de reserva de 12
meses anteriormente indicado, la
trabajadora podra optar entre el retorno a su
anterior puesto de trabajo o la continuidad
en el nuevo puesto.

® En caso de no existir vacante del mismo
grupo profesional o categoria equivalente,
tendra derecho a ocupar cualquier otro
puesto vacante, respetando en este ultimo
caso la retribucidn correspondiente a su
grupo o nivel profesional.

® La trabajadora tendrd referencia de
contratacién en vacante de otra empresa del
Grupo, siempre que el puesto sea acorde a su
perfil y nivel profesional.

Ayudas econdmicas

A fin de ayudar a las victimas ante estas
situaciones de mayores necesidades econdmicas y
eventuales pérdidas de salario, se establecen las
ayudas siguientes:

e La empresa facilitara y asumira el coste de la
asistencia psicoldgica de la trabajadora
victima de violencia de género, por el nimero
de sesiones que el especialista estime
adecuadas y sin superar en su caso, las 10
sesiones totales anuales y el precio de 55

euros por sesiéon. La empresa lo abonara
contra factura presentada.

EraNIcIOR

® La empresa concederd una ayuda econémica

de 600 euros en CONCEPTO DE ALQUILER O
MUDANZA el caso de traslado de la mujer
victima de violencia de género a otro centro
de la empresa. La empresa lo abonara contra
factura presentada

Complemento de la prestacion de
Incapacidad Temporal: En caso de
incapacidad temporal derivada de los dafos
fisicos o psicoldgicos producidos por la
situacion de violencia de género, la empresa
complementara la prestacion de la Seguridad
Social hasta alcanzar el 100% de Ia
retribuciéon de la victima, computando los
conceptos variables por el promedio de los
tres meses anteriores, quedando excluidos
en todo caso el plus de festivo, turnos
especiales, sabados adicionales, retribucién
variable, asi como cualquier otro concepto de
cardacter excepcional.

Para que proceda este pago se deberd
acreditar, mediante informes emitidos por
los servicios sociales y el Servicio Médico de
la empresa, que la incapacidad temporal
deriva de la situacidn de victima de violencia
de género.

Anticipos Las victimas: Podran acceder a
anticipos de salario para atender situaciones
de especial necesidad originadas por su
condicién de victima, en los importes y
condiciones que se establezcan para el caso
concreto y, siempre de acuerdo con la
politica existente en la empresa en esta
materia.

Vacaciones
Si el derecho de proteccidn o el de asistencia social

integral de la trabajadora hacen necesario la
fijacion del periodo vacacional en unas fechas
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determinadas, se buscardn férmulas de Medidas en caso de violencia de género en el
adaptacién de los procesos habituales o @mbito laboral.

convencionales establecidos para la asignacion de
vacaciones, al caso concreto.

Gestion integral de la situacion laboral de la
trabajadora victima de violencia de género

La direccion deberd informar a la RLT (si la hubiera)
del nimero de casos de violencia de género que se
traten en el seno de la empresa, asi como de las
uno de ellos,
debida

medidas aplicadas en cada

manteniendo  ambas  partes la

confidencialidad.

Medidas de seguridad

® Acceso al centro de trabajo con coche
particular: La victima tendrd derecho a entrar
en el centro de trabajo con su propio
vehiculo, siempre que la configuracion del
mismo lo permita. Esta medida se realizara
observando las politicas generales, que sean
de aplicacion en materia de accesos de
vehiculos al centro de trabajo.

e Supresion de desplazamientos externos: La
victima tendra derecho a que se le exima de
las tareas que impliguen realizar

desplazamientos al exterior del centro de

trabajo; para lo cual, si fuese necesario, se
aplicaran las medidas organizativas que
correspondan, para hacer compatible ese

derecho con las necesidades del servicio.

En refiere al

Teletrabajo, las victimas tendran preferencia

e Teletrabajo: lo que se
para su aplicacidn, en los términos previstos
en los Acuerdos sobre Teletrabajo de
aplicacion en la empresa. Siempre que el

servicio lo permita.

e En base al principio de tolerancia cero a la
violencia de género en la empresa, la

empresa tomara las siguientes actuaciones:

® En el supuesto de producirse en el centro de
trabajo, o en el entorno laboral, algun hecho
constitutivo de violencia de género, el mismo
sera considerado falta laboral muy grave,
pudiendo conllevar la sancion de despido
para el maltratador, agresor, o acosador,
atendiendo al principio de tipicidad del
Régimen Sancionador aplicable Segun

Convenio Colectivo o norma convencional

aplicable.

® En el caso de que el maltratador preste
servicios en el mismo centro de trabajo que
la victima, y sin perjuicio de la aplicacién de
las medidas anteriormente mencionadas, se
las  medidas
para

temporal, ni geograficamente, la victima y el

arbitrard organizativas

necesarias gue no coincidan ni
maltratador, tales como cambios de centro,

lugar de trabajo y horarios o turnos.

e Habrd que tener un especial cuidado vy

diligencia en no lesionar los derechos
fundamentales tanto de la victima como del
presunto agresor, en concreto, sus derechos
a la intimidad, a la integridad fisica y moral y

a laigualdad.

Proteccion de la dignidad e intimidad de la
victima.

Partiendo del derecho de la victima a la proteccién
de su dignidad e intimidad, todas las personas que
de algin modo intervengan o participen en el
proceso y en la aplicacion de las medidas previstas
en el presente protocolo, se comprometen a
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adoptar las medidas necesarias para proteger la Adecuacion a las normas legales o
identidad de la victima y de sus familiares, convencionales.

guardando en todo caso sigilo y secreto evitando
la transmisién de cualquier tipo de informacién Sinorma legal o convencional de ambito superior
que puede facilitar su identificacion. afectara al contenido de la presente Guia, los/as

firmantes del mismo se comprometen a su
inmediata adecuacion.

- Informacién util para la mujer y su entorno:

cdmo detectar y qué hacer (igualdad.gob.es) - Guia de derechos (igualdad.gob.es)
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