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1. MARCO LEGAL

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién 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 eliminacion 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 Espafia, la Constitucidn de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién 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.

No obstante, el pleno reconocimiento juridico del principio de igualdad y no discriminacion por
razon de sexo, en la esfera del ordenamiento juridico espafiol, tuvo lugar la promulgacién de la
Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOIEMH).
Esta Ley puede considerarse como una accién normativa especificamente destinada a hacer
efectivo el principio de igualdad de sexo y a eliminar cualquier tipo de discriminacion contra la
mujer, en aplicacion de los mencionados articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espafiola.

El articulo 45.1 LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en
el dmbito 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).

El apartado segundo del mismo articulo establece que en el caso de las empresas de cincuenta
0 mas trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién de un plan de
igualdad que debera ser objeto de negociacion en la forma en que se determine en la legislacion
laboral.

La LOIEMH se complementé con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro, y con el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Por su parte, los convenios colectivos también han establecido entre sus principios generales, la
voluntad de respetar el principio de igualdad de trato y no discriminacién.

Por todo lo anterior, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser,
por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de las empresas.
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2. PRINCIPIOS GENERALES

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en GRUPO EMPRESARIAL
CARRILLO VAZQUEZ S.L. 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 participacidn a través del
didlogo y cooperacion de las partes: Direccién y conjunto de la plantilla.

Dinamico: Es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y posibilidades.
Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.

3. DEFINICIONES

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comun, se trasladan aqui las
definiciones contenidas en la Ley Organica 3/2007 de lIgualdad efectiva entre mujeres y
hombres, en la Ley 15/2022, de 12 de julio, para la igualdad de trato y no discriminacion.

Cualquier otra definicién incluida en la mencionada normativa y no reproducida en este
documento sera también de aplicacién, asi como las que aparezcan en el resto de legislacion
sobre la materia.

Principio de lgualdad de trato entre Mujeres y Hombres

Se trata de la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo. Podemos
considerar que dicho principio se cumple cuando existe una ausencia de toda discriminacion
directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Causas de discriminacion

Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccidn u opinidén, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresién de género,
enfermedad o condiciéon de salud, estado serolégico y/o predisposicion genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacién socioeconémica, o cualquier otra condicidon o
circunstancia personal o social.
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Discriminacion Directa

La situacidn en que se encuentra una persona que, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion
a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Discriminacidn Indirecta

La situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o prdactica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima, y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesario y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

Discriminacion por asociaciéon

Existe discriminacidon por asociacién cuando una persona o grupo en que se integra es objeto de
trato discriminatorio debido a su relaciéon con otra sobre la que concurra algun aspecto
relacionado con el nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religién, conviccién u opinion, edad,
discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresién de género, enfermedad o condicién de
salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua,
situacién socioecondmica o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

Discriminacion por error

La discriminacién por error es aquella que se funda en una apreciacién incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Discriminacion multiple

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada de manera simultanea
o consecutiva por dos o0 mas causas de las previstas en esta ley.

Discriminacion interseccional

Se produce discriminacidn interseccional cuando concurren o interactlian diversas causas de las
previstas en esta ley, generando una forma especifica de discriminacion.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidn y en la promocidén
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
formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacién y participacidn en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
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organizacion cuyos miembros ejerzan una profesidon concreta, incluidas las prestaciones
concebidas por las mismas.

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidon colectiva se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

Acoso discriminatorio

Constituye acoso, cualquier conducta realizada con el objetivo o la consecuencia de atentar
contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo, por razén de alguna de las causas de discriminacidn.

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

Se consideraran, 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 aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacion por razén de sexo.

Igualdad de remuneracidén por trabajos de igual valor

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligaciéon del empresario a
pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.

Discriminacion por embarazo o maternidad

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo rato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo.

Induccidén, orden o instruccién de discriminar

Es discriminatoria toda induccidn, orden o instruccidon de discriminar por cualquiera de las
causas de discriminacion.
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La induccién ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion
discriminatoria.

Indemnizacidn frente a represalias

También se considerara discriminacién cualquier trato adverso o consecuencia negativa que
pueda sufrir una persona o grupo en que se integra por intervenir, participar o colaborar en un
procedimiento administrativo o proceso judicial destinado a impedir o hacer cesar una situacion
discriminatoria, o por haber presentado una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo con el mismo objetivo y destinados 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 discriminacién por
razdon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn 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 realizacién de conductas discriminatorias.

Acciones positivas

Se consideran acciones positivas las diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminary, en su
caso, compensar cualquier forma de discriminacién o desventaja en su dimensién colectiva o
social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de discriminacién o las
desventajas que las justifican y habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con los
medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas de caracter positivo en favor de las mujeres y con el fin de lograr
el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

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 constitucién, incluso
tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

Derechos de conciliacion de la vida laboral, familiar y laboral

Los derechos de conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a todas las
personas trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.
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4. INFORMACION BASICA DEL GRUPO

GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZSS.L. (LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO, S.A.U., LIMASA
MEDITERRANEA, S.A.U., SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A. y ALANA SERVICIOS
INTEGRALES, S.L.U.), en adelante GRUPO EMPRESARIAL, es un grupo lider en el sector de los
Servicios Integrales de Limpieza y Mantenimiento, destacando en todo caso como corazén de
su negocio la actividad relacionada con la gestidn integral de edificios:

v Servicios de limpieza convencional: dependencias, oficinas, colegios, etc.

v Servicios de limpieza singular: plazas de toros, centros comerciales, mercados, etc.
v" Servicios de mantenimiento: climatizacion, electricidad, carpinteria, etc.

v Servicios varios de Conserje/a, socorrismo, jardineria, etc.

v Instalaciones deportivas, playas, piscinas.

Las particularidades operativas de nuestros clientes nos han permitido, a lo largo de nuestros
40 anos de experiencia, desarrollar una capacidad singular para, primero, comprender sus
necesidades en cuento a limpieza y mantenimiento, y, segundo, analizarlas en profundidad para
tratar de ofrecerles alternativas de servicio dptimas, caracterizadas en todo caso por gran
flexibilidad de adaptacidn (destacando la importancia de la atencion personalizada).

GRUPO EMPRESARIAL tiene como misidon el responder a las necesidades de nuestros clientes,
ofreciéndoles soluciones innovadoras que permitan ofrecer un mejor servicio con un ahorro de
costes.

La credibilidad y confianza reconocida de nuestros clientes se basa primordialmente en nuestro
Equipo Humano. Este es nuestro activo mds importante:

v'  La experienciay saber hacer de nuestros trabajadores/as.
v" Un plan de formacién continua.

v" La aplicacidn de novedosas técnicas de limpieza

v" Un trato directo y personalizado para cada cliente

Que nos asegura una clara ventaja competitiva y la plena satisfaccion de nuestros clientes.

No nos ponemos barreras: cualquier necesidad de nuestros clientes, es nuestra necesidad, y
como tal, buscamos los medios y aplicamos nuestra experiencia para obtener la mejor solucidn.

La gestion de edificios, en la que GRUPO EMPRESARIAL destaca por su presencia a nivel
nacional, esta basada en la capacidad de gestién local a través de nuestras Delegaciones
Territoriales (coincidentes con las actuales Comunidades Auténomas):

Mgﬂ N\"%"'";*"\
e [
l{ T Cantabriacy guema )
# umasa ¥ i ....v..}:j) .
‘Zg Galicla ; 'LIMASAi“- L B R
% gt N F I N
& 3 - | p
e r{ Castilla y Ledn )j o d
[ 8 i 3
S ... 2y Le: ¢ Aragon 5 @ LIMASA
> LIMASA - MASA
(“/ ) m\‘\' L j (/,_,
J # umasa J e
Ly, Ay / ,
;1 S %
‘{ Castilla-La Mancha Com. Valanciana RV
,/“ Extremadura @ umasa E‘ LURASA, £ e Baloars
), ~ d L
N \’ﬂj/\m' 1y;
i oo Q
y. Murcia
(\ Andalucia # umasa
= 4
N y
G@UMASA
TR =
o Q Islas Canarias h[r/
o r i’ # umasa
> W a i
< st

Pagina 9 de 126



. - GRUPO INDEPENDIENTE
vinesrdemsye  UGT @ |Limpieza ccoo SERVICIO LINPIEZA

ALANA
# LiMASA : habitat UAH

entro Especial de Empleo

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

DATOS DE LA EMPRESA

Perrn sadl LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

NIF A28898930

Domicilio social Calle Villanueva, 22, 28001, Madrid, Espafia
Forma juridica Sociedad andnima unipersonal

Afio de constitucién 1982

Sector Actividad Servicios de limpieza

CNAE 8121 - Limpieza general de edificios

Dispersién geografica | Nacional

y dmbito de actuacién

Personas Trabajadoras Mujeres 391 Hombres 154 Total 545
Centros de trabajo La Organizacion dispone de 10 centros de trabajo ubicados en
las siguientes ciudades:
= Elda
=  Mondvar
= Madrid
= Toledo
= Santa Coloma de Gramanet
= Gerona
= Las Palmas de Gran Canaria
= Madlaga
= Pontevedra
= Lugo
Dispone de departamento de Si
personal

Certificados o reconocimientos No
deigualdad obtenidos

Representacion Legal de Algunos de los centros de trabajo cuentan con RLPT
Trabajadores/as mientras que otros no.

DIAGNOSTICO

Periodo de referencia de los datos | 01/01/2022 —31/12/2022
analizados

Fecha de aprobacién del 21/06/2024
diagndstico
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» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

DATOS DE LA EMPRESA

Razdn social SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR S.A.

NIF A65230831

Domicilio social Plaza del ayuntamiento 6, 08340, Vilassar del Mar, Barcelona
Forma juridica Sociedad anénima

Afio de constitucién 2010

Sector Actividad Servicios de limpieza

CNAE 8121 - Limpieza general de edificios

Dispersién geografica | Nacional

y dmbito de actuacién

Personas Trabajadoras Mujeres 24 Hombres | 37 Total 61

Centros de trabajo La Organizacién cuenta con un solo centro de Trabajo situado en
Vilassar de Mar

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Si
personal
Certificados o reconocimientos No
deigualdad obtenidos
Representacién Legal de NO
Trabajadores/as

DIAGNOSTICO
Periodo de referencia de los datos | 01/01/2022 —31/12/2022
analizados
Fecha de aprobacion del 21/06/2024
diagndstico
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» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A.

DATOS DE LA EMPRESA

Razdn social

LIMPIEZA'Y MANTENIMIENTO S.A.

NIF

A28297869

Domicilio social

Calle Villanueva, 22, 28001, Madrid, Espafia

Forma juridica

Sociedad anénima

Afio de constitucion

Sector Actividad

ACTIVIDAD

1972

Servicios de limpieza

CNAE

8121 - Limpieza general de edificios

Dispersion geografica
y dmbito de actuacién

Personas Trabajadoras

Nacional

463 117 580

Mujeres Hombres Total

Centros de trabajo

personal

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Si

La Organizacién dispone de 12 centros de trabajo ubicados en
las siguientes ciudades:

=  Madrid

= Burgos

= Rioja

= Asturias
= Avila

=  Salamanca
= Zaragoza

= Huesca
=  Huelva
= Cadiz

= Sevilla

= Santa Coloma de Gramanet

deigualdad obtenidos

Certificados o reconocimientos

No

Trabajadores/as
DIAGNOSTICO

analizados

Representacién Legal de

Periodo de referencia de los datos

Algunos de los centros de trabajo cuentan con RLPT
mientras que otros no.

01/01/2022 -31/12/2022

diagndstico

Fecha de aprobacién del

21/06/2024
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» ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.
Razdn social ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.
NIF B87909305
Domicilio social Calle Donoso Cortés, 46, 28015, Madrid, Espafia
Forma juridica Sociedad Limitada
Afio de constitucién 2017
Sector Actividad Servicios de limpieza
CNAE 8129 Otras actividades de Limpieza

Dispersion geografica | Nacional

y dmbito de actuacién

Personas Trabajadoras Mujeres 34 Hombres 15 Total 49
Centros de trabajo La Organizacidn dispone de un Unico centro de trabajo ubicado
en:
=  Madrid
Dispone de departamento de Si
personal
Certificados o reconocimientos No
deigualdad obtenidos
Representacién Legal de No
Trabajadores/as
DIAGNOSTICO
Periodo de referencia de los datos | 01/01/2022 —31/12/2022
analizados
Fecha de aprobacién del 21/06/2024
diagndstico
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5. ORGANIGRAMA

Organigrama

funcional:

| ASESORIA FISCAL

F—,——/I CONSEJERO DELEGADO |

UGT @ |ire=

habitat

| ASESORIA JURIDICA }— SECRETARIA CALIDAD ‘
VIGILANCIA DE LA SERVICIO DE -—% RESPONSABLE SGI MEDIO AMBIENTE ‘
SALUD PREVENCION | | -
PREVENCION ‘
[ I I ]
ADMINISTRACION || PERSONAL || TECNICO | | COMERCIAL |
[ [ [ [
I
| DELEGADO |
[
| ENCARGADO GENERAL |
[
[ ]
JEFE DE GRUPO | | JEFE DE SECTOR |
I
[ ]
| RESPONSABLE EQUIPO | | RESPONSABLE GRUPO |
l |
OPERARIOS | OPERARIOS | | OPERARIOS |

Organigrama

jerarquico:

Consejero Delegado/ Direccion

(1M+2H)

Secretaria Direccion
(1M)

GRUPO INDEPENDIENTE
SERVICIO LIMPIEZA
UAH

Dpto. Financiero
(1H)

Dpto. RRHH
(1M)

Dpto. Calidad,
Mediambiente y RSC

(M)

Dpto. Prevencion
(1M)

Dpto.
Comercial/Técnico

(1H)

Dpto Facturacion
(TM)
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5.1. Organo de administracién

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

El 6rgano de administracion estd compuesto por un:

ORGANO DE ADMINISTRACION

Mujeres: 1 (33,33%) Hombres: 2 (66,67%)

De acuerdo con la distribucion del 6rgano de administracidn, se observa una composicién
masculinizada en un 66,67%, por tanto, no existe una presencia equilibrada de mujeres y
hombres.

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

El 6rgano de administracion estd compuesto por un:

ORGANO DE ADMINISTRACION

Mujeres: 0 (0,00%) Hombres: 5 (100,00%)

De acuerdo con la distribucion del 6rgano de administracién, se observa una composicion
exclusivamente masculina, por tanto, no rige la paridad conforme a lo establecido en la
Disposicion Adicional Primera de la Ley Orgéanica 3/2007, ya que no existe una presencia
equilibrada de mujeres y hombres, al ostentar el colectivo masculino una representacion del
100%.

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A.

El 6rgano de administracion estd compuesto por un Consejo de Administracion:

ORGANO DE ADMINISTRACION

Mujeres: 1 (33,33%) Hombres: 2 (66,67%)

De acuerdo con la distribucion del érgano de administracién, se observa una composicion
masculinizada en un 66,67%, por tanto, no existe una presencia equilibrada de mujeres y
hombres.
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» ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

El 6rgano de administracion estd compuesto por un Administrador Unico:

ORGANO DE ADMINISTRACION

Mujeres: 0 (0,00%) Hombres: 1 (100,00%)

De acuerdo con la distribucion del érgano de administracién, se observa una composicién
exclusivamente masculina, por tanto, no rige la paridad conforme a lo establecido en la
Disposicion Adicional Primera de la Ley Orgénica 3/2007, ya que no existe una presencia
equilibrada de mujeres y hombres, al ostentar el colectivo masculino una representacion del
100%.

5.2. Representacion legal de las personas trabajadoras

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

Solamente los siguientes centros de trabajo cuentan con Representacion Legal de las Personas

Trabajadoras:
CENTRO RLPT SINDICATO TOTAL %
DE
TRABAJO
Elda Comité de ccoo 1 100,00% | 5,00% 0 0,00% 0,00% 1 3,85%
empresa uso 3 75,00% | 15,00% 1 25,00% 16,67% 4 15,38%
Monévar | Delegada de CCOo0 1 100,00% | 5,00% 0 0,00% 0,00% 1 3,85%
personal
Toledo Comité de ccoo 1 50,00% | 5,00% 1 50,00% 16,67% 2 7,69%
empresa UGT 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 16,67% 1 3,85%
Barcelona | Comité de ccoo 5 83,33% | 25,00% 1 16,67% 16,67% 6 23,08%
empresa UGT 2 66,67% | 10,00% 1 33,33% 16,67% 3 11,54%
Montcada | Comité de UGT 2 100,00% | 10,00% 0 0,00% 0,00% 2 7,69%
empresa ccoo 1 100,00% | 5,00% 0 0,00% 0,00% 1 3,85%
Madrid Comité de ccoo 2 66,67% | 10,00% 1 33,33% 16,67% 3 11,54%
Empresa UGT 2 100,00% | 10,00% 0 0,00% 0,00% 2 7,69%
TOTALES 20 76,92% | 100,00% 6 23,08% 100,00% 26 100,00%
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» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

La organizacion no cuenta con Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO, S.A.U.

Solamente los siguientes centros de trabajo cuentan con Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras:

CENTRO SINDICATO
DE

TRABAIO
2 | 100,00% | 11,11% | 0 | 0,00% | 0,00% 2 8,00%
empresa CCO0 1 | 50,00% | 556% | 1 | 50,00% | 14,29% 2 8,00%
GRUPO 3 | 60,00% | 16,67% | 2 | 40,00% | 28,57% 5 20,00%

INDEPENDIENTE

Avila Comité de UGT 3 | 100,00% | 16,67% | 0 | 0,00% | 0,00% 3 12,00%
empresa CCO0 0 | 000% | 000% | 2 |100,00% | 28,57% 2 8,00%
Barbastro | Delegada de CCoo 1 | 100,00% | 5,56% 0 0,00% 0,00% 1 4,00%

las personas

trabajadoras
Cadiz 2 Comités AUTONOMIA 7 | 100,00% | 38,89% 0 0,00% 0,00% 7 28,00%
de empresa OBRERA
Jerezde | Delegada/os Ccoo 1 | 33,33% | 5,56% 2 66,67% | 28,57% 3 12,00%
la de las
Frontera personas
trabajadoras
TOTALES 18 | 72,00% | 100,00% | 7 28,00% | 100,00% 25 100,00%

» ALANA SERVICIOS INTEGRALES, S.L.U.

La organizacion no cuenta con Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

Dicho lo anterior, el porcentaje de representacién de los sindicatos en el grupo de
empresas es el siguiente:
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CCOoO 43%
UGT 25%
uso 8%
GRUPO INDEPENDIENTE 10%
AUTONOMIA OBRERA 14%

6. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

6.1. Ambito personal

El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras de GRUPO
EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ S.L., cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, tal
y como viene recogido en el art. 3.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

6.2. Ambito territorial

Este Plan de Igualdad es de aplicacidn a todos los centros de trabajo de GRUPO EMPRESARIAL
CARRILLO VAZQUEZ S.L.

6.3. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios desde la fecha de firma de aprobacion
el 25 de junio de 2024 a 24 de junio de 2028.

Expirada su vigencia, el Plan de Igualdad perderd su vigencia, debiendo negociar las partes
legitimadas un nuevo Plan de Igualdad 6 meses antes de finalizar la vigencia del Plan.

Pagina 18 de 126



N PR GRUPO INDEPENDIENTE
‘ﬂl'\‘ vissardemer  UGT @& |Hmpiez ccoo SERVICIO LINPIEZA

ALANA Vilassar de Mar FeSMC ~Alai
# LmasA . habitat UAR

clal de Empleo

7. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de la empresa son los
siguientes:

l. Compromiso de la empresa con las politicas que integran la igualdad de trato y
oportunidades entre hombre y mujeres. Se formaliza un compromiso por parte de la
Direccién que posteriormente se traslada a todo el personal de la empresa a través de
los canales de comunicacién habituales.

1. Constitucion de la Comision Negociadora, conformada de manera paritaria entre
representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras,
manteniendo el equilibrio entre sexos.

[} Diagndstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacién
cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo, contratacién vy
condiciones de trabajo, promocidn, retribuciones, formacién, conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y prevencion del
acoso sexual. Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las
conclusiones generales y las posibles dreas de mejora. Para todas estas fases se ha
contado con la participacion de toda la compaiiia, a través de encuestas, cuestionarios
y entrevistas, cumpliéndose asi con el principio de “transversalidad”, existiendo
implicacién de todo el conjunto de la empresa.

Iv. Plan de Igualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico 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. El plan de igualdad es revisado, consensuado, aprobado y
validado por la Comisidon Negociadora.

V. Implantacién y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacién consistird en la
ejecucidon de cada una de las medidas que contiene este Plan. El 6rgano encargado de
llevar a cabo el control de dichas medidas es la Comisidn de Seguimiento.

VL. Evaluacion del Plan de lgualdad. Al final del periodo definido, la Comisidn de
Seguimiento debera realizar una revisidn y evaluacién de las acciones, que determinard
la eficacia del plan, si la situacién de partida ha mejorado, si se han cumplido los
objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los previstos.
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8. PARTES QUE LO CONCIERTAN: COMISION NEGOCIADORA

La Comision Negociadora se constituye como un érgano colegiado y consultivo encargado de
dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacién y elaboracién del diagndstico y
las medidas que lo integran.

Esta comision establece en su Reglamento de funcionamiento su objeto y ambito, a saber:

e Composicién

La Comisién Negociadora del Plan de igualdad de GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ
S.L. es paritaria y estd compuesta por los representantes de la empresa y los representantes
unitarios de los trabajadores. Asi, segin el acta de constitucién de la presente Comisidn de
Seguimiento, con fecha 08/02/2024, se acuerda la siguiente composicién®:

En representacion de la Empresa:

SEXO | CARGO |
Hombre Administrador
Mujer Responsable Sistema de Gestion
Integrado
Hombre Director de Administracion
Mujer Responsable Recursos Humanos
Mujer Departamento de Prevencién

En representacion de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras:

SEXO | CARGO |
Hombre RLPT Grupo Independiente

Mujer RLPT FESMCUGT

Mujer RLPT CCOO DEL HABITAT

Mujer RESPONSABLE SECTORIAL DE
IGUALDAD FESMCUGT

Mujer Adjunta a la secretaria de mujeres
CCOO DEL HABITAT

Por otro lado, hay que indicar que la Comisidon Negociadora ha contado con el asesoramiento de
la consultoria externa Grupo Adaptalia Legal y Formativo S.L. (Grupo Adaptalia), expertos en
Compliance e implantacién de Planes de Igualdad.

1 Los nombres y apellidos de los miembros de la Comisién negociadora, por ser de datos de cardcter personal no se
recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento y constitucion de la
Comision Negociadora.
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e Ambito de actuacidén

Su dmbito de actuacién comprendera todos los centros de trabajo del grupo.

e Objetivos

1. Reforzar en la cultura de la organizacion el valor de la igualdad entre mujeres y
hombres como central y estratégico.

2. Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona
juridica.

3. Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las
condiciones de trabajo de trabajadoras y trabajadores.

4. Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

5. Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucidén por trabajos de
igual valor y experiencia.

6. Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

7. Preveniry sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

° Funciones

Los miembros aqui designados podran ser renovados segun la rotacidon que se dé dentro de la
compaiiia en los cargos que desempefian.

Los miembros de este érgano paritario han manifestado previamente su voluntad de participar
dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que detallamos a
continuacién:

- Establecer una metodologia y unas fases para la elaboraciéon del Plan de Igualdad
(compromiso, diagndstico, estructura del Plan, definicion de medidas, ejecucion,
seguimiento y evaluacién).

- Realizar el andlisis de datos facilitados por la empresa para efectuar el diagndstico previo
de la composicion de mujeres y hombres en la empresa, en las siguientes dreas de
intervencién:

o Proceso de seleccién y contratacion

Promocién profesional

Formacién

Retribucion y auditoria retributiva

Clasificacion profesional

Condiciones laborales

Infrarrepresentacién femenina

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

Prevencion del acoso sexual y por razones de sexo

Salud laboral desde una perspectiva de género

Proteccion de victimas de violencia de género

Comunicacion Inclusiva. Lenguaje y comunicacion no sexista

O OO0 O O O O O O O O
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9. DIAGNOSTICO. INFORME DE CONCLUSIONES

Se detallan a continuacidn las conclusiones del Informe de diagndstico realizado expresamente
para la elaboracién del presente plan de igualdad y que puede ser consultado en su totalidad en
el documento denominado “Fase de diagnéstico - GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ,
S.L.” adjuntado en el apartado “otros” del REGCON.

El diagndstico se realizé a partir del andlisis de los datos cualitativos y cuantitativos
proporcionados por la empresa.

Una vez recopilada y analizada la documentacién e informacion, la fase de diagndstico se ha
centrado en las siguientes materias: composicion de la plantilla, condiciones de trabajo, acceso
al empleo, promocidén y desarrollo profesional, politica retributiva, formacién continua,
ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacidn, salud laboral, prevencién del acoso sexual,
politica comunicacidn y sensibilizacidn en igualdad.

9.1. Analisis cuantitativo y descriptivo de la plantilla

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del
analisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y los trabajadores que permiten hacer una
descripcién de la situacion actual desagregada por sexo de la empresa e identificacion de
aspectos como:

1. Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas
trabajadoras.

2. Distribucion desagregada por sexo en relacion a los centros de trabajo.

3. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de contratos de
trabajo.

4. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos
Departamentos.

5. Distribucion desagregada por sexo en relacion con las categorias
profesionales.

6. Distribucion desagregada por sexo por puestos de trabajo.

7. Distribucion desagregada por sexo en relacion con la antigiiedad.

8. Distribucion desagregada por sexo en relacion con la edad de las personas
trabajadoras.

9. Distribucion desagregada por sexo en relacion con el nivel de
estudios/formacion.
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trabajadoras

» GRUPO

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 73,85%mujeres y un
26,15% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el femenino, representa una
proporcién superior al 60%, y el sexo masculino representa una proporcién inferior al 40%.

Por lo anterior, el grupo no estaria dentro de los margenes de oscilacion que establece la
Disposicion Adicional Primera de la Ley organica 3/2007.

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 71,74% mujeres y un
28,26% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el femenino, representa una
proporcién superior al 60%, y el sexo masculino representa una proporcién inferior al 40%.

Por lo anterior, la empresa no estaria dentro de los margenes de oscilacidon que establece la
Disposicion Adicional Primera de la Ley organica 3/2007.

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 39,34% mujeres y un
60,66% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el masculino, representa una
proporcién superior al 60%, y el sexo femenino representa una proporcién inferior al 40%.

Por lo anterior, la empresa no estaria dentro de los margenes de oscilacion que establece la
Disposicion Adicional Primera de la Ley organica 3/2007.

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A.

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 79,83% mujeres y un
20,17% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el femenino, representa una
proporcién superior al 60%, y el sexo masculino representa una proporcion inferior al 40%.

Por lo anterior, la empresa no estaria dentro de los margenes de oscilacidon que establece la
Disposicion Adicional Primera de la Ley organica 3/2007.
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La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 69,93% mujeres y un
30,61% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el femenino, representa una
proporcién superior al 60%, y el sexo masculino representa una proporcion inferior al 40%.

Por lo anterior, la empresa no estaria dentro de los margenes de oscilacion que establece la
Disposicion Adicional Primera de la Ley organica 3/2007.

9.1.2. Distribucion desagregada por sexo en relacién con los centros de trabajo.

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

El grueso de la plantilla de se encuentra en el centro de trabajo de “Santa Coloma de Gramanet”,
el cual representa el 52,48% del total de la plantilla. En este, la presencia femenina es superior
a la masculina (un 69,93% de mujeres frente a un 30,07% de hombres).

El segundo centro de trabajo en el cual hay un mayor porcentaje de personas trabajadoras es el
de “Madrid”, el cual conforma un 19,27% del total. En este, la presencia femenina es, de nuevo,
superior a la masculina (un 81,90% de mujeres frente a un 18,10% de hombres).

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

Unicamente cuenta con un centro de trabajo ubicado en Vilassar de Mar, en el cual las mujeres
representan el 39,34% y los hombres el 60,66%.

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

El grueso de la plantilla de LIMPIEZA Y MANTENIMIENTOS SA se encuentra repartido,
principalmente, entre dos centros de trabajo: “Madrid”, el cual representa el 41,38% del total
de la plantilla; y “Cadiz” con un 30,52%. En ambos centros predomina la presencia femenina en
un 79,58% y en un 73,43%, respectivamente.

El centro de trabajo de “Avila” (11,72% del total) también muestra una representacién
desequilibrada entre hombres y mujeres, representando los primeros un 11,76% frente al
88,24% de mujeres.

> ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

ALANA SERVICIOS INTEGRALES SL Unicamente cuenta con un centro de trabajo ubicado en
Madrid, en el cual las mujeres representan el 69,39% y los hombres el 30,61%.
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9.1.3. Distribucion desagregada por sexo en relacidn con los tipos de contratos de
trabajo.

#umasa  @ALANA

clal de Empleo

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

De los datos analizados, se observa que LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U. recurre, en mayor
medida, a los contratos de caracter indefinido (cédigo 100, 130, 189, 200, 230, 289, 300, 389),
suponiendo todos ellos un 80,92% del total de contratos de la plantilla, de los cuales:

e Eltipo de contrato mds comun entre las personas trabajadoras de la Organizacion
es el “Contrato Indefinido a tiempo parcial (cédigo 200)”, el cual representa un
24,22% del total de la plantilla. En este tipo de contrato la presencia femenina es
predominante (78,03% respecto al 21,97% del sexo masculino).

e El segundo tipo de contrato mas comun es el “Contrato indefinido a tiempo
parcial por transformacién de un contrato temporal (289)”, el cual conforma un
21,10% del total de la plantilla. En este, la presencia femenina es, de nuevo,
superior a la masculina (un 71,30% de mujeres frente a un 28,70% de hombres).

e El siguiente tipo de contrato con mayor porcentaje de la plantilla es el “Contrato
Indefinido a tiempo completo (cédigo 100)”, el cual supone el 20,37% del total,
predominando, de nuevo, la presencia femenina (81,98% frente al 18,02% del sexo
masculino).

El recurso de los contratos de caracter temporal (codigo 401, 402, 410, 501, 502, 510, 540) es
mas residual, suponiendo todos ellos un 19,08% del total de la plantilla, en los cuales se da una
composicion o representacion equilibrada entre hombres y mujeres.

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

De los datos analizados, se observa que SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A. recurre,
en mayor medida, a los contratos de caracter indefinido (cédigo 100, 189, 200, 289, 300, 389),
suponiendo todos ellos un 78,69% del total de contratos de la plantilla, de los cuales:

e los tipos de contrato mas comun entre las personas trabajadoras de la
Organizacion son el “Contrato Indefinido fijo/discontinuo (cédigo 300)” vy
“Contrato Indefinido a tiempo parcial por transformacion de contrato temporal
(codigo 289)”, los cuales representan, cada uno de ellos, un 18,03% del total de la
plantilla. En el primero de los contratos, la presencia masculina es superior a la
femenina (un 81,82% de hombres frente a un 18,18% de mujeres). Sin embargo,
en el segundo de los dos tipos de contrato, la representacion masculinay femenina
es equilibrada.

e El segundo tipo de contrato mas comun es el “Contrato indefinido a tiempo
completo ordinario (cédigo 100)”, el cual conforma un 16,39% del total de la
plantilla. En este, la presencia de hombres y mujeres se da de forma equilibrada.

El recurso de los contratos de caracter temporal (cédigo 401, 410, 502, 510) es mas residual,

suponiendo todos ellos un 21,31% del total de la plantilla, en los cuales la presencia masculina
es superior a la femenina (un 92,31% de hombres frente a un 7,69% de mujeres).
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» LIMPIEZA'Y MANTENIMIENTO S.A

De los datos analizados, se observa que LIMPIEZA Y MANTENIMIENTOS S.A. recurre en mayor
medida a los contratos de caracter indefinido (cédigo 100, 189, 200, 230, 289, 300, 330, 389),
suponiendo todos ellos un 87,93% del total de contratos de la plantilla, de los cuales:

#umasa  @ALANA

clal de Empleo

e El Contrato Indefinido a tiempo parcial (cdigo 200) representa un 32,24% del total
de la plantilla. En este tipo de contrato la presencia femenina es predominante
(88,24% respecto al 11,76% del sexo masculino).

e El contrato Indefinido a tiempo completo (cédigo 100) supone el 15,69% del total
de la plantilla, predominando también la presencia femenina (69,23% frente al
30,77% del sexo masculino).

e Los Contratos Fijos Discontinuos (Cédigo 300, 330, 389) representan el 24,14% del
total de la plantilla. En todos ellos existe mas presencia del sexo femenino.

El recurso de los contratos de caracter temporal (cédigo 402, 410, 501, 502, 510, 540) es mas
residual, suponiendo todos ellos 12,07% del total de la plantilla, siendo ocupados
mayoritariamente por el sexo femenino, cumpliendo los valores legalmente establecidos para
una composicion equilibrada entre hombres y mujeres Unicamente los tipos de contrato 410y
502.

En términos generales podemos concluir que, en LIMPIEZA Y MANTENIMIENTOS S.A.
predomina la contratacién indefinida sobre la temporal. En ambos tipos de contrataciones
encontramos una composicién desequilibrada de ambos sexos, predominando la presencia
femenina.

» ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

De los datos analizados, se observa que ALANA SERVICIOS INTEGRALES SL recurre en mayor
medida a los contratos de caracter indefinido (cédigo 100, 109, 150, 200, 209, 250, 230, 289,
309, 350, 389), suponiendo todos ellos un 65,31% del total de contratos de la plantilla, de los
cuales:

e Los Contratos Fijos Discontinuos (Codigo 309, 350, 389) representan el 44,90% del
total de la plantilla. En todos ellos existe mas presencia del sexo femenino.

e Los Contratos Indefinidos a tiempo parcial (200, 209, 250, 230, 289) suponen el
46,94% respecto del total de la plantilla, predominando, mayoritariamente, las
mujeres.

e Los Contratos Indefinidos a tiempo completo (100, 109, 150) Unicamente
representa el 8,16% de la plantilla. En el primero de ellos solo existe la presencia
de una mujer, en el segundo la presencia de ambos sexos se encuentra equilibrada
y en el tercero no existe presencia femenina.

El recurso de los contratos de caracter temporal (cédigo 501, 502, 530) es mas inferior,
suponiendo todos ellos 34,69% del total de la plantilla, siendo ocupados mayoritariamente por
el sexo femenino, cumpliendo los valores legalmente establecidos para una composicion
equilibrada entre hombres y mujeres Unicamente el tipo de contrato 501.
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En términos generales podemos concluir que, en ALANA SERVICIOS INTEGRALES SL predomina
la contratacion indefinida sobre la temporal, pero se decanta por una contratacién a tiempo
parcial o fija discontinua. En la mayoria de los tipos de contrataciones predomina el sexo
femenino.

#umasa  @ALANA
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9.1.4. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos
Departamentos.

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

De los datos analizados, se observa que la mayor parte de la plantilla se situa en el departamento
relativo a “Servicios”, el cual constituye un total del 95,23%. En este, la presencia de mujeres es
superior a la de los hombres (un 71,68% de las primeras frente a un 28,32% de los segundos).

» SERVEIS IRBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

De los datos analizados, se observa que la totalidad de la organizacion se encuentra en el
Departamento de “SERVICIOS”, predominando la presencia masculina (un 60,66% de hombres
frente a un 39,34% de mujeres).

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

De los datos analizados, se observa que la totalidad de la organizaciéon se encuentra en el
Departamento de “SERVICIOS”, predominando la presencia femenina (79,83% las mujeres
frente al 20,17% de los hombres).

» ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

Segun los datos el grueso de la plantilla de ALANA SERVICIOS INTEGRALES SL se concentra en el
Departamento de “SERVICIOS”, concretamente el 95,92% del total. Su composicion es
desequilibrada, ya que las mujeres representan el 70,21% mientras que los hombres suponen el
30,61%.

Los otros dos departamentos existentes (“ADMINISTRACION” y “DIRECCION”) son mas
residuales, representando cada uno un 2,04% respecto del total de la plantilla.

En términos generales podemos concluir que, en ALANA SERVICIOS INTEGRALES SL existe una
composicion altamente feminizada en el Departamento de “SERVICIOS”, en el cual se encuentra
el grueso de la plantilla. En el Departamento de “ADMINISTRACION” también predomina la
presencia del sexo femenina, salvo en el de “DIRECCION” que solo existe presencia masculina.

Pagina 27 de 126



: _ R GRUPO INDEPENDIENTE
it UGT & |Lmpieza ccoo SERVICIO LIMPIEZA

\F ilassar de Mar e )
D e resme habitat UAH

4

9.1.5. Distribucion desagregada por sexo en relacion con las categorias
profesionales.

#umasa  @ALANA
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> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compania se encuentra en la categoria
profesional de “LIMPIADOR/A”, ya que representa un 84,59% de todas las categorias
profesionales, lo cual es ldgico teniendo en cuenta el sector donde la organizacién desarrolla su
actividad profesional. Dentro de esta categoria predomina la presencia del sexo femenino (un
76,57% respecto del 23,43% del sexo masculino).

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compania se encuentra en la categoria
profesional de “LIMPIADOR/A”, ya que representa un 77,05% de todas las categorias
profesionales, lo cual es légico teniendo en cuenta el sector donde la organizacién desarrolla su
actividad profesional. Dentro de esta categoria la presencia de hombres y mujeres es
equilibrada.

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

> LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compania se encuentra en la categoria
profesional de “LIMPIADOR/A”, ya que representa un 86,38% de todas las categorias
profesionales, lo cual es légico teniendo en cuenta el sector donde desarrolla su actividad
profesional LIMPIEZA Y MANTENIMIENTOS S.A. Dentro de esta categoria predomina la
presencia del sexo femenino (86,43% respecto del 13,57% del sexo masculino).

La siguiente categoria con mayor representacion, aunque en menor medida, es la de “PEON/A
ESPECIALIZADO/A” con un 4,06%. Al contrario que el anterior, en esta categoria encontramos
una composicion donde predomina la presencia masculina, representando los hombres un
96,30% y las mujeres un 3,70%.

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

En términos generales podemos concluir que, en LIMPIEZA Y MANTENIMIENTOS S.A
encontramos una gran variedad de categorias profesionales, donde no existe presencia de
ambos sexos en todas ellas. Asimismo, encontramos categorias profesionales donde, por un
lado, predomina la presencia del sexo masculino; y por otro, del sexo femenino. No obstante,
en general la organizacion se encuentra altamente feminizada.

» ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compafiia se encuentra en la categoria
profesional de “OPERARIO/A”, ya que representa un 77,55% de todas las categorias
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profesionales. En esta categoria encontramos una composicion desequilibrada, ya que las
mujeres representan el 71,05% frente el 28,95% de los hombres.

#umasa  @ALANA
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La siguiente categoria con mayor representacion, aunque con un menor porcentaje, es la de
“LIMPIADOR/A” con un 8,16%. Al igual que la anterior, predomina la presencia del sexo
femenino.

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

En términos generales podemos concluir que, en ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.
encontramos categorias profesionales donde predomina el sexo femenino. No obstante, en las
categorias de “CONDUCTOR/A” y “TRABAJADOR/A SOCIAL” Unicamente existen hombres
contratados.

9.1.6. Distribucion desagregada por sexo en relacién con los puestos de trabajo.

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que el grueso de la compaiiia se
encuentra en el puesto de trabajo de “LIMPIADOR/A” (representa un 84,40% del total de la
plantilla). En este, la presencia femenina es superior a la masculina (un 76,74% de mujeres frente
a un 23,26% de hombres).

El resto de los puestos de trabajos muestran porcentajes residuales.

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compafiia se encuentra en el puesto de
trabajo de “LIMPIADOR/A” (representa un 77,05% del total de la plantilla). En este, la
representacién entre mujeres y hombres es equilibrada.

El resto de los puestos de trabajos muestran porcentajes residuales.

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que el grueso de la compaiia se
encuentra en el puesto de trabajo de “LIMPIADOR/A” (representa un 86,38% del total de la
plantilla).

Los siguientes puestos de trabajo maés recurrentes son “PEON/A” (representa un 5% del total de
la plantilla) y subsidiariamente, “ENCARGADA/O/A” (representa un 3,62% del total de la
plantilla). Los demas puestos de trabajo se mantienen de forma residual, situandose entre 0,17%
y el 1,72% del total de la plantilla.

Cabe destacar que, en la gran mayoria de los puestos de trabajo se observa una representacion
desequilibrada entre hombres y mujeres, caracterizandose, de forma general, por una
infrarrepresentacion del sexo masculino. Sin embargo, en los siguientes puestos de trabajo se
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observa una composicién donde predominan los hombres: “CONDUCTOR/A”, “ESPECIALISTA”,
“JARDINERO/A” y “PEON/A”.
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En términos generales podemos concluir que, en los puestos de trabajo de LIMPIEZA Y
MANTENIMIENTO S.A. predomina la presencia femenina, atendiendo asi a la propia distribucion
de la plantilla.

> ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compafiia se encuentra en el puesto de
trabajo de “OPERARIO/A” (representa un 77,55% del total de la plantilla).

Los siguientes puestos de trabajo mas recurrentes son “LIMPIADOR/A” (representa un 8,16%
del total de la plantilla) y subsidiariamente, “CONDUCTOR/A” (representa un 4,08% del total de
la plantilla). Los demas puestos de trabajo se mantienen de forma residual con un porcentaje
del 2,04%.

Cabe destacar que, en la gran mayoria de los puestos de trabajo se observa una representacién
desequilibrada entre hombres y mujeres, caracterizdndose, de forma general, por una
infrarrepresentacion del sexo masculino. Sin embargo, en los siguientes puestos de trabajo se
observa una composicion donde predominan los hombres: “CONDUCTOR/A” 'y
“DIRECTIVO/A/A”.

En términos generales podemos concluir que, en los puestos de trabajo de ALANA SERVICIOS
INTEGRALES S.L. predomina la presencia femenina, atendiendo asi a la propia distribucién de la
plantilla.

9.1.7. Distribucion desagregada por sexo en relacidn con la antigiiedad.

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

De los datos analizados, se observa que la mayor parte de la plantilla se sitla en una franja de
antigliedad baja, concretamente, un 45,86% del total de la plantilla se sitia en una franja de
antigiedad de “Menos de 1 aio”. En esta, la representacion entre mujeres y hombres es
equilibrada.

La segunda franja de antigliedad en la cual se observa un mayor porcentaje de las personas
trabajadoras es la relativa a “De 15 a 20 afos”, la cual constituye un 16,3% del total de la
plantilla. En esta, la presencia femenina es superior a la masculina (un 92,13% de mujeres frente
a un 7,87% de hombres).

Asi, la siguiente franja de antigliedad con mayor porcentaje de plantilla es la relativa a “Mas de
20 anos”, la cual conforma un 14,31% del total. En esta, la presencia femenina es, de nuevo,
superior a la masculina un 78,21% de mujeres frente a un 21,79% de hombres).

> SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

De los datos analizados, se observa que la mayor parte de la plantilla se sitla en una franja de
antigliedad baja, concretamente, un 24,59% del total de la plantilla se sitia en una franja de
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antigliedad de “Menos de 1 aiio”. En esta, la presencia masculina es superior a la femenina (un
73,33% de hombres frente a un 26,67% de mujeres).
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La segunda franja de antigliedad en la cual se observa un mayor porcentaje de las personas
trabajadoras es la relativa a “de 5 a 10 afnos”, la cual constituye un 18,03% del total de la
plantilla. En esta, representacién entre mujeres y hombres es equilibrada.

Asi, la siguiente franja de antigliedad con mayor porcentaje de plantilla es la relativaa “De1a3
anos”, la cual conforma un 16,39% del total. En esta, la representacion entre hombres y mujeres
es, de nuevo, equilibrada.

> LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

De los datos analizados, se observa que la mayor parte de la plantilla se sitla en las franjas de
antigliedad alta, concretamente un 45,86% del total de la plantilla se sitia en una franja de
antigliedad de “15 ailos en adelante”, un 7,59% en la de “10 a 15 ailos” y un 12,93% del total
de la plantilla se situa en la franja “de 5 a 10 afios”.

La presencia de ambos sexos en las citadas franjas de antigiiedad es desequilibrada, ya que en
todas ellas predomina el sexo femenino.

Por su parte, las franjas de antigliedad baja, esto es, “de 0 a 1 afo” y “de 1 a 3 afios” representan
el 16,72% vy el 7,07%, respectivamente. En ambas, al igual que las anteriores, predomina la
presencia del sexo femenino.

En términos generales podemos concluir que, en LIMPIEZA Y MATENIMIENTO S.A. se concentra
la mayoria de su plantilla en franjas de antigliedad altas. Asimismo, se puede apreciar como en
todas las franjas de antigliedad predomina la presencia del sexo femenino.

> ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

De los datos analizados, se observa que la mayor parte de la plantilla se sitda en las franjas de
antigliedad bajas-medias, concretamente un 34,69% del total de la plantilla se sitla en una
franja de antigliedad de “de 1 a 3 afios”, un 32,65% en la de “de 3 a 5 afios” y un 22,45% del
total de la plantilla se situa en la franja “de 0 a 1 afo”.

La presencia de ambos sexos en las citadas franjas de antigliedad es desequilibrada, ya que en
todas ellas predomina el sexo femenino.

Por su parte, las franjas de antigliedad altas, esto es, “de 5 a 10 aiios” y “de 15 aiios en adelante”
representan el 8,16% y el 2,04%, respectivamente. En ambas, al igual que las anteriores,
predomina la presencia del sexo femenino.

En términos generales podemos concluir que, en ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L. se
concentra la mayoria de su plantilla en franjas de antigliedad bajas. Asimismo, se puede apreciar
como en todas las franjas de antigliedad predomina la presencia del sexo femenino.
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9.1.8. Distribucidon desagregada por sexo en relacién con la edad de las personas

trabajadoras.

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

La franja mas representativa es la de “Entre 51 y 55 afios” con un 21,28%, cuya composicion se
encuentra desequilibrada, representando el sexo femenino un 82,76% vy el masculino un 17,24%.

La siguiente franja con mayor representacién es la de “Entre 56 y 60 ailos” con un 20,73%. Su
composicion, al igual que la anterior, se encuentra desequilibrada (sexo femenino un 81,42% y
sexo masculino un 18,58%).

A estas franjas les siguen la relativa a “Entre 46 y 50 afios” (con un 17,06%). En esta, la presencia
femenina es, de nuevo, superior a la masculina (un 68,82% de mujeres frente a un 31,18% de
hombres).

> SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

La franja mas representativa es la de “Entre 56 y 60 afios” con un 22,55%, cuya composicion se
encuentra equilibrada.

La siguiente franja con mayor representacién es la de “Entre 51 y 55 afios” con un 21,31%. En
este caso, su composicién se encuentra desequilibrada (constituyendo el sexo femenino un
30,77% vy el masculino un 69,23%).

A estas franjas les siguen la relativa a “Entre 46 y 50 afios” (con un 16,39%). En esta, la presencia
masculina es, de nuevo, superior a la femenina (un 40,00% de mujeres frente a un 60,00% de
hombres).

> LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la plantilla de LIMPIEZA Y
MATENIMIENTO S.A. se encuentra repartida entre distintas franjas de edad, siendo la media 51
afos.

La franja mas representativa es la de “Entre 56 y 60 aiios” con un 22,76%, cuya composicidn se
encuentra desequilibrada, representando el sexo femenino un 80,30% y el masculino un 19,70%.

La siguiente franja con mayor representacion es la de “Mas de 61 aifios” con un 20,86%. Su
composicion, al igual que la anterior, se encuentra desequilibrada (sexo femenino un 93,39% y
sexo masculino un 6,61%).

A estas franjas les siguen las de “Entre 51 y 55 afios” (18,10%) y las de “Entre 46 y 50 afios”
(13,79%). En todas ellas predomina la presencia del sexo femenino.

El resto de las franjas de edad tienen porcentajes residuales comprendidos entre el 1,21% vy el
10,17%.

En términos generales podemos concluir que, LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A. se decanta
por la contratacion de personas de mediana edad que cuentan con cierta experiencia laboral.
Ademas, se ha destacar que en todas las franjas predomina la presencia femenina.
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> ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.
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De los datos analizados, se observa que la plantilla de ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L. se
encuentra repartida entre distintas franjas de edad, siendo la media 50 afos.

La franja mas representativa es la de “Entre 51 y 55 aios” con un 26,53%, cuya composicion se
encuentra desequilibrada, representando el sexo femenino un 84,62% y el masculino un 15,38%.

Las siguientes franjas con mayor representacion son las de “Entre 56 y 60 afios” y la de “Entre
46 a 50 aiflos” con un 16,33% cada una. La composicidon de ambas franjas, al contrario que la
anterior, se encuentra equilibrada.

A estas franjas le siguen la de “Entre 41 y 45 afios” con un 12,24%, en la cual continda
predominando el sexo femenino.

El resto de las franjas de edad tienen porcentajes residuales comprendidos entre el 6,12% vy el
10,20%.

En términos generales podemos concluir que, ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L. se decanta
por la contratacion de personas de mediana edad que cuentan con cierta experiencia laboral.

9.1.9. Distribucion desagregada por sexo en relacion con el nivel de
estudios/formacion.

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

De los datos analizados, se observa que, la mayor parte de las personas trabajadoras ostenta un
nivel de estudios “BACHILLERATO/BUP” (representa un 47,71% del total de la plantilla). En este,
la presencia de mujeres es superior a la de los hombres (un 88,85% de las primeras frente a un
11,15% de los segundos).

El siguiente nivel de estudios mas recurrido es “ESO”, con un 28,44% de representacién. En este,
la representacion entre mujeres y hombres es equilibrada.

> SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

De los datos analizados, se observa que, la mayor parte de las personas trabajadoras ostenta un
nivel de estudios “ESO” (representa un 59,02% del total de la plantilla). En este, la
representacién entre mujeres y hombres es equilibrada.

El siguiente nivel de estudios mas recurrido es “SIN ESTUDIOS”, con un 39,34% de
representacion. En este, la presencia masculina es superior a la femenina (un 70,83% de
hombres frente a un 29,17% de mujeres).

> LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

De los datos analizados, se observa que, la mayor parte de las personas trabajadoras ostenta un
nivel de estudios “ESO” (representa 53,28% del total de la plantilla).
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El siguiente nivel de estudios mas recurrido es “BACHILLERATO/BUP” con un 22,93% de
representacion.

Por su parte, el nivel “FPI/CF GRADO MEDIO” supone el 17,07% del total de la plantilla, mientras
que el nivel “F.P. 11 / C.F. GRADO SUPERIOR” representa el 6,72%.

En todos los anteriores se observa una presencia o composicién desequilibrada de ambos sexos,
predominando el sexo femenino.

> ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

De los datos analizados, se observa que, la mayor parte de las personas trabajadoras ostenta un
nivel de estudios “GRADUADO ESCOLAR” (representa 36,73% del total de la plantilla).

El siguiente nivel de estudios mas recurrido es “F.P. 1 / C.F. GRADO MEDIO” con un 22,45% de
representacion.

Por su parte, el nivel “ESO” supone el 20,41% del total de la plantilla, mientras que el nivel
“BACHILLERATO/BUP” representa el 16,33%.

El nivel “DIPLOMATURA” Unicamente supone el 2,04% del total de la plantilla.

En términos generales, se observa una presencia o composicién desequilibrada de ambos sexos,
predominando el sexo femenino.

9.2. Andlisis por materias

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del
analisis de datos cualitativos sobre cada una de las materias analizadas.

Se detallaran las conclusiones mas relevantes, pudiendo ampliar la informacién en el documento
“Fase de diagndstico GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ S.L.” adjuntado en el apartado
“otros” del REGCON junto con el presente documento.

Las materias analizadas son:

a) Proceso de seleccion y contratacion

b) Clasificacion profesional

¢) Formacion

d) Promocion profesional

e) Condiciones de trabajo

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

h) Retribuciones
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i)  Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo
j) Salud laboral desde una perspectiva de género

k) Violencia de género

1) Lenguaje y comunicacion no sexista

9.2.1. Proceso de seleccién y contratacion

Informacidn cuantitativa

GRUPO EMPRESARIAL no lleva un registro desagregado por sexo, de las personas que se han
postulado en los procesos de seleccién. No obstante, dispone de un registro desagregado por
sexo, de las incorporaciones/altas y bajas de los trabajadores/as/as producidas durante el
ejercicio 2022 y 2021.

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

En las incorporaciones, se observa lo siguiente:

= Unicamente se realizaron contrataciones indefinidas, ya que en ninguno de los dos afios
existe contratacion temporal.

= Enelafio 2021 predominaba los contratos a tiempo parcial en un 74,03%, mientras que,
en el afio 2022, descendieron al 46,05%

= En las contrataciones realizadas en el 2021 predomina en un 71,73% el sexo femenino.

= En contraposicion, dentro del afio 2022 la presencia de ambos sexos se encuentra
equilibrada, un 55,26% fueron mujeres y un 44,74% hombres.

= En ambos afios (2021 y 2022) la mayor parte de las incorporaciones tuvieron lugar
dentro de la categoria de “LIMPIADOR/A”, concretamente un 88,31% en el 2021 y un
84,21% en el 2022.

= Enelafio 2021 en la categoria con mayor nimero de incorporaciones predomina el sexo
femenino (76,47%), mientras que, en el afio 2022, la presencia de ambos sexos esta
equilibrada (59,38% de mujeres frente al 40,63% de hombres).

= En el afio 2021 la siguiente categoria con mayor representacion, aunque en menor
menina, fue la de “SOCORRISTA” (3,90%).

= En el ejercicio 2022 las otras categorias con mas representacion fueron “PERSONAL DE
LIMPIEZA” (3,95%) y “SOCORRISTA” (3,95%).

Respecto a las incorporaciones de las subrogaciones, se observa lo siguiente:

= En el afo 2022, se subrogaron personas trabajadoras con contratacion temporal en un
85,71%.

= EI90,48%.de estas incorporaciones ostentan una jornada parcial

= Dichas subrogaciones son exclusivamente del personal de limpieza.

= Hay una presencia equilibrada de mujeres y hombres.
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En relacidn a las bajas, se observa lo siguiente:

= La contratacién temporal es mas frecuente que la indefinida en ambos ejercicios. Asi,
en el afio 2021, la contratacion temporal supuso el 90,61% y en el 2022 el 83,81%.

= Encuanto alarepresentaciéon de hombres y mujeres, se observa un equilibrio en ambos
ejercicios. Asi, por un lado, en el afio 2021, las mujeres representan un 38,37% y los
hombres un 61,63%; y en el 2022, el sexo femenino un 48,89% y los hombres un 51,11%.

= La composicién dentro de la contratacion mas representativa (temporal) también se
encuentra equilibrada en ambos ejercicios.

= Se produce una mayor cantidad de bajas en el ejercicio del 2022, tanto de hombres
como de mujeres, en términos generales.

= En el afio 2021, el mayor nimero de bajas se produjeron debido a la causa de “FIN DE
CONTRATO TEMPORAL” (representa un 76,33%). La composicion se encuentra
ligeramente desequilibrada, puesto que los hombres suponen un 63,64% frente al
36,36% de las mujeres.

= La siguiente causa donde se producen mdas causas, aunque en menor medida, es la de
“BAJA VOLUNTARIA DE LA PERSONA TRABAJADORA”, que representa un 12,65% del
total. En este caso, la representacion entre hombres y mujeres es desequilibrada, ya que
los hombres representan un porcentaje mayor al 60%, concretamente un 64,52%.

El resto de las causas dentro de este ejercicio contienen porcentajes residuales.

= En el afio 2022, el mayor nimero de bajas se produjeron por la causa de “FIN DE
CONTRATO TEMPORAL” (representa un 56,51% del total de la plantilla). En este caso,
la presencia de ambos sexos se encuentra equilibrada, representando las mujeres el
41,01% y los hombres el 58,99%.

La siguiente casusa por la que se producen mas bajas, aunque en menor porcentaje, es
la de “BAJAVOLUNTARIA DE LA PERSONA TRABAJADORA” representando un 27,30% del
total. Al contrario que la anterior causa, la composiciéon de esta se encuentra
ligeramente desequilibrada, suponiendo los hombres el 37,21% y las mujeres 62,79%.

El resto de las causas tienen porcentajes residuales.
Respecto a las bajas de subrogaciones, se observa lo siguiente:
= Enelafio 2022, predominan las subrogaciones con contratacién indefinido en un 72%.
= El92%.de estas incorporaciones ostentan una jornada parcial
= Dichas subrogaciones son en su gran mayoria, concretamente en un 96%, del personal

de limpieza.
= Hay una presencia mayoritaria de mujeres en un 84%
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» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

#umasa  @ALANA

clal de Empleo

Respecto a las incorporaciones, se observa lo siguiente:

* Unicamente se realizaron contrataciones indefinidas, ya que en ninguno de los dos afios
existe contratacion temporal.

= En el afio 2021 solo existe una incorporacion de una persona perteneciente al sexo
masculino, mientras que en el afio 2022 solo una del sexo femenino.

= No hay subrogaciones

= Tanto en el afio 2021 como en el 2022 las incorporaciones existetnes tuvieron lugar
dentro de la categoria de “LIMPIADOR/A”.

En relacidn a las bajas, se observa lo siguiente:

= La contratacion temporal es mas frecuente que la indefinida en ambos ejercicios. Asi,
en el afio 2021, la contratacion temporal supuso el 78,57% y en el 2022 el 93,55%.

= Encuanto a la representacién de hombres y mujeres, se observa un equilibrio en el afo
2021 (39,29% de mujeres frente al 60,71% de hombres), mientras que en el afio 2022
existe un ligero desequilibrio (32,26% las mujeres y un 67,74%los hombres).

= La composicién dentro de la contratacion mas representativa (temporal) también se
encuentra ligeramente masculinizada.

= No hay subrogaciones

= En el afio 2021, el mayor nimero de bajas se produjeron debido a la causa de “FIN DE
CONTRATO TEMPORAL” (representa un 46,43%). La composicion se encuentra
ligeramente desequilibrada, puesto que los hombres suponen un 61,54% frente al
38,46% de las mujeres.

= La siguiente causa donde se producen mas causas es la de “BAJA VOLUNTARIA DE LA
PERSONA TRABAJADORA”, que representa un 32,14% del total. En este caso, la
representacién entre hombres y mujeres es equilibrada, ya que los hombres
representan un 55,56% y las mujeres un 44,44%.

El resto de las causas dentro de este ejercicio contienen porcentajes residuales.

= En el afio 2022, el mayor nimero de bajas se produjeron por la causa de “FIN DE
CONTRATO TEMPORAL” (representa un 58,06% del total de la plantilla). En este caso,
la presencia de ambos sexos se encuentra desequilibrada, puesto que los hombres
suponen un porcentaje superior al 60%, concretamente un 83,33%.

La siguiente casusa por la que se producen mas bajas, aunque en menor porcentaje, es
la de “BAJA VOLUNTARIA DE LA PERSONA TRABAJADORA” representando un 32,26%
del total. Al contrario que la anterior causa, la composicion de esta se encuentra

totalmente equilibrada, ya que ambos sexos representan el 50%.

El resto de las causas tienen porcentajes residuales.
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= No hay subrogaciones

#umasa  @ALANA

clal de Empleo

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A.

Respecto a las incorporaciones, se observa lo siguiente:

= Unicamente se realizaron contrataciones indefinidas, ya que en ninguno de los dos afios
existe contratacion temporal.

= Predomina en ambos ejercicios la contratacidn del sexo femenino, suponiendo el
76,92% del total de las incorporaciones del afio 2021 mujeres y el 86,45% en el afio
2022.

= No hay subrogaciones

= En ambos afios (2021 y 2022) la mayor parte de las incorporaciones tuvieron lugar
dentro de la categoria de “LIMPIADOR/A”, concretamente un 75,39% en el 2021 y un
92,91% en el 2022.

= En ambos ejercicios en la categoria con mayor numero de incorporaciones predomina
el sexo femenino.

= En el afio 2021 las siguientes categorias con mayor representacidn, aunque en menor
menina, fueron las de “AUXILIAR ADMVO/A”, “ENCARGADA/O/A GRUPO O EDIFICIO”,
“TECNICO/A DIPLOMADO/A”, todas ellas representando un 3,08%.

= En el ejercicio 2022 la otra categoria con mas representacion fue “ENCARGADA/O/A
GRUPO O EDIFICIO” con un 1,94%.

= No hay subrogaciones

En relacidén a las bajas, se observa lo siguiente:

= La contratacién temporal es mas frecuente que la indefinida en ambos ejercicios. Asi,
en el afo 2021, la contratacion temporal supuso el 77,19% y en el 2022 el 75,14%

= Encuanto ala representacién de hombres y mujeres, se observa un equilibrio en los dos
afios analizado.

= La composicion dentro de la contratacion mads representativa (temporal) también se
encuentra equilibrada.

= No hay subrogaciones

= En el afo 2021, el mayor nimero de bajas se produjeron debido a la causa de “FIN DE
CONTRATO TEMPORAL” (representa un 60,53%). La composicién se encuentra
equilibrada, suponiendo las mujeres el 44,93% y los hombres el 55,07%.

* La siguiente causa donde se producen mas causas es la de “PASE A LA SITUACION DE
PENSION”, que representa un 12,28% del total. En este caso, la representacion entre
hombres y mujeres es totalmente desequilibrada, ya que Unicamente existe presencia
femenina.

El resto de las causas dentro de este ejercicio contienen porcentajes residuales.

= En el afio 2022, el mayor nimero de bajas se produjeron por la causa de “FIN DE
CONTRATO TEMPORAL” (representa un 44,69% del total de la plantilla). En este caso,
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la composicion se encuentra equilibrada, suponiendo las mujeres el 48,75% vy los
hombres el 51,25%.

La siguiente casusa por la que se producen mas bajas, aunque en menor porcentaje, es
la de “BAJA VOLUNTARIA DE LA PERSONA TRABAJADORA” representando un 26,59%
del total. Al igual que la anterior casusa, la presencia de ambos sexos es equilibrada
(41,30% mujeres y 58,70% hombres).

Otra de las causas mas representativas es la de “PASE A LA SITUACION DE PENSION”
con un 12,72%, en el cual hay una representacion de la mujer en un 90,91%

El resto de las causas tienen porcentajes residuales.

» ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

En relacién a las incorporaciones, se observa lo siguiente:

= Unicamente se realizaron contrataciones indefinidas, ya que en ninguno de los dos afios
existe contratacion temporal.

= Predomina en ambos ejercicios la contratacién del sexo femenino, suponiendo el
77,78% del total de las incorporaciones del afio 2021 mujeres y el 70,59% en el afo
2022.

= No hay subrogaciones

= En ambos afios (2021 y 2022) la mayor parte de las incorporaciones tuvieron lugar
dentro de la categoria de “OPERARIO/A”, concretamente un 55,56% en el 2021 y un
82,35% en el 2022.

= En ambos ejercicios en la categoria con mayor nimero de incorporaciones predomina
el sexo femenino (80% y 78,57%).

= En el afio 2021 la siguiente categoria con mayor representaciéon, aunque en menor
menina, fue la de “LIMPIADOR/A” con un 22,22%. La composicion de esta se encuentra
totalmente equilibrada.

= En el ejercicio 2022 el resto de las categorias existentes, esto es, “CONDUCTOR/A”,
“LIMPIADOR/A” y “RESP. EQUIPO” suponen el 5,88% cada una de ellas.

= La contratacién temporal es mas frecuente que la indefinida en ambos ejercicios. Asi,
en el afo 2021, la contratacion temporal supuso el 81,82% y en el 2022 el 91,67%.

= Encuanto a larepresentacion de hombres y mujeres, se observa un desequilibrio en los
afios analizados (2021 y 2022), suponiendo las mujeres el 63,64% y el 70,83%,
respectivamente.

= La composicién dentro de la contratacion mas representativa (temporal) también se
encuentra desequilibrada, predominando la presencia femenina.

= No hay subrogaciones

Respecto a las bajas, se observa lo siguiente:
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= En el afio 2021, el mayor nimero de bajas se produjeron debido a la causa de “FIN DE
CONTRATO TEMPORAL” (representa un 50,00%). La composicion se encuentra
desequilibrada, ya que las mujeres suponen el 72,73% y los hombres el 27,27%.

#umasa  @ALANA

clal de Empleo

= Las siguientes causas donde se producen mas causas son las de “BAJA VOLUNTARIA DE
LA PERSONA TRABAJADORA” y “CESE EN PERIODO DE PRUEBA” que representan un
22,73% y un 18,18%, respecto del total de la plantilla. En estos casos, la presencia de
ambos sexos se encuentra equilibrada.

El resto de las causas dentro de este ejercicio contienen porcentajes residuales.

= En el afilo 2022, el mayor numero de bajas se produjeron por la causa de “FIN DE
CONTRATO TEMPORAL” (representa un 58,33% del total de la plantilla). En este caso,
la composicion se encuentra ligeramente desequilibrada, ya que las mujeres suponen el
64,29% y los hombres el 35,71%.
La siguiente casusa por la que se producen mas bajas, aunque en menor porcentaje, es
la de “CESE EN PERIODO DE PRUEBA” representando un 20,83% del total. La presencia
de ambos sexos es desequilibrada (80% de mujeres frente al 20%).
Otra de las causas mas representativas es la de “BAJA VOLUNTARIA DE LA PERSONA
TRABAJADORA” con un 16,67%. Dentro de esta predomina el sexo femenino,
representando el 75%.

El resto de las causas tienen porcentajes residuales.

= No hay subrogaciones

Informacidn cualitativa

GRUPO EMPRESARIAL cuenta en la préctica con un proceso de seleccion y contratacion, segun
el cual cuando existe una vacante que surja por una baja de una persona trabajadora o por
nuevas necesidades organizativas, la empresa iniciara dicho procedimiento de seleccion de la
nueva persona que va a cubrir el puesto. Dependiendo del puesto de trabajo, las vacantes se
seleccionaran por las personas Responsables de las Delegaciones, o directamente desde la
Central, con la colaboracién de una empresa de seleccion de personal.

En este procedimiento lo primero que se lleva a cabo por parte de las personas Responsables de
la contratacion son las necesidades de la empresa en cuanto al puesto de trabajo, valorandose
si se puede cubrir con personal interno para ofrecer a alguien la oportunidad de promocionar
internamente. En caso de contar con esta persona que cumpla con las competencias definidas,
se publicard la oferta de empleo (LinkedIn e InfoJobs) y se informara al personal del inicio de esa
necesidad, por si conocen a alguna persona interesada.

Cabe sefialar que, las paginas de empleo habituales son las sefialadas, pero que en determinados
niveles DIRECTIVO/As intermedian empresas externas de seleccién de personal.

Una vez recibidos los curriculos de las personas que han mostrado interés en la oferta, se revisan
y se filtran aquellos que cubren mejor los requisitos del puesto a cubrir. Tras ello, se llama a las
personas seleccionadas para convocar una entrevista personal.
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Con todo ello, las personas Responsables del areay las personas interlocutoras directas deciden
gué persona candidata seleccionan y se les comunica a todas las personas entrevistadas lo antes
posible la decisidon alcanzada. Si la persona acepta, se procede a realizar la contratacion.

Actualmente, el Grupo se encuentra en un proceso de implantacién, en el que toda la firma de
documentacion para la contratacién se realiza por medios digitales y una vez firmado se le cita
a una prueba médica previa a su incorporacién.

Por su parte, el Grupo suele realizar una pequefa prueba de conocimientos para comprobar las
materias que domina cada persona candidata y donde manifiestan que lo que aparece en sus
curriculos es cierto.

El Grupo ha utilizado de forma muy puntual a Empresas de Trabajo Temporal para realizar la
contratacidn de personas, esto es, cuando se ha necesitado personal para la prestacion de un
servicio puntual (Ej. Limpieza de obra) y no tenia personal disponible contratado que pudiera
cubrir dicho servicio.

Las personas responsables de todo este proceso son:

- Consejero/a Delegado/a, el cual tiene formacién en igualdad.

- Personas Responsables de Recursos Humanos, que cuenta con formacién en igualdad.

- Personas Responsables de Area, el cual tiene formacién en igualdad.

- Jefe/a de Servicio, que no cuenta con formacion en igualdad.
Finalmente, hay que destacar que, el Grupo en caso de que dos personas de sexo opuesto
cumplan con los mismos requisitos para un puesto de trabajo, no tiene preferencia por ningin
sexo, ya que la seleccidn se realiza en funcidn de las competencias demostradas para el trabajo
en cuestion. Lo que ocurre es que, debido al sector donde se desarrolla la actividad profesional,
el Grupo encuentra mads personas candidatas del sexo femenino que del masculino.

CONCLUSIONES: Una vez observadas las vias de reclutamiento, seleccidon y contratacion, se
obtienen las siguientes observaciones:

e El Grupo no cuenta con un procedimiento de seleccidn y contratacion estandarizado,
en la que se respeta el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.

e En las ofertas de empleo analizadas se observa un lenguaje inclusivo y neutro.

e Las personas responsables de la seleccion, gestidn y retencion del talento disponen de
formacién experiencia en procesos de reclutamiento, contando con un procedimiento
objetivo de seleccidon. También disponen de formacién en materia de igualdad.

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO CARRILLO VAZQUEZ lo siguiente:
e Elaborar un con un procedimiento de seleccidén y contratacién estandarizado por escrito

e Implementar en todas las ofertas de empleo, el compromiso de la empresa con la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

e Promover una mayor contratacién del sexo infrarrepresentado en aquellos grupos
profesionales y/o puesto de trabajo de que se trate.
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9.2.2. Clasificacidn profesional

#umasa  @ALANA

clal de Empleo

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compafiia se encuentra en la categoria
profesional de “LIMPIADOR/A”, ya que representa un 84,59% de todas las categorias
profesionales, lo cual es ldgico teniendo en cuenta el sector donde la organizacién desarrolla su
actividad profesional. Dentro de esta categoria predomina la presencia del sexo femenino (un
76,57% respecto del 23,43% del sexo masculino).

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compafiia se encuentra en la categoria
profesional de “LIMPIADOR/A”, ya que representa un 77,05% de todas las categorias
profesionales, lo cual es légico teniendo en cuenta el sector donde la organizacién desarrolla su
actividad profesional. Dentro de esta categoria la presencia de hombres y mujeres es
equilibrada.

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compaiiia se encuentra en la categoria
profesional de “LIMPIADOR/A”, ya que representa un 86,38% de todas las categorias
profesionales, lo cual es légico teniendo en cuenta el sector donde desarrolla su actividad
profesional LIMPIEZA Y MANTENIMIENTOS S.A. Dentro de esta categoria predomina la
presencia del sexo femenino (86,43% respecto del 13,57% del sexo masculino).

La siguiente categoria con mayor representacién, aunque en menor medida, es la de “PEON/A
ESPECIALIZADO/A” con un 4,06%. Al contrario que el anterior, en esta categoria encontramos
una composicion donde predomina la presencia masculina, representando los hombres un
96,30% y las mujeres un 3,70%.

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

En términos generales podemos concluir que, en LIMPIEZA Y MANTENIMIENTOS S.A
encontramos una gran variedad de categorias profesionales, donde no existe presencia de
ambos sexos en todas ellas. Asimismo, encontramos categorias profesionales donde, por un
lado, predomina la presencia del sexo masculino; y por otro, del sexo femenino. No obstante,
en general la organizacion se encuentra altamente feminizada.
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> ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

De los datos analizados, se observa que el grueso de la compaiiia se encuentra en la categoria
profesional de “OPERARIO/A”, ya que representa un 77,55% de todas las categorias
profesionales. En esta categoria encontramos una composicion desequilibrada, ya que las
mujeres representan el 71,05% frente el 28,95% de los hombres.

La siguiente categoria con mayor representacién, aunque con un menor porcentaje, es la de
“LIMPIADOR/A” con un 8,16%. Al igual que la anterior, predomina la presencia del sexo
femenino.

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

En términos generales podemos concluir que, en ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.
encontramos categorias profesionales donde predomina el sexo femenino. No obstante, en las
categorias de “CONDUCTOR/A” y “TRABAJADOR/A SOCIAL” Unicamente existen hombres
contratados.

CONCLUSIONES: Una vez observada la distribucién profesional del Grupo, se obtienen las
siguientes conclusiones:

e El sistema de clasificacion profesional se establece en virtud de los criterios
establecidos en el articulo 22.4 del Estatuto de los Trabajadores/as en cuanto a las
aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacidn, incluyendo
en cada Grupo diversas categorias profesionales para orientar a la correcta adaptacion,
asi como distintas funciones y especialidades profesionales.

e Los Grupos Profesionales estan definidos de acuerdo con reglas comunes para todas
las personas trabajadoras sin segregacion de género.

e lLa feminizacién generada en algunas categorias profesionales estd relacionada con la
representacién total del sexo femenino en la empresa, sin que se puedan vislumbrar
practicas discriminatorias a tal efecto.

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZ lo siguiente:

e Promover una mayor representacién del sexo infrarrepresentado en aquellas
categorias en las cuales exista un desequilibrio significativo.
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9.2.3. Formacion

Informacidn cuantitativa

En general se observa una participacidn masculinizada en las formaciones impartidas durante
los dos afios analizados:

e En términos generales, las formaciones se han impartido de forma presencial. No
obstante, algunas se han realizado de manera semipresencial o incluso online.

e Todas las formaciones se han impartido dentro del horario laboral.

e Predomina tanto en el afio 2021 como en el 2022 el sexo masculino, suponiendo el
72,22% vy el 90,96%, respectivamente.

e La empresa ha impartido formacién en igualdad a los miembros de la Comisién de
Igualdad del presente Plan de Igualdad.

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

No ha impartido formacién en los dos afios analizados (2021, 2022).

> LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A.

En general se observa una participacidn masculinizada en las formaciones impartidas durante
los dos afios analizados:

e En términos generales, las formaciones se han impartido de forma presencial. No
obstante, algunas se han realizado de manera semipresencial o incluso online.

e Todas las formaciones se han impartido dentro del horario laboral.

e Predominatanto en el afio 2021 como en el 2022 el sexo masculino, suponiendo el 98,58
y el 84,62%, respectivamente.

e La empresa ha impartido formacién en igualdad a los miembros de la Comisién de
Igualdad del presente Plan de Igualdad.

»> ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

No ha impartido formacién en los dos afios analiazados (2021, 2022).
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Informacidén cualitativa

El Grupo no cuenta con un plan de formacién, no obstante, cuenta con una practica habitual
segun la cual se realiza la formacidn obligatoria en materia de prevencién y en ocasiones sobre
técnicas de limpieza.

Para difundir la anterior formacion, el Grupo realiza una notificacién por escrito o lo hace
oralmente.

En términos generales, la formacién impartida se realiza en horario laboral y de forma presencial
u online. En caso de realizarse fuera de la jornada laboral, con posterioridad a dicha formacién
se realiza una compensacién del nimero de horas de formacién. Asi pues, la formacidn fuera
del horario laboral computa como horas de trabajo y se compensa como horas de descanso.

Cabe sefialar que en el Grupo no se ha impartido ni formacidn especifica a mujeres, ni en materia
de acoso sexual y acoso por razén de sexo, ni tampoco sobre violencia de genero. Sin embargo,
si que se ha impartido formacién igualdad a los mismos de la Comisién de Igualdad del Presente
Plan.

Finalmente, dentro del Grupo no existe formacidn de reciclaje para las personas que han estado
largos periodos de tiempo fuera de la empresa.

CONCLUSIONES: Una vez observada el plan de formaciones en la empresa, se obtienen las
siguientes observaciones:

e El Grupo lleva un registro de todas las formaciones impartidas a sus personas
trabajadoras, distinguiendo el nimero de alumnos que participan desagregado por sexo,
lugar de imparticién y modalidad por la que se ha impartido.

e El Grupo ha impartido formacién en materia de igualdad.

e El Grupo no tiene incorporado un sistema de detencién de necesidades de formacidn, ya
qgue en términos generales Unicamente imparte formacion obligatoria.

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZ:

e Incorporacién un sistema de deteccion de necesidades de formacion de toda la
plantilla.

e Fomentar la participacion en los procesos formativos de todas las personas
trabajadoras.

e Impartir acciones de formacion y sensibilizacidn especificas en materia de acoso.

9.2.4. Promocidn profesional

Informacidn cuantitativa

El Grupo lleva un registro desagregado por sexo, grupo profesional y categoria profesional, de
las personas trabajadoras que han promocionado en los Ultimos afos.
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Sin embargo, cabe sefialar que en los dos ultimos afios (2021 y 2022) no han tenido lugar
promociones dentro de ninguna de las Organizaciones que conforman el GRUPO EMPRESARIAL
CARRILLO VAZQUEZ.

Informacidén cualitativa

El Grupo cuenta en la practica con un procedimiento interno para la promocién de sus personas
trabajadoras, a través del cual, antes de publicar una vacante en alguna pdgina de empleo, se
realiza por |la persona responsable del departamento un andlisis de posibles personas candaditas
a la promocion interna.

Para aprobar la promocién de una persona de la plantilla, el primer requisito que se analiza es
ver si esta tiene las competencias necesarias para poder cubrir el puesto en cuestion. Si no las
reline, pero tiene buena actitud y capacidad de aprendizaje, se aprueba su promocion
igualmente y esta persona pasa por un periodo previo de formacion, pasando posteriormente a
realizar las funciones del puesto, teniendo la supervisién de un superior directo.

El caso mas comun es la promocion horizontal (Ej. El personal de limpieza que solicita una
reubicacidn de su puesto de trabajo). En estos casos, se analizan la compatibilidad de horarios,
cercania a su lugar de residencia o proximidad a otros servicios que presta a continuacién una
ubicacién diferente. Lo mds importante es que tanto a la persona trabajadora como el cliente,
estén contentos con el cambio.

En el caso de la promocidn vertical, el Grupo entra a valorar otros criterios: afios de experiencia,
capacidad de adaptacién al cambio, liderazgo, capacidad organizativa, trabajo en equipo, etc.

Por otro lado, el grupo tiene implantados canales de comunicacidn para informar a las personas
de trabajadoras de cuestiones como la promocion profesional, entre otras. En este sentido,
todas las delegaciones cuentan con un tabldn de anuncios donde se publican las comunicaciones
de interés, entre ellas la publicacién de vacantes para promocionar. Ademas de ello, existen
otros canales como el correo electrénico, redes sociales o el propia boca a boca.

Finalmente, las personas que intervienen en los procesos de gestion y retencién del talento son:

- Consejero/a Delgado/a (formacién en igualdad).

- Persona Responsable de Recursos Humanos (formacion en igualdad).
- Persona Responsable de Area (formacién en igualdad)

- Jefe/a de Servicio (sin formacién en igualdad).

CONCLUSIONES: Una vez observada el procedimiento de promocion interna en la empresa, se
obtienen las siguientes observaciones:

e El Grupo lleva un registro de todas las promociones internas, desagregada por sexo,
categoria profesional y tipo de contrato de trabajo.

e El Grupo no cuenta con un procedimiento de promocion profesional por escrito

e El procedimiento de promocidon en la empresa es objetivo y transparente, regido
Unicamente por criterios demostrables de valia profesional.

e Las personas ENCARGADA/O de realizar la evaluacién de personal tienen formacion en
igualdad entre mujeres y hombres.
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e Elaborar un procedimiento por escrito para la promocién de sus empleados/as en el cual
se respeta el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

e Dar preferencia a aquellas personas del género menos representado en el grupo
profesional y/o puesto de trabajo de que se trate, en caso de que haya dos candidatos/as
que cumplan con los requisitos exigidos para cubrir la vacante.

9.2.5. Condiciones de trabajo

Informacién cuantitativa

e Turnos:

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

De acuerdo con los datos, predomina la jornada de tarde en un 51,56%

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

De acuerdo con los datos, predomina la jornada de mafiana en un 50,82%

» LIMPIEZA 'Y MANTENIMIENTO S.A.

De acuerdo con los datos, predomina la jornada de tarde en un 43,45%

» ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

De acuerdo con los datos, predomina la jornada de tarde en un 71,43%

Informacidén cualitativa

Las condiciones de trabajo de LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U., SERVEIS URBANS DE VILASSAR
DE MAR, S.A., LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A. y ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L. se
caracterizan por:

e Tipos de jornada: Existen diferentes tipos de jornada:
o Total jornada en horario de mafiana.
o Total jornada en horario de tarde.

o Jornada partida de mafanay tarde.
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e Jornada flexible: No existe posibilidad de jornada flexible.

e Politica de vacaciones: En los centros en los cuales existe RLPT, se negocia con ella los
periodos vacacionales, los cuales van rotando, normalmente, de un afo a otro.

e Politica de teletrabajo: No existe politica de teletrabajo, aunque si alguna persona
trabajadora la solicita por problemas de conciliacién, se le acepta.

e Politica de desconexion digital: No cuentan con una Politica de Desconexién Digital.

e Sistema de organizacidn y control de trabajo: La organizacidn de trabajo en las oficinas
centrales es realizada desde la Direccién y depende de cada uno de los contratos.

e Régimen de movilidad funcional y geografica: No cuentan con un régimen de movilidad
funcional y geogréfica.

CONCLUSIONES: Una vez observada las condiciones de trabajo, se obtienen las siguientes
observaciones:

e La Organizacion se cifie a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores/as y al Convenio
colectivo de aplicacidn, en lo relativo a las condiciones de trabajo para la aplicacion efectiva
del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo.

e Entérminos generales, en el grupo predomina la jornada de tarde.

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZ:

e Disefar e implementar un Protocolo de Desconexidn Digital.

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

Informacién cuantitativa

El grupo lleva un registro de los permisos otorgados relativos al ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Informacidn cualitativa

LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U., SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A., LIMPIEZA Y
MANTENIMIENTO S.A. y ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L. difunden las medidas de
conciliacién a la plantilla a través de las Delegaciones y de las personas encargadas de los
servicios.
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Asimismo, no existe la posibilidad de adaptar la jornada partida o a turnos debido a que la
clientela exige, en los contratos, un horario fijo. En las oficinas centrales, puntualmente, se
puede realizar jornada continua en ocasiones si asi se solicita.

CONCLUSIONES: Una vez observada las medidas de conciliacidn de la vida personal, familiar y
laboral, se obtienen las siguientes conclusiones:

e Todos los permisos de lactancia son acumuladas
e De acuerdo con el analisis de los datos, se determina la falta de correspondencia.

e La Organizacidn se encuentran en una posicion defensora de sus trabajadores/as y en
post de seguir creciendo en favor de la conciliacién y la ordenacidn del tiempo de trabajo.

e La Organizacion, a través de su Convenio Colectivo de aplicacién, regula la ordenacion
del tiempo en el trabajo, y la conciliacién laboral, familiar y personal.

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZ:

e Informar a sus trabajadores/as/as de todas las novedades legislativas referentes a las
medidas de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

9.2.7. Infrarrepresentacidon femenina

Presencia de las mujeres por departamentos (andlisis de segregacion horizontal)

Véase en el apartado “9.1.4. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos
departamentos”.

Presencia de las mujeres por categorias profesionales (andlisis de segregacion

horizontal

Véase en el apartado “9.1.5. Distribucion desagregada por sexo en relacion con las categorias
profesionales”.

Presencia de las mujeres por puestos de trabajo (andlisis de segregacidén horizontal)

Véase en el apartado “9.1.6. Distribucion desagregada por sexo y por puestos de trabajo”.

Presencia de las mujeres por Nivel jerarquico (analisis de segregacion vertical)
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Destaca la presencia de las mujeres en el “Mando Intermedio”, “Nivel Administrativo” y “Nivel
Operativo”.

Sin embargo, se da una infrarrepresentacidon femenina en el “Nivel Técnico”

En definitiva, se observa que las mujeres no estan representadas en todos los niveles de
responsabilidad dentro de la Organizacidn.

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

Destaca la presencia de las mujeres en “Nivel DIRECTIVO/A”.
Sin embargo, se observa una infrarrepresentacién femenina en el “Nivel operativo”.

De la misma manera, se observa una participacion equilibrada de ambos sexos en el “Mando
Intermedio” y en el “Nivel Técnico”.

En definitiva, se observa que las mujeres estdn representadas en todos los niveles de
responsabilidad dentro de la Organizacion.

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

Destaca la presencia de las mujeres en el “Nivel administrativo” y en el “Nivel operativo”.
Sin embargo, se da una infrarrepresentacion femenina en el “Nivel Técnico”.

De la misma manera, se observa una participacion equilibrada de ambos sexos en el “Mando
Intermedio”.

En definitiva, se observa que las mujeres estdn representadas en todos los niveles de
responsabilidad dentro de la Organizacion.

»> ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

Destaca la presencia de las mujeres en el “Mando Intermedio”, “Nivel Técnico”, “Nivel
Administrativo” y “Nivel operativo”.

Sin embargo, se da una infrarrepresentacién femenina en el “Nivel DIRECTIVO/A”.

En definitiva, se observa que las mujeres estdn representadas en todos los niveles de
responsabilidad dentro de la Organizacidn.

CONCLUSIONES: Se observa una situacién de infrarrepresentacién femenina y masculina dentro
de las diferentes organizaciones (segregacion vertical).

Pagina 50 de 126



)

_ o GRUPO INDEPENDIENTE
\ﬂ i UGT & |Limpieza ccoo| SERVICIO LINPIEZA

ALANA Vilassar de Mar FeSMC ~Alai
# LmasA . habitat UAR

clal de Empleo

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZS.L.:

e Revision periddica del encuadramiento profesional con perspectiva de género.

e Fomentar la incorporacién de las mujeres y de los hombres en los puestos de trabajo,
categorias profesionales y los niveles de responsabilidad donde no se encuentran
suficientemente representadas.

9.2.8. Retribuciones

La estructura salarial de GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ sigue lo establecido en las
tablas salariales de los Convenios Colectivos de aplicacién, guidndose por el principio de igualdad
retributiva sin discriminacién por razén de género o sexo, y garantizando unos salarios minimos
para toda la plantilla conforme al grupo o categoria profesional al que pertenece cada persona
trabajadora.

Durante el ejercicio de referencia 2022 han recibido algin tipo de remuneracién por parte de
LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U. un total de 545 personas, de las cuales un 71,74% son mujeres
y un 28,26% son hombres. Por otro lado, en SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A. el
total de personas que han percibido algin tipo de remuneracidn es de 61, de las que un 39,34%
son mujeres y un 60,66% son hombres. En tercer lugar, han recibido alguin tipo de remuneracién
por parte de LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A. un total de 580 personas, de las cuales un
79,83% son mujeres y un 20,17% hombres. Finalmente, en cuanto a ALANA SERVICIOS
INTEGRALES S.L. el total de personas que han percibido algin tipo de remuneracidon es de 49,
de las que un 69,93% son mujeres y un 30,61% hombres. Estos porcentajes son reflejo de una
realidad social que muestra que existen determinados trabajos asociados, tradicionalmente, al
colectivo masculino y, otros, al femenino.

Para el andlisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, GRUPO
EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ cuenta con un registro retributivo para cada una de las
empresas de acuerdo al articulo 82.2 del Estatuto de los Trabajadores/as y al RD 902/2020, con
los valores promedio (en media y mediana) de los salarios y los complementos salariales de su
plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por puestos de igual valor.

Los Registros elaborados consideran a toda la plantilla de las organizaciones que ha recibido
remuneracién en algin momento del periodo de referencia. De acuerdo con la normativa legal
vigente, GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ ha considerado la remuneracion realmente
percibida por sus personas trabajadoras durante el periodo de referencia (del 1 de enero al 31
de diciembre de 2022).

Los Registros incluyen la justificacion a la cual se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores/as, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la
empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un
25%.

La existencia de una diferencia salarial no significa directamente la existencia de discriminacion
por razén de género, ya que debe tenerse en cuenta la situacidon contractual de las personas
trabajadoras. En base a lo anterior, los registros salariales incluyen la media y mediana con los
importes equiparados, teniendo en cuenta las retribuciones anualizadas a la jornada completa.
Como resultado, se observa que las diferencias salariales mas significativas o brechas salariales
se justifican objetivamente.
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Otros factores objetivos de las diferencias salariales, que no quedarian corregido a través del
registro salarial con importes equiparados, son los factores que afectan a la retribucion de un
puesto determinado: experiencia requerida, antigliedad en el puesto, responsabilidad, personas
a cargo, etc. lo cual queda reflejado en la valoracidén de puestos de trabajo.

Respecto al resto de factores desencadenantes de posibles diferencias retributivas, no llama
especialmente la atencién ninguno de ellos por reflejar practicas discriminatorias en cuanto al
sexo o género pudiendo, obviamente, establecerse propuestas de mejora.

> LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

Respecto al andlisis de los importes equiparados promedios, segun la clasificacién profesional,
se aprecian las siguientes brechas salariales superiores al 25%:

Salario base:

En relacidn con el salario base, en términos generales, no se observa la existencia de ninguna
brecha salarial de género. Sin embargo, si que existe una diferencia salarial, aunque apenas
significativa, del 3%, porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres.

En cuanto al analisis del salario base en funcién de los grupos segun la clasificacidn profesional
aplicable a la empresa, cabe destacar la existencia de una serie de diferencias salariales en los
siguientes grupos: “GRUPO 01” (diferencia salarial del 8%, siendo la cantidad de menor salario
que las mujeres reciben respecto a los hombres), “GRUPO 02” (diferencia del 11%. Porcentaje
que representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres),
“GRUPO 04” (diferencia salarial del -9%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres
reciben respecto a las mujeres), “GRUPO 05” (diferencia salarial, apenas significativa, del -2%.
Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las
mujeres), “GRUPO 06” (diferencia del 4%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres), “GRUPO 08" (diferencia salarial del -10%. Porcentaje que
representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres),
“GRUPO 10” (diferencia del 15%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben
respecto a los hombres).

Complementos salariales:

En los complementos salariales, con caracter general, se observa una diferencia salarial del 9%.
Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los
hombres.

En cuanto al andlisis de los complementos salariales en funcién de los grupos segun la
clasificacion profesional aplicable a la empresa, cabe destacar la existencia de una serie de
brechas y diferencias salariales: “GRUPO 01” (brecha del 57%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres), “GRUPO 02” (brecha salarial del 63%.
Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los
hombres), “GRUPO 04” (brecha del 23%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres), “GRUPO 05” (brecha salarial del -27%. Porcentaje que
representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres),
“GRUPO 06” (brecha del -110%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres reciben
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respecto a las mujeres), “GRUPO 07” (brecha salarial del 27%. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres), “GRUPO 08” (brecha
del 46%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres),
“GRUPO 10” (brecha salarial del -128%. Porcentaje que los hombres reciben respecto a las
mujeres) y “GRUPO 13” (diferencia salarial del 9%, siendo la cantidad de menor salario que las
mujeres reciben respecto a los hombres).
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Finalmente, si se lleva a cabo un analisis mas concreto por cada uno de los complementos
salariales, puede observarse lo siguiente:

- Gratificacidn voluntaria. Se observa una brecha salarial del 77%. Porcentaje que representa
la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha
se justifica en las existentes una serie de grupos con respecto a este complemento: “GRUPO
01" (brecha del 56%) y “GRUPO 07” (brecha del 47%), asi como en el hecho de que dicho
complemento fue percibido Unicamente por hombres, durante el periodo concreto de
referencia, en algunos de los grupos: “GRUPO 02” y “GRUPO 06”.

- Antigiiedad. Se da la existencia de una brecha del -116%, siendo la cantidad de menor salario
gue los hombres reciben respecto a las mujeres. Esta brecha se justifica en las existentes en
una serie de grupos con respecto a este complemento: “GRUPO 01” (brecha del -31%),
“GRUPO 05” (brecha del -402%), “GRUPO 06" (brecha del -1832%), “GRUPO 07" (brecha del
-42%) y “GRUPO 08" (brecha salarial del -69%).

- Plus festivos y domingos. Se observa una brecha del 46%. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha se
justifica en la existente en el “GRUPO 05” con respecto a este complemento (brecha del
57%), asi como en el hecho de que dicho complemento fue percibido Unicamente por
hombres, durante el periodo concreto de referencia, en algunos de los grupos: “GRUPO 04”
y “GRUPO 06”.

- Prorrateo pagas extraordinarias. Brecha salarial del 60%, siendo la cantidad de menor salario
que las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en las existentes
una serie de grupos con respecto a este complemento: “GRUPO 01" (brecha del 97%),
“GRUPO 02” (diferencia salarial del 9%) y “GRUPO 05” (brecha del 32%).

- Complemento a bruto. Se da una brecha del 77%. Porcentaje que representa la cantidad de
menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en las
existentes una serie de grupos con respecto a este complemento: “GRUPO 01" (diferencia
salarial del 17%), “GRUPO 02” (brecha del 96%), “GRUPO 07” (brecha del 24%) y “GRUPO
08” (brecha del 83%), asi como en el hecho de que dicho complemento fue percibido
Unicamente por hombres, durante el periodo concreto de referencia, en el “GRUPO 06”.

- Plus convenio. Se observa una diferencia salarial del -17%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

- Plus nocturnidad. Se da una diferencia salarial del -14%. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

- Complemento no consolidado. Se da una brecha del 91%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en la
existente en el “GRUPO 05” (brecha del 70%) con respecto a este complemento, asi como
en el hecho de que dicho complemento fue percibido Unicamente por hombres, durante el
periodo concreto de referencia, en el “GRUPO 04”.

- Plus voluntario. Durante el periodo concreto de referencia, dicho complemento fue
Unicamente percibido por hombres, mdas concretamente, por hombres pertenecientes al
“GRUPO 02”.

- Complemento calidad-cantidad. Se observa una brecha del 32%. Porcentaje que representa
la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha
se justifica en las existentes una serie de grupos con respecto a este complemento: “GRUPO
04" (brecha del 98%) y “GRUPO 07” (brecha del 63%), asi como en el hecho de que dicho
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complemento fue percibido Unicamente por hombres, durante el periodo concreto de
referencia, en algunos de los grupos: “GRUPO 06", “GRUPO 10” y “GRUPO 12”.

- Atrasos. Se da una brecha del 147%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben con respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en la existente en el “GRUPO
05” con respecto a este complemento (brecha del 74%), asi como en el hecho de que dicho
complemento fue percibido Unicamente por hombres, durante el periodo concreto de
referencia, en algunos de los grupos: “GRUPO 02” y “GRUPO 11”.

- Horas complementarias. Se observa una brecha salarial del -71%. Porcentaje que representa
la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Esta brecha
se justifica en las existentes una serie de grupos con respecto a este complemento: “GRUPO
04" (brecha del -10061%), “GRUPO 05” (diferencia salarial del -17%) y “GRUPO 13” (brecha
del -94%).

- Garantia SMI. Se da una brecha del 56%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en la existente en el “GRUPO 05”
con respecto a este complemento (brecha del 66%), asi como en el hecho de que dicho
complemento fue percibido Unicamente por hombres, durante el periodo concreto de
referencia, en el “GRUPO 04”.

- A cuenta convenio. Se observa una brecha salarial del -49%. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Esta brecha se
justifica en la diferencia salarial del -15% existente en el “GRUPO 05” con respecto a este
complemento.

- Plus transporte. Se observa una situacién de paridad entre hombres y mujeres en dicho
complemento.

- Plus dedicacién. Se da una brecha salarial del 66%, siendo la cantidad de menor salario que
las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en la existente en el
“GRUPO 05” con respecto a este complemento (brecha del 65%), asi como en el hecho de
que dicho complemento fue percibido Unicamente por hombres, durante el periodo
concreto de referencia, en algunos de los grupos: “GRUPO 04” y “GRUPO 07”.

- Movilidad/disponibilidad. Durante el periodo concreto de referencia, dicho complemento
fue Unicamente percibido por hombres, mdas concretamente, por hombres pertenecientes
al “GRUPO 02”.

- Complemento puesto de trabajo. Se da una brecha del -54%. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Esta brecha se
justifica en el hecho de que dicho complemento fue percibido Unicamente por mujeres,
durante el periodo concreto de referencia, en los grupos “GRUPO 01” y “GRUPO 08”.

- Prima responsabilidad. Se observa una brecha del 82%, siendo la cantidad de menor salario
que las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en la existente en
el “GRUPO 01” con respecto a este complemento (brecha del 63%).

- Trienios. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento ha sido Unicamente
percibido por mujeres, mas concretamente, por mujeres pertenecientes a los grupos
“GRUPO 05“y “GRUPO 06”.

- Complemento personal. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento ha
sido Unicamente percibido por hombres, mas concretamente, por hombres pertenecientes
a los grupos “GRUPO 01“, “GRUPO 02” y “GRUPO 11”.

- Plus peligrosidad, toxicidad. Se observa una brecha del 55%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en la
existente en el “GRUPO 05” con respecto a este complemento (brecha del 56%), asi como
en el hecho de que dicho complemento fue percibido Unicamente por hombres, durante el
periodo concreto de referencia, en algunos de los grupos: “GRUPO 01”, “GRUPO 04" y
“GRUPO 06”.
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- Complemento centros. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento ha
sido Unicamente percibido por mujeres, mas concretamente, por mujeres pertenecientes al
“GRUPO 05”.

- Complemento salarial. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento ha
sido Unicamente percibido por mujeres, mas concretamente, por mujeres pertenecientes a
los grupos “GRUPO 01“, “GRUPO 02” y “GRUPO 05”.

- Plus construccién y mantenimiento. Se observa una brecha del 68%. Porcentaje que
representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.
Esta brecha se justifica en la existente en el “GRUPO 05” con respecto a este complemento
(brecha del 76%).

- Mejora voluntaria no consolidada. Se da una brecha del 68%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en el hecho
de que dicho complemento fue percibido Unicamente por hombres, durante el periodo
concreto de referencia, en algunos de los grupos: “GRUPO 10” y “GRUPO 12”.

- Plus asistencia. Se observa una brecha del -32%. Porcentaje que representa la cantidad de
menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Esta brecha se justifica en la
diferencia salarial existente en el “GRUPO 05” (diferencia del -2%).

Percepciones extrasalariales:

En las percepciones extrasalariales, con caracter general, si que se observa la existencia de una
brecha salarial del 82%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a
los hombres.

En cuanto al andlisis de los complementos salariales en funcidon de los grupos segun la
clasificacidon profesional aplicable a la empresa, cabe destacar la existencia de una serie de
brechas y diferencias salariales significativas: “GRUPO 01” (brecha del 36%, siendo la cantidad
de menor salario que las mujeres reciben con respecto a los hombres), “GRUPO 02” (brecha
salarial del 31%. Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben
respecto a los hombres), “GRUPO 06” (diferencia salarial del -21%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres) y “GRUPO 08” (diferencia salarial del
20%. Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto
a los hombres).

Finalmente, si se lleva a cabo un andlisis mas concreto por cada uno de los complementos
salariales, puede observarse lo siguiente:

- Dietas. Se observa una brecha del 82%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en el hecho de que, en el “GRUPO
08", esta percepcidn extrasalarial fue Unicamente percibida por hombres.

En el caso del andlisis de la mediana extraida de los datos proporcionados segun los importes
equiparados, se observa la existencia de una diferencia salarial significativa en los
complementos salariales (diferencia del -24%. Porcentaje que representa la cantidad de menor
salario que los hombres reciben con respecto a las mujeres). Esta diferencia se justifica en el
complemento salarial “Plus convenio”, el cual presenta una diferencia salarial del -13%, siendo
la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

En cuanto a los grupos segun la clasificacion profesional aplicable a la empresa, se observan las
siguientes brechas y diferencias salariales significativas:
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- GRUPO 01: Brecha salarial del 65% en los complementos salariales, siendo la cantidad de
menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- GRUPOQO 02: Diferencia salarial del 14% en el salario base. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Asimismo,
también se da una brecha salarial del 61% en los complementos salariales. Porcentaje que
representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- GRUPO 04: Diferencia salarial del -9% en el salario base, siendo la cantidad de menor salario
que los hombres reciben respecto a las mujeres. También se da una diferencia salarial del
12% en los complementos salariales. Porcentaje que representa la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto de los hombres.

- GRUPO 05: Brecha salarial del -43% en los complementos salariales, siendo la cantidad de
menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

- GRUPO 06: Brecha salarial del -110% en los complementos salariales. Porcentaje que
representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

- GRUPO 07: Brecha del 34% en los complementos salariales, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto de los hombres.

- GRUPOQ 08: Diferencia del -10% en el salario base, siendo la cantidad de menor salario que
los hombres reciben respecto a las mujeres. Asimismo, también se da una brecha en los
complementos salariales del 46%. Porcentaje que representa la cantidad de menor salario
gue reciben las mujeres respecto a los hombres.

- GRUPO 10: Diferencia salarial del 15% en el salario base. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. También se da
la existencia de una brecha de género en los complementos salariales, la cual es de un -
128%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto de las mujeres.

Respecto a los importes efectivos promedios y medianas, se observan brechas salariales en
diferentes grupos respecto a diversos componentes de la estructura salarial. Sin embargo, es
preciso destacar que estos datos no son interpretados debido a que la informacién no es
comprobable por concurrir diversas circunstancias (reducciones de jornadas, periodos de baja
por IT, jornadas parciales, etc.) y, por tanto, las conclusiones extraidas de este analisis resultarian
espurias.

» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

Respecto al andlisis de los importes equiparados promedios, segun la clasificacién profesional,
se aprecian las siguientes brechas salariales superiores al 25%:

Salario base:

En relacidn con el salario base, en términos generales, no se observa la existencia de ninguna
brecha salarial de género. Sin embargo, si que existe una diferencia salarial, aunque apenas
significativa, del -3%, porcentaje que representa la cantidad de menor salario que los hombres
reciben respecto a las mujeres.

En cuanto al analisis del salario base en funcién de los grupos segun la clasificacidn profesional
aplicable a la empresa, solamente cabe destacar la existencia de una diferencia salarial en el
“GRUPO 07” (diferencia del -7%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres reciben
respecto a las mujeres).
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Complementos salariales:

En los complementos salariales, con caracter general, se observa una brecha salarial del -35%.
Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las
mujeres.

En cuanto al andlisis de los complementos salariales en funcién de los grupos segun la
clasificacion profesional aplicable a la empresa, cabe destacar la existencia de una serie de
brechas: “GRUPO 04" (brecha del -54%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres
reciben respecto a las mujeres), y “GRUPO 07” (brecha salarial del -21%, siendo la cantidad de
menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres).

Finalmente, si se lleva a cabo un andlisis mas concreto por cada uno de los complementos
salariales, puede observarse lo siguiente:

- Gratificacién voluntaria. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento ha
sido Unicamente percibido por mujeres. Mas concretamente, por mujeres pertenecientes al
“GRUPO 01”.

- Antigliedad. Se observa la existencia de una brecha salarial del -99%. Porcentaje que
representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.
Dicha brecha se justifica en las existentes, en relacidon con este mismo complemento, en los
grupos “GRUPO 04” (brecha del -294%) y “GRUPO 07” (brecha del -118%).

- Mejora voluntaria. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento ha sido
Unicamente percibido por hombres. Mas concretamente, por hombres pertenecientes al
“GRUPO 03”.

- Plus domingos y festivos. Se da una brecha salarial del -46%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Dicha brecha se justifica en la
existente, en relacidn con este mismo complemento, en el “GRUPO 07” (brecha del -49%).

- Complemento salarial. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento ha
sido Unicamente percibido por hombres. Mds concretamente, por hombres pertenecientes
al “GRUPO 07”.

- Prorrateo pagas extraordinarias. Durante el periodo concreto de referencia, este
complemento ha sido Unicamente percibido por hombres. Mds concretamente, por
hombres pertenecientes a los grupos “GRUPO 03” y “GRUPO 07”.

- Complemento a bruto. Se observa la existencia de una brecha salarial del -181%. Porcentaje
que representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las
mujeres.

- Plus conservacién y mantenimiento. Se da una brecha del 67%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- Plus convenio. Se observa una diferencia salarial del -13%. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Dicha diferencia
se justifica en las existentes, en relacidon con este mismo complemento, en los grupos:
“GRUPO 04” (diferencia del -7%) y “GRUPO 07” (diferencia del -4%).

- Trienios. Se da la existencia de una brecha salarial de un -715%. Porcentaje que representa
la cantidad de menor salario que los hombres reciben con respecto a las mujeres. Esta
brecha se justifica en la existente, en relacién con este mismo complemento, en el “GRUPO
07” (brecha del -555%).

- Complemento personal. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento ha
sido Unicamente percibido por hombres. Mds concretamente, por hombres pertenecientes
a los grupos “GRUPO 03” y “GRUPO 06”.
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- Plus peligrosidad/toxicidad. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento
ha sido Unicamente percibido por hombres. Mdas concretamente, por hombres
pertenecientes a los grupos “GRUPO 03” y “GRUPO 06”.

- Complemento puesto de trabajo. Se da una brecha salarial del -654%, siendo la cantidad de
menor salario que los hombres reciben con respecto a las mujeres. Esta brecha se justifica
en el hecho de que en el “GRUPO 01” este complemento ha sido Unicamente percibido por
mujeres durante el periodo concreto de referencia, asi como en la existencia de una brecha
salarial en el “GRUPO 04” del -166%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres
reciben con respecto a las mujeres.

- Complemento calidad-cantidad. Se observa la existencia de una brecha de género del 63%.
Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben con
respecto a los hombres. Esta brecha se justifica en el hecho de que en el “GRUPO 03” este
complemento ha sido Unicamente percibido por hombres durante el periodo concreto de
referencia, asi como en la existencia de una brecha salarial en el “GRUPO 07” del 38%,
siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben con respecto a los hombres.

- Complemento centros. Durante el periodo concreto de referencia, este complemento ha
sido Unicamente percibido por mujeres. Mas concretamente, por mujeres pertenecientes al
“GRUPO 07”.

- Gratificacidn extraordinaria COVID. Se observa la existencia de una brecha salarial del -42%.
Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben con
respecto a las mujeres. Esta brecha se justifica en las existentes, en relacién con dicho
complemento, en los grupos “GRUPO 04” (brecha del -65%) y “GRUPO 07" (brecha del -
41%).

- Plus transporte. Se da una brecha de género del 67%, siendo la cantidad de menor salario
gue las mujeres reciben con respecto a los hombres.

Percepciones extrasalariales:

No hay datos relativos a las percepciones extrasalariales.

En el caso del andlisis de la mediana extraida de los datos proporcionados segun los importes
equiparados, se observa, en primer lugar, una diferencia salarial del -4% en el salario base, siendo
la cantidad de menor salario que los hombres reciben con respecto a las mujeres. la existencia
En segundo lugar, se da una diferencia salarial significativa en los complementos salariales
(diferencia del -13%. Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que los hombres
reciben con respecto a las mujeres). Esta diferencia se justifica en el complemento salarial “Plus
convenio”, el cual presenta una brecha salarial del -24%, siendo la cantidad de menor salario que
los hombres reciben respecto a las mujeres.

En cuanto a los grupos segun la clasificacion profesional aplicable a la empresa, se observan las
siguientes brechas y diferencias salariales significativas:

- GRUPO 04: Brecha salarial del -54% en los complementos salariales. Porcentaje que
representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben con respecto a las mujeres.

- GRUPO 07: Diferencia salarial del -14% en el salario base, siendo la cantidad de menor salario
que los hombres reciben con respecto a las mujeres. Asimismo, también se da una diferencia
salarial del -15% en los complementos salariales. Porcentaje que representa la cantidad de
menor salario que las mujeres reciben con respecto a los hombres.
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Respecto a los importes efectivos promedios y medianas, se observan brechas salariales en
diferentes grupos respecto a diversos componentes de la estructura salarial. Sin embargo, es
preciso destacar que estos datos no son interpretados debido a que la informacién no es
comprobable por concurrir diversas circunstancias (reducciones de jornadas, periodos de baja
por IT, jornadas parciales, etc.) y, por tanto, las conclusiones extraidas de este analisis resultarian
espurias.

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A.U.

Respecto al andlisis de los importes equiparados promedios, segun la clasificacién profesional,
se aprecian las siguientes brechas salariales superiores al 25%:

Salario base:

En relacion con el salario base, en términos generales, no se observa la existencia de ninguna
brecha salarial de género. Sin embargo, si que existe una diferencia salarial, aunque apenas
significativa, del 3%, porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres.

Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales (>25%).

Cabe destacar que no en todos los grupos existe presencia de ambos sexos y que es en el
“GRUPO 08” y “GRUPO 10” donde encontramos alguna diferencia salarial. Sin embargo, dichas
diferencias son minimas, en el primero de los grupos sefialados del 8%, siendo la cantidad de
menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres; y en el segundo del 7% siendo la
cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

Complementos salariales:

En los complementos salariales, con caracter general, se observa una diferencia salarial del 10%.
Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los
hombres.

Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), se observan brechas salariales
significativas (225%) en los siguientes complementos:

- Antigiiedad: concepto que reconoce y retribuye la permanencia de la empresa
trabajadora en la empresa. Las brechas salariales significativas se generan en los
siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 02 (Supervisor/a): existe una brecha salarial del 65%, siendo la cantidad
de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres Este grupo
esta compuesto por un total de 1 hombre y 5 mujeres.

o GRUPO 03 (Responsable de equipo): existe una brecha salarial del 32%, siendo
la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. En
este grupo se encuentra 1 hombre y 1 mujer

o GRUPO 04 (Encargado/a): existe una brecha salarial del 57%, siendo la cantidad
de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. El total de
mujeres dentro de este grupo es 17 y los hombres un total de 4.
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o GRUPO 08 (Oficial): existe una brecha salarial del 36%, siendo la cantidad de
menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Este grupo
concentra a un total de 8 hombres y 2 mujeres.

o GRUPO 10 (Pedn): existe una brecha salarial del 42%, siendo la cantidad de
menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Grupo
compuesto por 27 hombres y 2 mujeres.

o GRUPO 11 (Limpiador/a): existe una brecha salarial del 206%, siendo la cantidad
de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Este grupo
esta compuesto por 68 hombres y 433 mujeres.

#umasa  @ALANA

clal de Empleo

Plus convenio: retribucién que se termina para alcanzar el salario bruto o neto acordado
entre la empresa y la persona trabajadora. Las brechas salariales significativas se
generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 08 (Oficial): brecha del 84% siendo la cantidad de menor salario que los
hombres reciben respecto a las mujeres. Grupo compuesto por 8 hombres y 2
mujeres.

o GRUPO 11(Limpiador/a): brecha salarial del 108%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. En este grupo se
concentra el grueso de la plantilla de la organizacidn, siendo un total de 68
hombres y 433 mujeres.

Plus nocturnidad: retribucién fijada para aquellas personas que desarrollan su actividad
profesional en la franja horaria que abarca desde las 22:00 a las 06:00h. Las brechas
salariales significativas se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 03 (Responsable de equipo): brecha del 97%, siendo la cantidad de
menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. En este grupo
hay 1 hombre y 1 mujer.

o GRUPO 11 (Limpiador/a): brecha del 81%, siendo la cantidad de menor salario
que las mujeres reciben respecto a los hombres. Grupo compuesto por 68
hombres y 433 mujeres.

- Comp. Cal. Cant: retribucidn fijada por cumplimiento de objetivos que la empresa marca
a cada persona trabajadora. Las brechas salariales significativas se generan en los
siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 04 (Encargado/a de equipo): brecha salarial del 255%, siendo la cantidad
de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Grupo
compuesto por 4 hombres y 17 mujeres.

o GRUPO 11 (Limpiador/a): ligera brecha salarial del 27%, siendo la cantidad de
menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Grupo en el que
se encuentran 68 hombres y 433 mujeres.

- Plus actividad: retribucidn adicional que las personas trabajadoras reciben por cada
hora o dia trabajo. Las brechas salariales significativas se generan en los siguientes
puestos de trabajo:

o GRUPO 11(Limpiador/a): brecha salarial del 27%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Grupo que se compone
por 68 mujeres y 433 mujeres.

- Plus festivos y domingos: retribuciéon que se abona a aquellas personas trabajadoras
que desarrollen su actividad profesional fuera de los dias laborales establecidos, esto es,
domingos y festivos. Las brechas salariales significativas se generan en los siguientes
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puestos de trabajo:
o GRUPO 04 (Encargado/a de equipo): brecha salarial del 277%, siendo la cantidad
de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.
o GRUPO 11(Limpiador/a): brecha salarial del 68%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

- Complemento salarial: retribucién que se termina para alcanzar el salario bruto o neto
acordado entre la empresa y la persona trabajadora. Las brechas salariales significativas
se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 02 (Supervisor/a): brecha salarial del 96%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

o GRUPO 10 (Pedn): brecha salarial del 59%, siendo la cantidad de menor salario
gue las mujeres reciben respecto a los hombres.

- P.P. extra: plus que reciben aquellas personas trabajadoras que tienen las pagas
extraordinarias prorrateadas, esto es, distribuye las dos pagas extras obligatorias entre
los 12 meses de sueldo habituales. Las brechas salariales significativas se generan en los
siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 04 (Encargado/a de equipo): brecha del 67%, siendo la cantidad de
menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

o GRUPO 10 (Pedn): brecha del 53%, siendo la cantidad de menor salario que las
mujeres reciben respecto a los hombres.

- Complemento bruto: retribucion que se termina para alcanzar el salario bruto o neto
acordado entre la empresa y la persona trabajadora. Las brechas salariales significativas
se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 02 (Supervisor/a): brecha salarial del 88%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- Plus produccidn: retribucion que se fija en funcién de los resultados del trabajo o de
haber alcanzado los objetivos previstos, tanto a nivel individual como a nivel
departamental o de empresa. Las brechas salariales significativas se generan en los
siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 11 (Limpiador/a): brecha salarial del 97%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- Plus guarderia: retribucion que se pacta con las personas trabajadoras en caso de tener
hijos e hijas. Las brechas salariales significativas se generan en los siguientes puestos de
trabajo:

o GRUPO 04 (Encargado/a de equipo): brecha salarial del 79%, siendo la cantidad
de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- Incentivos varios: beneficio econdmico que sirve de reconocimiento para aquellos
empleados que alcance niveles de productividad y eficiencia acordados previamente y
gue impacten de manera positiva en el clima laboral y los resultados empresariales. Las
brechas salariales significativas se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 10 (Pedn): brecha salarial del 1268%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

o GRUPO 11 (Limpiador/a): brecha salarial del 158%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.
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- Plus peligrosidad/toxicidad: compensacion salarial para los trabajadores por estar
sometidos a determinados riesgos o situaciones en el desempeiio de sus tareas
laborales. Las brechas salariales significativas se generan en los siguientes puestos de
trabajo:

o GRUPO 04 (Encargado/a): brecha salarial del 93%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

o GRUPO 10 (Pedn): brecha salarial del 96%, siendo la cantidad de menor salario
que las mujeres reciben respecto a los hombres.

o GRUPO 11 (Limpiador/a): brecha salarial del 34%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

- Plus asistencia: pluses que recibe el empleado por no faltar a su puesto de trabajo en
las condiciones establecidas en convenio colectivo. Las brechas salariales significativas
se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 04 (Encargado/a): brecha salarial del 61%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

o GRUPO 11 (Limpiador/a): brecha salarial del 31%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- Atrasos: retribucién fijada cuando el empleador no abona el salario a los trabajadores
en la fecha acordada segun lo establecido en el contrato laboral o en la normativa
vigente. Las brechas salariales significativas se generan en los siguientes puestos de
trabajo:

o GRUPO 04 (Encargado/a): brecha salarial del 98%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

o GRUPO 11 (Limpiador/a): brecha salarial del 550%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- Horas complementarias: retribucion fijada para aquellas personas trabajadoras que
realicen horas complementarias como adicidon a las horas ordinarias pactadas. Las
brechas salariales significativas se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 11 (Limpiador/a): brecha salarial del 81%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- Anti. Cons.: concepto que reconoce y retribuye la permanencia de la empresa
trabajadora en la empresa. Las brechas salariales significativas se generan en los
siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 11 (Limpiador/a): brecha salarial del 155%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

En todo caso, es necesario destacar que el/la empresario/a en ejercicio de sus poderes de la
organizacién de la empresa puede acordar mejoras salariales por pacto individual con la
persona trabajadora, segin lo establece el art. 3.1.C) ET. En este sentido, el Tribunal
Constitucional ha manifestado repetidamente que no existe un principio de igualdad absoluta
en las relaciones contractuales laborales (STC 34/1984, de 9 de marzo), siendo el Unico limite
para la concesién de estas mejoras, el respeto al principio de no discriminacidn salarial por las
razones enumeradas en los arts. 14 CEy 4.2.c) y 28 ET.
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En las percepciones extrasalariales, con caracter general, si que se observa la existencia de una
brecha salarial del 252%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto
a las mujeres.

Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), Unicamente se observa brecha salarial
significativas (225%) en el GRUPO 11 (Limpiador/a) dentro de las Pagas extra, concretamente,
del 194% siendo la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

En todo caso, téngase en cuenta que la brecha salarial global que surge se justifica porque los
complementos extrasalariales anuales tienen en cuenta aspectos de caracter variable que
fluctian mucho de una persona a otra, pues no tiene relacidon directa desarrollado como
profesional. Asi, percepciones como “Dietas” se abonan a determinadas personas trabajadoras
con el fin de compensar los gastos normales de manutencién que incurran durante el desarrollo
de la actividad profesional.

En el caso del andlisis de la mediana extraida de los datos proporcionados segun los importes
equiparados, se observa la existencia de una diferencia salarial minima en los complementos
salariales (diferencia del 8%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben con
respecto a las mujeres). Esta diferencia se justifica en el complemento salarial “Antigliedad”, el
cual presenta una diferencia salarial del 99%, siendo la cantidad de menor salario que los
hombres reciben respecto a las mujeres.

Respecto a los importes efectivos promedios y medianas, se observan brechas salariales en
diferentes grupos respecto a diversos componentes de la estructura salarial. Sin embargo, es
preciso destacar que estos datos no son interpretados debido a que la informacién no es
comprobable por concurrir diversas circunstancias (reducciones de jornadas, periodos de baja
por IT, jornadas parciales, etc.) y, por tanto, las conclusiones extraidas de este analisis resultarian
espurias.

»> ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

Respecto al andlisis de los importes equiparados promedios, segun la clasificacién profesional,
se aprecian las siguientes brechas salariales superiores al 25%:

Salario base:

En relacion con el salario base, en términos generales, no se observa la existencia de ninguna
brecha salarial de género. Sin embargo, si que existe una diferencia salarial, aunque apenas
significativa, del 1%, porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres.

Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales (225%).

Cabe destacar que no en todos los grupos existe presencia de ambos sexos y que es en el GRUPO
06 y GRUPO 08 donde encontramos un porcentaje diferenciador del 1% siendo la cantidad de
menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.
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Complementos salariales:

En los complementos salariales, con caracter general, se observa una brecha salarial del 38%.
Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los
hombres.

Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), se observan brechas salariales
significativas (225%) en los siguientes complementos:

- Antigiliedad: concepto que reconoce y retribuye la permanencia de la empresa
trabajadora en la empresa. Las brechas salariales significativas se generan en los
siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 08 (Limpiador/a): brecha salarial del 70%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. En este grupo
encontramos 1 hombre y 3 mujeres.

- Incentivos: beneficio econdmico que sirve de reconocimiento para aquellos empleados
gue alcance niveles de productividad y eficiencia acordados previamente y que impacten
de manera positiva en el clima laboral y los resultados empresariales. Las brechas
salariales significativas se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUOPO 06 (Operario/a): brecha salarial del 66%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Este grupo esta
compuesto por 27 mujeres y 11 hombres.

- Complemento salarial: retribucién que se termina para alcanzar el salario bruto o neto
acordado entre la empresa y la persona trabajadora. Las brechas salariales significativas
se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 06 (Operario/a): brecha salarial del 87%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

- Complemento calidad-cantidad: retribucién fijada por cumplimiento de objetivos que
la empresa marca a cada persona trabajadora. Las brechas salariales significativas se
generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 06 (Operario/a): brecha salarial del 42%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

o GRUPO 08 (Limpiador/a): brecha salarial del 68%, siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

En todo caso, es necesario destacar que el/la empresario/a en ejercicio de sus poderes de la
organizacion de la empresa puede acordar mejoras salariales por pacto individual con la
persona trabajadora, segin lo establece el art. 3.1.C) ET. En este sentido, el Tribunal
Constitucional ha manifestado repetidamente que no existe un principio de igualdad absoluta
en las relaciones contractuales laborales (STC 34/1984, de 9 de marzo), siendo el tnico limite
para la concesidn de estas mejoras, el respeto al principio de no discriminacidn salarial por las
razones enumeradas en los arts. 14 CEy 4.2.c) y 28 ET.

Respecto a los importes efectivos promedios y medianas, se observan brechas salariales en
diferentes grupos respecto a diversos componentes de la estructura salarial. Sin embargo, es
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preciso destacar que estos datos no son interpretados debido a que la informacion no es
comprobable por concurrir diversas circunstancias (reducciones de jornadas, periodos de baja
por IT, jornadas parciales, etc.) y, por tanto, las conclusiones extraidas de este andlisis resultarian
espurias.

9.2.9. Prevencion del acoso sexual

GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ cuenta con un Protocolo contra el acoso sexual y
por razén de sexo y un Protocolo contra el acoso laboral.

Asimismo, también cuentan con un canal de ético o de denuncias en el siguiente link:
https://limasa-canaletico.appcore.es/

En cuanto a la difusidon y conocimiento entre la plantilla de las practicas en materia de
prevencion del acoso, los protocolos de acoso laboral, y de acoso sexual o por razén de sexo, asi
como el canal ético, o bien estan expuestos en los tablones de anuncios en los centros en los
gue existe o bien se le entrega a los trabajadores/as en personal, via email, etc.

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZ:

e Actualizar el protocolo de prevencion del acoso.
e Ofrecer formacién en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

9.2.10. Salud laboral desde una perspectiva de género

Informacidn cuantitativa

» LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

e BAJAS POR ACCIDENTE LABORAL Y ENFERMEDAD PROFESIONAL

Segun los datos, en los ultimos afos hay un mayor porcentaje de bajas por accidentes laborales
y bajas por enfermedad profesional por parte del sexo femenino (>90%) frente al sexo
masculino, teniendo en cuenta que es, a su vez, una plantilla feminizada.

e MEDIDAS FRENTE AL RIESGO DURANTE EL EMBARAZO

- No se han realizado adaptaciones del puesto de trabajo en los ultimos afios

- No se han realizado cambios de puestos de trabajo en los ultimos afios

- Se han realizado suspensiones del contrato por el riesgo durante el embarazo en los
ultimos afios.

- No se han llevado a cabo medidas frente al riesgo durante la lactancia en los ultimos
afios
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> SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

e BAJAS POR ACCIDENTE LABORAL Y ENFERMEDAD PROFESIONAL

Segun los datos, en los ultimos afios hay un mayor porcentaje de bajas por accidentes laborales
por parte del sexo femenino (>80%) frente al sexo masculino.

e MEDIDAS FRENTE AL RIESGO DURANTE EL EMBARAZO

- No se han realizado adaptaciones del puesto de trabajo en los ultimos afios

- No se han realizado cambios de puestos de trabajo en los ultimos afios

- Se han realizado suspensiones del contrato por el riesgo durante el embarazo en los

ultimos afios.
- No se han llevado a cabo medidas frente al riesgo durante la lactancia en los ultimos

anos

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A

e BAJAS POR ACCIDENTE LABORAL Y ENFERMEDAD PROFESIONAL

Segun los datos, en los ultimos aflos hay un mayor porcentaje de bajas por accidentes laborales
y bajas por enfermedad profesional por parte del sexo femenino (>85%) frente al sexo
masculino, teniendo en cuenta que es, a su vez, una plantilla feminizada.

e MEDIDAS FRENTE AL RIESGO DURANTE EL EMBARAZO

- No se han realizado adaptaciones del puesto de trabajo en los ultimos afios

- No se han realizado cambios de puestos de trabajo en los ultimos afios

- Se han realizado suspensiones del contrato por el riesgo durante el embarazo en los

ultimos afios.
- No se han llevado a cabo medidas frente al riesgo durante la lactancia en los ultimos

anos

» ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

e BAJAS POR ACCIDENTE LABORAL Y ENFERMEDAD PROFESIONAL

Segun los datos, en los ultimos afios hay un equilibrio de bajas por accidentes laborales entre
las mujeres y los hombres, aunque las mujeres
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e MEDIDAS FRENTE AL RIESGO DURANTE EL EMBARAZO

- No se han realizado adaptaciones del puesto de trabajo en los ultimos afios

- No se han realizado cambios de puestos de trabajo en los ultimos afios

- Se han realizado suspensiones del contrato por el riesgo durante el embarazo en los
ultimos afios.

- No se han llevado a cabo medidas frente al riesgo durante la lactancia en los ultimos
afios

Informacidn cualitativa

e GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ cuenta con un Servicio de Prevencion
Mancomunado con todas las especialidades menos Medicina del Trabajo (contratada con
Quirdn Prevencion).

e La Organizacidn cuenta con protocolos de proteccién durante el embarazo y lactancia.

e Hay una identificacién de puestos perjudiciales para trabajadoras embarazadas.

e En caso de riesgo durante la lactancia o embarazo, se lleva a cabo una adaptacién del
puesto de trabajo para eliminar los riesgos, o se posibilita el cambio a otro puesto.

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZ:

e Consideracion de las variables relacionadas con el género en el estudio e investigacion
en materia de prevencidn de riesgos laborales.

9.2.11. Proteccion de victimas de violencia de género

GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ no cuenta con un protocolo especifico en materia
de violencia de género, y tampoco tiene establecido ningin canal de comunicacion para las
victimas.

Es importante sefialar que ninguna trabajadora ha comunicado ninguna situacién de violencia
de género, y, por tanto, no consta ningun registro de estos casos en la organizacion.

El grupo no participa en colaboraciones en materia de violencia de genero.

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZ:

e Elaborar un protocolo de actuacidn de violencia de género.

9.2.12. Comunicacion Inclusiva. Lenguaje y comunicacion no sexista

Los canales mas habituales de comunicacién interna en la organizacién son:
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2) El correo electrénico corporativo

RECOMENDACIONES: Por lo anterior, se recomienda a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZ:

e Revisar el lenguaje empleado en las comunicaciones internas para que sea
intencionalmente inclusivo y no sexista.

e Comunicar y difundir a toda la plantilla y a las nuevas incorporaciones el plan de igualdad.

10. RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA

El concepto de autoria retributiva viene recogido en el articulo 7 del Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que establece lo siguiente:

“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 Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacidon que requieren dichos
planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacidn necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucidn. Asimismo,
deberd permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos vy
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”.

GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ ha realizado un informe de auditoria por cada
empresa, cuyo periodo de referencia es de 01 de enero de 2022 al 31 de diciembre de 2022.

Dichas auditorias tienen una vigencia de 2 afios desde la fecha de aprobacion del Plan de
igualdad, segln el acuerdo de la Comisién negociadora.

» LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U.

Respecto al andlisis de los importes equiparados promedios, segun la valoracion de los puestos
de trabajo, se aprecian las siguientes brechas salariales superiores al 25%:

Salario base:

En términos generales, no se observa la existencia de brecha salarial de género, aunque si de
una diferencia salarial, apenas significativa, de un 3%, siendo la cantidad de menor salario que
las mujeres reciben respecto a los hombres.
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En cuanto al andlisis del salario base en funcidn de las Valoracién de Puestos de Trabajo,
tampoco se da la existencia de brecha salarial superior al 25%. Sin embargo, cabe destacar la
existencia de diferencias salariales significativas en las escalas: “ESCALA 02” (diferencia del 8%.
Porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los
hombres), “ESCALA 04” (diferencia del 11%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres) y “ESCALA 07" (diferencia del -10%. Porcentaje que representa
la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres).

Complementos salariales:

Con cardcter general, no se observa la existencia de ninguna brecha salarial superior al 25%,
aunque si de una diferencia salarial del 9%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres.

En cuanto a las diferentes escalas segun la Valoracién de Puestos de Trabajo, se observa lo
siguiente: “ESCALA 01” (diferencia salarial del -12%. Porcentaje que representa la cantidad de
menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres), “ESCALA 02” (brecha salarial del
-47%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres),
“ESCALA 03” (brecha salarial del -110%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres
reciben respecto a las mujeres), “ESCALA 04” (brecha del 61%. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres) y “ESCALA 07"
(brecha del 46%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los
hombres).

Percepciones extrasalariales:

Con caracter general, se observa la existencia de una brecha salarial del 82%. Porcentaje que
representa la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

En cuanto a las diferentes escalas segun la Valoracidon de Puestos de Trabajo, se observa lo
siguiente: “ESCALA 01” (diferencia salarial del -2%. Porcentaje que representa la cantidad de
menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres), “ESCALA 02” (brecha salarial del
-1%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres),
“ESCALA 03" (brecha salarial del -21%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres
reciben respecto a las mujeres), “ESCALA 04” (brecha del 33%. Porcentaje que representa la
cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres) y “ESCALA 07”
(brecha del 25%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los
hombres).

Con respecto a la mediana de los importes equiparados segun la valoracion de puestos de
trabajo, se detectan algunas brechas salariales, cuya explicacion sigue en la linea de lo dispuesto
para los importes equiparados promedios.

Respecto a los importes efectivos promedios y medianas, se observan brechas salariales en
diferentes escalas respecto a diversos componentes de la estructura salarial. Sin embargo, es
preciso destacar que estos datos no son interpretados debido a que la informacién no es
comparable por concurrir diversas circunstancias (reducciones de jornadas, periodos de baja por
IT, jornadas parciales, etc.) y, por lo tanto, las conclusiones extraidas de este analisis resultarian
espurias.
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» SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A.

Respecto al andlisis de los importes equiparados promedios, segun la valoracidn de los puestos
de trabajo, se aprecian las siguientes brechas salariales superiores al 25%:

Salario base:

En términos generales, no se observa la existencia de brecha salarial de género, aunque si de
una diferencia salarial, apenas significativa, de un -3%, siendo la cantidad de menor salario que
los hombres reciben respecto a las mujeres.

En cuanto al analisis del salario base en funciéon de las Valoracién de Puestos de Trabajo, se una
brecha salarial del -47% en la ESCALA 7, siendo la cantidad de menor salario que los hombres
reciben respecto a las mujeres.

Complementos salariales:

Con caracter general, se observa la existencia de una brecha salarial del -35%, siendo la cantidad
de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

En cuanto a las diferentes escalas segun la Valoracidon de Puestos de Trabajo, se observa lo
siguiente: “ESCALA 04” (diferencia salarial del -54%. Porcentaje que representa la cantidad de
menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres) y “ESCALA 07” (brecha salarial
del -708%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres).

Percepciones extrasalariales:

No hay datos relativos a las percepciones extrasalariales.

Con respecto a la mediana de los importes equiparados segun la valoracion de puestos de
trabajo, se detectan algunas brechas salariales, cuya explicacion sigue en la linea de lo dispuesto
para los importes equiparados promedios.

Respecto a los importes efectivos promedios y medianas, se observan brechas salariales en
diferentes escalas respecto a diversos componentes de la estructura salarial. Sin embargo, es
preciso destacar que estos datos no son interpretados debido a que la informacién no es
comparable por concurrir diversas circunstancias (reducciones de jornadas, periodos de baja por
IT, jornadas parciales, etc.) y, por lo tanto, las conclusiones extraidas de este analisis resultarian
espurias.

» LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO S.A.

Respecto al analisis de los importes equiparados promedios, segun la valoracidn de los puestos
de trabajo, se aprecian las siguientes brechas salariales superiores al 25%:
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Salario base:

En términos generales, no se observa la existencia de brecha salarial de género, aunque si de
una diferencia salarial, apenas significativa, de un 3%, siendo la cantidad de menor salario que
los hombres reciben respecto a las mujeres.

Respecto a las distintas escalas (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales
significativas (225%). De hecho, se observan minimas diferencias salariales en la ESCALA 0 del
12% siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

Complementos salariales:

En este caso se observa un equilibrio en la media en los complementos salariales totales anuales
brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 10% siendo la cantidad
de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

Respecto a las distintas escalas (o puestos de trabajo), se observan las siguientes brechas
salariales significativas (225%):

o ESCALA 01 (Conductor/a — Especialista — Jardinero/a — Limpiador/a — Pedn):
brecha salarial del 5%, que las mujeres reciben respecto a los hombres. Escala
que engloba al grueso de la plantilla con un total de 103 hombres y 435 mujeres.

o ESCALA 02 (Oficial — Auxiliar): brecha salarial del -21%, siendo la cantidad de
menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Escala
compuesta por 8 hombres y 4 mujeres.

o ESCALA 03 (Responsable de equipo): brecha salarial del 14%, que las mujeres
reciben respecto a los hombres. Escala que engloba al grueso de la plantilla con
un total de 1 hombres y 1 mujeres.

o ESCALA 04 (Encargado/a — Supervisor/a): brecha salarial del 18%, que las
mujeres reciben respecto a los hombres. Escala que engloba al grueso de la
plantilla con un total de 5 hombres y 22 mujeres.

Percepciones extrasalariales:

En este caso se observa un desequilibrio en la media en los complementos extrasalariales totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una brecha salarial del -296%
siendo la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres.

Respecto a las distintas escalas (o puestos de trabajo), se observan las siguientes brechas
salariales significativas (>25%):

o ESCALA 01 (Conductor/a — Especialista — Jardinero/a — Limpiador/a — Pedn):
brecha salarial del -222%, siendo la cantidad de menor salario que los hombres
reciben respecto a las mujeres. Escala que engloba al grueso de la plantilla con
un total de 103 hombres y 435 mujeres.

Cabe recordar, tal y como se ha puesto de manifiesto anteriormente, que la brecha salarial
global que surge se justifica porque los complementos extrasalariales anuales tienen en cuenta
aspectos de caracter variable que fluctian mucho de una persona a otra, pues no tiene relacion
directa desarrollado como profesional.

Con respecto a la mediana de los importes equiparados segun la valoracion de puestos de
trabajo, se detectan algunas brechas salariales, cuya explicacidn sigue en la linea de lo dispuesto
para los importes equiparados promedios.
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Respecto a los importes efectivos promedios y medianas, se observan brechas salariales en
diferentes escalas respecto a diversos componentes de la estructura salarial. Sin embargo, es
preciso destacar que estos datos no son interpretados debido a que la informacién no es
comparable por concurrir diversas circunstancias (reducciones de jornadas, periodos de baja por
IT, jornadas parciales, etc.) y, por lo tanto, las conclusiones extraidas de este analisis resultarian
espurias.

» ALANA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

Respecto al andlisis de los importes equiparados promedios, segun la valoracidn de los puestos
de trabajo, se aprecian las siguientes brechas salariales superiores al 25%:

Salario base:

En términos generales, no se observa la existencia de brecha salarial de género, aunque si de
una diferencia salarial, apenas significativa, de un 1%, siendo la cantidad de menor salario que
las mujeres reciben respecto a los hombres.

Respecto a las distintas escalas (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales (=25%).

Cabe destacar que en la Unica escala donde existe presencia de ambos sexos es en la ESCALA
01, donde Unicamente encontramos una minima diferencia del 1% siendo la cantidad de menor
salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

Complementos salariales:

En este caso se observa un equilibrio en la media en los complementos salariales totales anuales
brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una brecha salarial del 38% siendo Ila
cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres.

Respecto a las distintas escalas (o puestos de trabajo), se observan la siguiente brecha salarial
significativa (225%): ESCALA 01 (Conductor/a - Limpiador/a - Oficial — Operario/a): brecha
salarial del 21%, siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los
hombres. En esta escala se concentra el grueso de la plantilla con un total de 14 hombres y 30
mujeres.

Tal y como se ha puesto de manifiesto anteriormente, el/la empresario/a en ejercicio de sus
poderes de la organizacidon de la empresa puede acordar mejoras salariales por pacto
individual con la persona trabajadora, segun lo establece el art. 3.1.C) ET.

Con respecto a la mediana de los importes equiparados segun la valoracion de puestos de
trabajo, se detectan algunas brechas salariales, cuya explicacidn sigue en la linea de lo dispuesto
para los importes equiparados promedios.

Respecto a los importes efectivos promedios y medianas, se observan brechas salariales en
diferentes escalas respecto a diversos componentes de la estructura salarial. Sin embargo, es
preciso destacar que estos datos no son interpretados debido a que la informacién no es
comparable por concurrir diversas circunstancias (reducciones de jornadas, periodos de baja por
IT, jornadas parciales, etc.) y, por lo tanto, las conclusiones extraidas de este analisis resultarian
espurias.
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11.0BJETIVOS

11.1. Objetivos cualitativos

Responsable de igualdad:

> Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades
en la empresa

Seleccion y contratacion:

> Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados
en la seleccidn, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y
homogéneos

> Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas
areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente en
puestos/areas masculinizados.

» Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, con el objetivo de
conseguir un incremento de la contratacion de mujeres y reducir la mayor parcialidad y
temporalidad de las trabajadoras (para planes en los que se detecta una mayor
parcialidad y temporalidad de las mujeres)- para la parte de condiciones de trabajo.

Clasificacion profesional:

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

Formacion:

> Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente, al personal relacionado con la organizaciéon de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion,
clasificacion profesional, promocidn, acceso a la formacién, asignacién de las
retribuciones, etc.

» Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la
formacién planificada por la empresa

Promocidn profesional:

» Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocidn
y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

» Incrementar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa
para corregir la masculinizacion de puestos y areas.
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Condiciones de trabajo:

> Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacidn por género
> Reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres detectada en diagndstico
para igualar las condiciones de trabajo de hombres y mujeres en la empresa.

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

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

» Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad de la plantilla.

Infrarrepresentaciéon femenina:

» Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la
empresa

Retribuciones y auditoria salarial:

» Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

Prevencion de acoso sexual y por razén de sexo dentro del entorno laboral:

» Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Salud laboral

» Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacidn relacionada con la prevencion de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazoy a la
lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres

Proteccion de las victimas de violencia de género:

> Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacidn vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género.

Comunicacidn y difusidn:

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

> Establecer canales de informacidon permanentes sobre la integracién de la igualdad de
oportunidades en la empresa y realizar una campafia de sensibilizacién e informacién
interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

> Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafias contra la
violencia de género
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» Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad

11.2. Objetivos cuantitativos

Seleccion y contratacion:

> Reducir el porcentaje de diferencia en la nueva contratacién indefinida y a tiempo
completo entre mujeres y hombres, 5% a lo largo de la vigencia del plan.

» Compromiso de conversidén de al menos un 5% de las jornadas parciales del género,
existentes en los centros que mds tiene este tipo de contratacién en completas a lo largo
de la vigencia del plan.

Formacion:

> Incrementar la participacion de mujeres en la formacion especifica de puestos
masculinizados, con el objetivo de alcanzar, como minimo, el 10% de participacion de
las mujeres.

Promocidn profesional:

» Garantizar una participacion minima de mujeres 5% en los cursos especificos para
acceder a puestos de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocion
profesional y ligada a las funciones de responsabilidad

» Compromiso de conversion de al menos un 5% de las jornadas parciales del género que
mas tiene este tipo de contratacion en completas a lo largo de la vigencia del plan.

» Garantizar que en las promociones internas se contard con al menos 10% de
candidaturas del sexo infrarrepresentado. En el caso de que no sea posible se informara
de las barreras encontradas en la presentacion de candidaturas.

Condiciones de trabajo:

» Compromiso de conversion de al menos un 10% de las jornadas parciales del género que
mas tiene este tipo de contratacidon en completas a lo largo de la vigencia del plan.

Infrarrepresentaciéon femenina:

» Incrementar durante la vigencia del plan al menos un 5% la incorporacién de mujeres
en puestos y dreas en los que estd infrarrepresentada.
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12. PLAN DE ACCION

En este apartado se hace referencia al conjunto del Plan y se ha propuesto en funcidn de las conclusiones emanadas del diagnéstico de situacién.

A partir de los objetivos cualitativos se desarrollan los objetivos cuantitativos, las medidas concretas, el plazo de ejecucidon y priorizacién de las mismas, asi como
disefo de indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida.

Los medios y recursos empleados seran todos los recursos materiales, humanos y financieros necesarios para la realizacidn de cada medida. A continuacion, se
indica una partida presupuestaria estimable para cada area:

AREAS DEL PLAN DE IGUALDAD RECURSOS ECONOMICOS
Responsable de igualdad 200 euros
Seleccion y contratacion 500 euros
Clasificacién profesional 500 euros
Formacion 3000 euros
Promocidn profesional 500 euros
Condiciones de trabajo 500 euros
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral 500 euros
Infrarrepresentacion femenina 500 euros
Retribuciones y auditoria salarial 500 euros
Prevencién de acoso sexual y por razén de sexo dentro del entorno laboral 500 euros
Salud laboral 600 euros
Proteccidn de las victimas de violencia de género 2000 euros
Comunicacion y difusion 300 euros
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Leyenda de priorizacion de las medidas:
ALTA
MEDIA
BAJA
1. RESPONSABLE DE IGUALDAD
OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad de trato y | Nombre de la persona responsable 1 mes desde la vigencia del
oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacion especifica en la materia | de igualdad. Plan de Igualdad

(agente de igualdad o similar), que gestione el Plan, participe en su implementacion,
desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccidn, promocidony demads contenidos que se acuerden en el Plan e informe ala Comision
de Seguimiento.

Formacién de la persona
responsable de igualdad como
agente de igualdad o similar.

Departamento de
RRHH

2- Habilitar un correo electrénico para dudas y litigios respecto al plan de igualdad. Correo habilitado y difundido. Departamento de | Inmediato
RRHH
3- Nombrar personas coordinadoras de igualdad, por la parte social, dentro del comité de cada | Nombramiento de las personas. Departamento de | 3 meses desde la vigencia
3 horas mensuales a cargo de la RRHH del Plan de Igualdad

centro con el objetivo de supervisar la implantacion del Plan de Igualdad en los centros y dar
comunicacion de ello (feedback) a la Comisiéon de Seguimiento

empresa, una persona por sindicato
firmante del plan .
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la seleccién, para garantizar una real y efectiva igualdad de
trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos

MEDIDAS

INDICADORES por ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1- Realizar y revisar el procedimiento de seleccidén con perspectiva de género y, en su caso,

actualizarlo.

Revision del procedimiento o
creacion del mismo

Departamento de
RRHH

3 meses desde la vigencia
del Plan de Igualdad

2- Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya cuestiones no relacionadas con | Anédlisis de un muestro y guion | Departamento de | 6 meses desde la vigencia
elcurriculumy/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n® de hijos, etc.) y elaborar un guion de preguntas | elaborado. RRHH del Plan de Igualdad
para las entrevistas con perspectiva de género que evite posibles sesgos de género.

3- Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacién, descripciény requisitos de acceso, se | Analisis de un muestreo Departamento de | Durante los cuatro afos
utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacién en neutro o en RRHH de vigencia del Plan de
femeninoy masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso de la Igualdad
empresa con la igualdad.

4- Informar a las empresas proveedoras de personal de la politica de seleccién establecida segun | N° de empresas informadas sobre n® | Departamento de | Durante los cuatro afos
el principio de igualdad e incorporar la exigencia de actuar con los mismos criterios de igualdad | de concursosy proveedores. Listado | RRHH de vigencia del Plan de

Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacién equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres,
especialmente en puestos/areas masculinizados.

MEDIDAS

INDICADORES por ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1-

Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a
presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos operarias y operarios”, “buscamos mujeres y hombres
que cumplan los siguientes requisitos”).

Analisis de un muestreo

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro anos de
vigencia del Plan de
Igualdad

aquellos puestos y/o departamentos donde estén infrarrepresentadas.

RRHH

2- Revisar en las descripciones de puestos que en los requisitos no existan competencias sesgadas hacia | Analisis de un muestreo Departamento de | 6 meses desde la vigencia
un género u otro (ejemplo de sesgo en las descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia RRHH del Plan de Igualdad
disponibilidad, buena presencia...).

3- Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacidon de mujeres, especialmente, para | Fuentes empleadas Departamento de | Durante los cuatro ainos de

vigencia del Plan de
Igualdad

4- Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se procurara que al menosuna | N°® de mujeres y hombres en los | Departamento de | Durante los cuatro afios de

mujer participe en el proceso de seleccion. procesos de seleccion RRHH vigencia del Plan de
Igualdad

5- En los procesos de seleccion se contara con al menos una persona del sexo infrarrepresentado entre | N° de candidaturas por sexo en la terna | Departamento de | Durante los cuatro afos de
la terna final de candidaturas, especialmente en la cobertura de puestos de responsabilidad donde | final RRHH vigencia del Plan de
exista infrarrepresentacion femenina. Las candidaturas se ajustaran al perfil del puesto. En el supuesto lgualdad
que no existiera candidatura del sexo infrarrepresentado, el proceso continuara.

6- Aplicarelprincipio de que, enigualdad de condiciones de idoneidad y competencia, accederd alpuesto | N° de candidaturasy n® de personas Departamento de | Durante los cuatro afios de
vacante una mujer cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades masculinizadas de la | que acceden desagregado por sexoy RRHH vigencia del Plan de
empresa. puesto lgualdad

7- Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura para cubrir vacantes de puestos/funciones, | N° de solicitudesy n® de vacantes Departamento de | Durante los cuatro afios de
priorizando al personal interno y al sexo menos representado frente a la contratacion externa. cubiertas por contratacién internay n® RRHH vigencia del Plan de

de vacantes cubiertas por contratacién Igualdad
externa desagregadas por sexo.

Explicacién en aquellos casos en los

que se harecurrido a la externa

8- Proporcionar a la Comisién de seguimiento informacion de las posibles dificultades en la busqueda de | Informe de las dificultades encontradas | Departamento de | Durante los cuatro afos de
personas de determinado sexo para cubrir puestos vacantes, segun el puesto y departamento | enlabusqueda RRHH vigencia del Plan de
concreto, asi como de los posibles acuerdos con diferentes organismos y/o entidades que se pudieran lgualdad
establecer.
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.3- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento de la contratacién de mujeres y reducir la mayor
parcialidad y temporalidad de las trabajadoras (para planes en los que se detecta una mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres)- para la parte de condiciones de trabajo

MEDIDAS

INDICADORES por ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1- Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la distribucién de hombres 'y

mujeres segun area departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

Datos de distribucion de la plantilla
departamento y puesto, tipo de
contrato y jornada desagregados por
sexo

Departamento de
RRHH

Anual, con el seguimiento del
Plan de Igualdad

2- Reducir el porcentaje de diferencia en la nueva contratacion indefinida y a tiempo completo entre | Comparativa del n° de contratos | Departamento de | Durante los cuatro afos de

mujeres y hombres, 5% a lo largo de la vigencia del plan. indefinidos y temporales, a tiempo | RRHH vigencia del Plan de Igualdad
completo y a tiempo parcial.
Explicacioén justificativa en el caso de
que no se haya producido reduccioén.

3- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo completo y/ o de aumento de | N° de mujeres y hombres informados. | Departamento de | Durante los cuatro afios de
jornada, a través de los medios de comunicacion de la empresa (por centro de trabajo o distinto | N° de personas a las que se aplica la | RRHH vigencia del Plan de Igualdad
centro segun se acuerde) y verificar que dicha comunicacién se ha realizado y llega tanto a mujeres | medida desagregada por sexo
como a hombres.

4- Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con personal interno del sexo | Contrataciones realizadas por este Departamento de | Durante los cuatro afos de
infrarrepresentado, de manera que, de producirse una contratacién externa (final) sea ésta la de | procedimiento desagregadas por sexo RRHH vigencia del Plan de Igualdad
menor nimero de horas.

5- Establecer el principio en las vacantes a tiempo completo de que, en condiciones equivalentes de | Contrataciones realizadas por este Departamento de | Durante los cuatro afios de
idoneidad, se contratara a la mujer procedimiento desagregadas por sexo | RRHH vigencia del Plan de Igualdad

6- Compromiso de conversion de al menos un 5% de las jornadas parciales del género, existentes en | Compromiso de conversion de al Departamento de | Durante los cuatro afios de
los centros que mas tiene este tipo de contratacion en completas a lo largo de la vigencia del plan. menos un 5% de las jornadas parciales | RRHH vigencia del Plan de Igualdad

del género que mas tiene este tipo de
contrataciéon en completas a lo largo
de la vigencia del plan.

7- Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los datos correspondientes a la | Compromiso de conversion de al Departamento de | Anual, con el seguimiento del
transformacién de contratos temporales en indefinidos desagregados por sexo, de la | menosun 10% de lasjornadas RRHH Plan de Igualdad
transformacién de contratos a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada en | parciales del género que mas tiene
los contratos a tiempo parcial y del nUmero de mujeres y hombres que han solicitado elaumento de | este tipo de contrataciéon en completas
horasy las/os que finalmente han aumentado de jornada. a lo largo de la vigencia del plan.

8- Recoger anualmente informacion sobre las subrogaciones y nuevas contrataciones desagregada | N° de candidaturas por sexo, n® de Departamento de | Anual, con el seguimiento del

por sexo, segun el tipo de contrato, turno, jornada, y puesto.

personas seleccionadas por sexoy n°®
de nuevas contrataciones
desagregadas por sexo, tipo de
contrato, jornada y turno en los
diferentes puestos.

RRHH

Plan de Igualdad
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N° de subrogaciones desagregadas por
sexo, tipo de contrato, jornaday turno
en los diferentes puestos.
(Desagregando subrogacionesy
nuevas contrataciones)

3. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion 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.

MEDIDAS

INDICADORES por ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1-

Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacién profesional, procurando no denominarlos
en femenino ni masculino, y revisar que la clasificacion profesional se ajusta al principio de igualdad.

Denominaciones neutrasy sistema de
clasificacion profesional utilizado en la
empresa.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios de
vigencia del Plan de
Igualdad

2- Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar o, por lo menos limitar, la movilidad | Definiciones de los puestos de trabajo Departamento de | Seis meses desde la
funcional, asi como prevenir casos de discriminacién o cubrir puestos vacantes mediante este RRHH vigencia del Plan de
mecanismo Igualdad

3- Realizar una revision y seguimiento de la valoracion de los puestos de trabajo objetiva que mida la | Resultado de la revision de lavaloracion | Departamento de | Anual, con el seguimiento
importancia relativa de un puesto dentro de la organizacién con perspectiva de género para garantizar | de puestos de trabajo e identificacion RRHH del Plan de Igualdad
la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre sexos, identificando puestos de igual valor | de los puestos de igual valor.
teniendo en cuenta las guias proporcionadas por los ministerios

4- Establecer una evaluacion periddica del encuadramiento profesional que permita corregir las | Informe explicativo. N° de personas Departamento de | Anual, con el seguimiento
situaciones que puedan estar motivadas por una minusvaloracion del trabajo de las mujeres. afectadas RRHH del Plan de Igualdad

Informe anual de esta area

Informe

Departamento de
RRHH

Anual, con el seguimiento
del Plan de Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional, promocidn, acceso a la formacidn, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS

INDICADORES por ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1-

Formar en igualdad al personal encargado de la selecciéon, contratacién, promocién,
formacién, comunicacion y asignacion de las retribuciones, con el objetivo de garantizar la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes
discriminatorias y para que los candidatos y candidatas sean valorados/as Unicamente por sus
cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias, e informar del contenido
concreto a la comisidon de seguimiento, de la estrategia y calendarios de imparticiéon de los
cursos, ademas de los criterios de seleccion.

Contenido de los cursos, modalidad
de imparticién y criterios de
seleccidon de participantes. N° de
horas y n® de personas formadas
desagregado por sexo

Departamento de
RRHH

Seis meses desde la
vigencia del Plan de
Igualdad

2- Impartir formacién en igualdad especifica para las personas de la RLPT Contenidos de los mddulos y n® de | Departamento de | Durante el primer afio de
personas y horas desagregado por | RRHH vigencia del Plan de
sexo Igualdad, con revision

tras nuevas RLT

3- Realizar formacidn en igualdad para toda la plantilla, prestando atencién a que reciban esta | N°® de horas y personas formadas | Departamento de | Durante el primer afio de

formacidn las nuevas contrataciones y subrogaciones.

desagregadas por sexo

RRHH

vigencia del Plan de
Igualdad

Revisar en la Comision de seguimiento, los contenidos de los médulos y cursos de formacién
en igualdad de oportunidades.

Revisién de contenidos

Departamento de
RRHH

Anual, con el
seguimiento del Plan de
Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacién planificada por la empresa

MEDIDAS

INDICADORES por ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1-

Revisar los criterios de acceso a los distintos cursos del plan de formacion y establecer la
posibilidad de que la persona trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones formativas
distintas a las del itinerario formativo predeterminado en su puesto (tanto los relacionados con
su actividad, como los que la empresa ponga en marcha para el desarrollo profesional de la
plantilla, que tengan valor profesional como incentivo al desarrollo profesional)
diferenciando por area de trabajo

N©° de veces que se aplica. Revision
de los criterios

Departamento de
RRHH

Anual, con el
seguimiento del Plan de
Igualdad

Difundir el plan de formacion para que llegue a toda la plantilla, incluidas aquellas personas en
situacion de baja, excedencia, vacaciones, etc.

Medio de difusion del plan y n° de
personas a las que llega.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

Facilitar la participacion de mujeres en acciones formativas relacionadas con actividades
masculinizadas en la empresa garantizando la plaza en el curso a las trabajadoras que lo
soliciten como medida de accién positiva. Para su desarrollo profesional, dentro de su area de
trabajo.

Contenido de la campafa, numero
de mujeres a las que se aplicay n®de
interesadas

Departamento de
RRHH

Anual, con el
seguimiento del Plan de
Igualdad

o

4- Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, para facilitar su compatibilidad con las | Numero de formaciones dentro y | Departamento de | Anual
responsabilidades familiares y personales, siempre que el tipo de servicio lo permita, | fuera de lajornada desagregadas por | RRHH
mediante acuerdo con la persona trabajadora. sexo

5- Proponeracciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan en la Empresa | N° de veces que se aplica Departamento de | Durante los cuatro afios
a la finalizacién de la suspension de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga RRHH de vigencia del Plan de
duracién. Igualdad

6- Incrementar la participacién de mujeres en laformacioén especifica de puestos masculinizados, | Porcentaje de participacion de | Departamento de | Durante los cuatro afios
con el objetivo de alcanzar, como minimo, el 10% de participacién de las mujeres. mujeres 'y hombres en esta | RRHH de vigencia del Plan de

formacion Igualdad
7- Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion formativa de la plantilla con caracter | Informe de formacién Departamento de | Anual, con el

anual, sobre el plan de formacidn, fechas de imparticién, contenido, participacion de hombres
y mujeres, segun el grupo profesional, departamento, puestoy segun el tipo de curso y nimero
de horas.

RRHH

seguimiento del Plan de
Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, ptblicos y

transparentes.
MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSABLES | PLAZO
1- Establecer un procedimiento de promocién donde se asegure que el perfil requerido y las | Procedimiento elaborado. Medios Departamento de | Seis meses desde la

competencias y requisitos solicitados son los adecuados, sin sobre cualificaciones y que no
existan competencias sesgadas hacia un sexo u otro (eliminando a ser posible la experiencia
en aquellos casos que supone una barrera a la presentacion de candidaturas femeninas).

por los que se difunde. N° de
mujeres y hombres a quienes llega.

RRHH

vigencia del Plan de
Igualdad

Establecer un procedimiento de difusidon de las vacantes de promocidon que asegure que las
mismas llegan a toda la plantilla por los distintos canales empleados por la empresa.

Procedimiento establecido. Medios
de difusidon y n°® de personas a las
que llegan por sexo.

Departamento de
RRHH

Seis meses desde la
vigencia del Plan de
Igualdad

Creary actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacioén
de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.

Registro del nivel de estudios de la
plantilla desagregado por sexo

Departamento de
RRHH

Anual, con el
seguimiento del Plan
de lgualdad

Garantizar que las medidas de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar no son un
impedimento para la promocién profesional.

Ndmero de personas promocionadas
con disfrute de medidas de conciliacion
desagregado por sexo

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
anos de vigencia del
Plan de Igualdad

Priorizar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a
contratacion externa en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa.

N©° de promociones internas con
relacidon al n°® de contrataciones
externas para las que han surgido
vacantes de promocién
desagregadas por sexo y puesto

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

Realizacidon de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo, indicando
grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de promocidn para su traslado a la Comisién de seguimiento.

N© de vacantes. N° de promociones
desagregadas por sexo y puesto de
procedenciay al que acceden

Departamento de
RRHH

Anual, con el
seguimiento del Plan
de Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Incrementar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa para corregir la masculinizacién de puestos y areas.

MEDIDAS

INDICADORES por ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1-

Enigualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres en el
ascenso a puestos donde estan infrarrepresentadas, con especial énfasis en los puestos:
Especialistas, pedn especialista, etc.

N° de veces que se aplicay grupos

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

Garantizar una participacion minima de mujeres 5% en los cursos especificos para acceder a
puestos de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocién profesionaly ligada
a las funciones de responsabilidad

N° de hombres y mujeres que participan

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afios de vigencia del
Plan de Igualdad

Compromiso de conversion de al menos un 5% de las jornadas parciales del género que mas tiene este
tipo de contrataciéon en completas a lo largo de la vigencia del plan.

Compromiso de conversion de al menos
un 5% de las jornadas parciales del
género que mas tiene este tipo de
contrataciéon en completas a lo largo de
la vigencia del plan.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
anos de vigencia del
Plan de Igualdad

4- Garantizar que en las promociones internas se contara con al menos 10% de candidaturas del | Numero de candidaturas segregadas por | Departamento de | Durante los cuatro
sexo infrarrepresentado. En el caso de que no sea posible se informara de las barreras sexo. Explicacion de motivaciones en RRHH afnos de vigencia del
encontradas en la presentacion de candidaturas. caso de no cumplir el porcentaje. Plan de Igualdad

Numero de solicitudes seleccionadasy
denegadas

5- Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa. Numero de acciones de visualizacion de | Departamento de | Durante los cuatro

las mujeres promocionadas. Contenido | RRHH afios de vigencia del
de estas. Canales utilizados. Plan de Igualdad

6- En los procesos de promocidn de puestos donde la mujer estd infrarrepresentada, cuando se | Informe de lasrazones del descartede | Departamento de | Durante los cuatro

descarte a las candidatas femeninas se realizard un informe donde se debe indicar las razones
por las que se ha descartado dicha candidatura.

dichas candidaturas

RRHH

afios de vigencia del
Plan de Igualdad
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6. CONDICIONES DE TRABAJO
OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por género
MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSABLES | PLAZO
1- Analisis periédico de las condiciones de trabajo de la plantilla con perspectiva de género, | Evaluacion de las condiciones de Departamento de | Anual, con el

revisando que se respete en todo momento el principio de igualdad y de no discriminaciony
garantizando la igualdad retributiva y de contratacién en trabajos de igual valor.

trabajo de la plantilla con
perspectiva de género.

RRHH

seguimiento del Plan
de lgualdad

2- La uniformidad se adecuara para el desempefio de las funciones del puesto, teniendo en | Uniformes con patronaje femeninoy Departamento de | Durante los cuatro
cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de género ni | Masculino que no responde a RRHH afos de vigencia del
atente contra la dignidad de la persona. estereotipos de género Plan de Igualdad

3- Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de medios telematicos, convocatorias, | Guia elaborada. Difusion de esta. Departamento de | Seis meses desde la
duraciény aprovechamiento Numero de personas informadas. RRHH vigencia del Plan de

Evaluacion de resultados. Igualdad
4- Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja, para conocer los motivos de | Numero de bajas segregadas por género: | Departamento de | Durante los cuatro
las bajas voluntarias desagregadas por sexo. Por causa, edad, nivel jerérquico, grupo | RRHH afios de vigencia del
profesional, tipo de contrato y tipo de Plan de Igualdad
jornada. Entrevista elaborada.
Resultados de esta.
5- Se facilitaran los cuadrantes de trabajo con una antelacion minima de (15 dias de antelacién) Departamento de | Durante los cuatro

RRHH

anos de vigencia del
Plan de Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres detectada en diagnéstico para igualar las condiciones de trabajo de hombres y mujeres en

la empresa.

MEDIDAS

INDICADORES por ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1.

Facilitar anualmente a la Comisién de seguimiento la informacién de la distribucién de hombres y
mujeres segun area departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

Datos de distribucion de la plantilla
departamento y puesto, tipo de contrato
y jornada desagregados por sexo

Departamento de
RRHH

Anual, con el
seguimiento del Plan
de Igualdad

2. Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo completo y/ o de aumento de | N°de mujeresy hombres informados. N°® | Departamento de | Durante los cuatro
jornada, a través de los medios de comunicacion de la empresa (por centro de trabajo) y verificar que | de personas a las que se aplicalamedida | RRHH afios de vigencia del
dicha comunicacion se ha realizado y llega tanto a mujeres como a hombres. desagregada por sexo Plan de Igualdad

3. Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con personal interno del sexo | Contrataciones realizadas por este Departamento de | Durante los cuatro
infrarrepresentado, de manera que, de producirse una contratacion externa (final) sea ésta la de | procedimiento desagregadas por sexo RRHH afios de vigencia del
menor nimero de horas. Plan de Igualdad

4. Compromiso de conversion de al menos un 10% de las jornadas parciales del género que mas tiene | N° de transformaciones desagregadas Departamento de | Durante los cuatro

este tipo de contratacion en completas a lo largo de la vigencia del plan.

por sexo

RRHH

anos de vigencia del
Plan de Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada
con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres

MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSABLES | PLAZO
1- Disponerde los resultados delinforme de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria | Datos de siniestralidad por sexosy Departamento de | Anual, con el
categoria Prevencion seguimiento del Plan

de lgualdad

Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de prevencion de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia natural.

Elaboracion o revisién y difusion del
protocolo. Numero de difusiones

Departamento de
Prevencién

Anual, con el
seguimiento del Plan
de Igualdad

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y
lactancia naturaly se informara a la Comisién de seguimiento

N° de veces que se aplica el protocoloy
resultados

Departamento de
Prevencidn

Anual, con el
seguimiento del Plan
de Igualdad

4- Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, | Incorporacion de la perspectiva de Departamento de | Durante los cuatro
como en el estudio e investigacién generales en las evaluaciones en materia de prevencién de | género Prevencién afios de vigencia del
riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles Plan de Igualdad
situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.

5- Traslado comités los cambios con la introduccién de la perspectiva de género N° de comités a los que se ha trasladado | Departamento de | Durante los cuatro

Prevencion afos de vigencia del
Plan de Igualdad

6- Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta la perspectiva de | Modificaciones realizadas en los Departamento de | Durante los cuatro
género reconocimientos médicos para tener en Prevencidén afios de vigencia del

cuenta la perspectiva de género. Plan de Igualdad

7- Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campafas sobre seguridad y | Incorporacion de la perspectiva de | Departamento de | Durante los cuatro
bienestar. genero Prevencion afios de vigencia del

Plan de Igualdad

8- Incluir la categoria de Equidad de género dentro de la Encuesta de clima laboral y/o riesgos | Informe ala Comision de Igualdad sobre Departamento de | Cadavez que se

psicosociales, e informar de los resultados a la comisidon de seguimiento.

las preguntas incluidas y las respuestas en
materia de igualdad incorporadas en la
encuesta de clima laboral o riesgos
psicosociales. Informar de las medidas
tomadas al respecto a la Comision.

Prevencioén

realice la encuesta de
clima laboraly/o
riesgos psicosociales
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9- Garantizar que donde no exista un espacio y/o mobiliario adecuado en los centros para los | Informe sobre espacios disponibles en los Departamento de | Durante los cuatro
preceptivos descansos de la plantilla y las embarazadas y para el periodo de lactancia natural | centros de trabajo. Nimero de espacios Prevencidn afos de vigencia del
cuando se requiera, sea habilitado este. habilitados por centro Plan de Igualdad

10-Reunion con el Responsable de Salud Laboral para la exposicién de las medidas aplicadas con Departamento de | Durante los cuatro
perspectiva de género en la Comisién de seguimiento. Prevencidon afos de vigencia del

Plan de Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS

INDICADORES por ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1.

Extender los derechos de conciliacion a las parejas de hecho.

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida,
desagregada por sexosy por
actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

Excedencia de un afio en caso de estudios oficialesy de desarrollo de carrera profesional con
derecho areserva del puesto de trabajo.

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida,
desagregada por sexosy por
actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afos
de vigencia del Plan de
Igualdad

Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o adaptacion de la misma temporalmente por
estudios. Unavez transcurrido el plazo solicitado la persona volvera a su jornada habitual.

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida,
desagregada por sexosy por
actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

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

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida,
desagregada por sexosy por
actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afos
de vigencia del Plan de
Igualdad

Reservar el puesto de trabajo durante 2 meses mas que indique el convenio por excedencia
por cuidado de personas dependientes (menores o mayores). En el supuesto de que esta
situacién no esté recogida en el convenio, se reservara el puesto de trabajo, por el motivo
mencionado, durante 6 meses.

Numero de solicitudes y veces que
se aplica, numero de solicitudes
rechazadas y motivacion.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

J
3

Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos personales
(relacionados con temas sanitarios del servicio publico de salud de caracter crénico,
debidamente justificado, para acompafnamiento de primer grado de consanguinidad-ejemplo
asistencia a dialisis, tratamientos oncolégicos, rehabilitacién, etc-) y por el tiempo pactado.

Numero de solicitudes y veces que
se aplica, nimero de solicitudes
rechazadas y motivacién.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afos
de vigencia del Plan de
Igualdad
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7. Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacién horaria de la jornada, donde se incluya el
compromiso de los responsables por facilitar dicha adaptacion (siempre que las condiciones
delcentrode trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo posible tener que acudir areducir
la jornada laboral, para atender a las cargas familiares (en caso de tener al cuidado a
ascendientes dependientes y descendientes hasta el primer grado de consanguineidad o
afinidad). Este procedimiento contemplara los plazos de solicitud y tramitacién.

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

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro anos
de vigencia del Plan de
Igualdad

Aplicar una flexibilidad de entrada/salida al menos 1hora a toda la plantilla, pudiendo
ampliarse hasta un maximo de 1,5 horas para padres/madres de hijos/hijas hasta 12 afios o
con dependientes con discapacidad de mas del 33%

Numero de solicitudes y veces que
se aplica. NUmero de rechazadasy
motivacion de estas.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro anos
de vigencia del Plan de
Igualdad

8.
9. Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para los trabajadores o
trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida,
desagregada por sexosy por
actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afos
de vigencia del Plan de
Igualdad

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

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida,
desagregada por sexosy por
actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

11.Permiso retribuido de dos horas al trimestre para asistencia a tutorias de hijos/as, siempre
debidamente justificado por el centro, hasta la ensefianza obligatoria.

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida,
desagregada por sexosy por
actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afos
de vigencia del Plan de
Igualdad

12. Considerar como retribuidos los permisos para acompafar a consultas médicas a menores
de edad, o mayores de 65 afios enfermedad crénica, tratamientos derivados del cancer
quimioterapia y radioterapia y personas dependientes, con criterios debidamente
justificados y sélo por el tiempo indispensable con un maximo de 20 horas anuales.
Superadas estas horas sera permisos no retribuido o recuperable. Para primer grado de
consanguinidad.

|
.
|

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida,
desagregada por sexosy por
actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

13. En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de
trabajo dando facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno. Siempre que existan
diferentes turnos.

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida,
desagregada por sexosy por
actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

Pagina 91 de 126




l\; Serveis Urbans
Vilassar de Mar

# LmasA ALANA

o Especial de Empleo

UGT &|:5re=

habitat

GRUPO INDEPENDIENTE
SERVICIO LIMPIEZA
UAH

Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran perjudicados por el ejercicio de
los derechos de conciliacion a que se acojan las personas trabajadoras, proporcionalmente
a sujornada.

Informe comparativo sobre los
incentivos y gratificaciones del afio
anterior al disfrute del derechoy del
afo en el que se disfruta.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro anos
de vigencia del Plan de
Igualdad

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

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

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

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro anos
de vigencia del Plan de
Igualdad

La acumulacién de lactancia se podra hacer en jornadas completas de 20 dias laborables.

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos, reducciones de jornada...), no vean
frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocién ni
retribucién.

Ndmero personas promocionadasy
que se acogen a medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afos
de vigencia del Plan de
Igualdad

Valorar la posibilidad de realizar una distribucion irregular o no diaria de la jornada reducida,
con especial atencidn para familias monoparentales o divorciados/as en régimen de custodia
compartida, pudiendo incluso acumularla en dias completos, contando con el mutuo
acuerdo con el responsable del departamento.

Numero de veces que se solicitay
veces que se aplica. NUmero de
solicitudes rechazadasy
motivacion.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afos
de vigencia del Plan de
Igualdad

20.

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

N° de veces que se solicitay n® de
veces que se aplica la medida

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad

21.Testar anualmente las medidas de conciliacion implantadas con el fin de valorar su

satisfaccion y valorar nuevas medidas aun no incluidas.

informe

Departamento de
RRHH

Anual, con el
seguimiento del Plan de
Igualdad

_ EmE—

22.

Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a las vacaciones tanto
del afo en curso, como del afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural.

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

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro afios
de vigencia del Plan de
Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad de la plantilla.
MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSABLES | PLAZO

1. Realizar campanas informativas y de sensibilizacion (jornadas, folletos...) especificamente
dirigidas a las personas trabajadoras sobre las medidas de conciliacion existentes.

Através de la nébmina bimestralmente.

Departamento de
RRHH

Periédicamente
durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

2. Difusion del permiso corresponsable de lactancia, en aplicacion del R.D.L. 6/2019

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

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afios de vigencia del
Plan de Igualdad

3. Licenciaretribuida a la pareja para acompafar a las clases de preparacion al parto y exdmenes
prenatales, debidamente justificado

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

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afios de vigencia del
Plan de Igualdad
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4. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa
MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABLES | PLAZO

1. Revision periodica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres
en los distintos puestos tomando como referencia los datos de diagndstico.

Distribucion de la plantilla por
puestos desagregada por sexo

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

2. Realizacion de un analisis de las politicas de personaly de las practicas de promocidn vigentes
en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y
hombres

Informe

Departamento de
RRHH

Periédicamente
durante los cuatro
afios de vigencia del
Plan de Igualdad

3. 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).

Informe y n® de candidaturas de
mujeres, por actividad

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afios de vigencia del
Plan de Igualdad

4. Incrementar durante la vigencia del plan al menos un 5% la incorporacién de mujeres en puestos y areas
en los que esta infrarrepresentada.

Comparativa anual

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
anos de vigencia del
Plan de Igualdad
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5. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL
OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor
MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSABLES | PLAZO
1- Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial en el 1° y 3° afio del plan. | Estudio retributivo anual Departamento de | Anual, con el

Englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas de las mujeresy
de los hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los complementos salariales
desagregados y las percepciones extrasalariales. Esta informacion debera estar desagregada
en atencién a la naturaleza de la retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo
diferenciado cada percepcién desglose de la totalidad de los conceptos salariales y extra
salariales, asi como los criterios para su percepcion.

Auditoria salarial. 2° ANO DE VIGENCIA
Poner en relacién con la valoracién de
puestos de igual valor.

RRHH

seguimiento del Plan
de Igualdad

2- Encaso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que contenga medidas correctoras, | Documento de medidas correctoras a Departamento de | Anual, con el
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor. negociar con la comisién de seguimiento | RRHH seguimiento del Plan
de Igualdad
3- Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus, atendiendo a Departamento de | Anual, con el
su proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga discriminaciones para casos como RRHH seguimiento del Plan
las reducciones de jornada de lgualdad
4- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la | Analisis de los conceptos salariales. Departamento de | Anual, con el

empresa, publicando los criterios de los complementos salariales variables

RRHH

seguimiento del Plan
de lIgualdad
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6. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género
MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABLES PLAZO
1. Implantacidn /Revisidn del procedimiento de actuacidny prevencién del acoso sexualy/o por | Implantacién/Revision del protocolo Departamento de Durante los cuatro

razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género, y testeo de su funcionamiento, asi
como establecer las correcciones necesarias si se detectasen deficiencias en su
funcionamiento

RRHH

afos de vigencia del
Plan de Igualdad

Formacidn especifica a todas las personas que integran la Comisién de Investigacion para
asumir las funciones asociadas a la misma.

Numero de cursos/horas y niumero de
participantes. Contenido

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
anos de vigencia del
Plan de Igualdad

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un mdédulo sobre prevencién del acoso sexualy
por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género.

Contenido y numero de veces que se ha
incluido

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

Formar a los delegados y delegadas de prevencion en materia de acoso sexualy por razén de
sexo, orientacidn sexual e identidad de género.

N° de formaciones y n° de horas

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

Realizar cursos de formacion a mandos y personal que gestione equipos, y a la comision de
seguimiento (titulares y suplentes) sobre prevencién del acoso sexual y por razén de sexo,
orientacion sexual e identidad de género.

N° de cursos, n°
contenidos

de personas vy

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
anos de vigencia del
Plan de Igualdad

Presentacion a la Comisién de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos iniciados
por acoso sexual o por razén de sexo, orientacidon sexual e identidad de género, asi como el
numero de denuncias archivadas por centro de trabajo, con las conclusiones de los
procesos.

Elaboracion del informe. N° de procesos
y conclusiones.

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afios de vigencia del
Plan de Igualdad

7. VIOLENCIA DE GENERO
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género
MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABLES PLAZO
1. Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién interna de los derechos | Muestra de comunicaciones Departamento de Durante los cuatro

reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que pudieran
existir por aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

RRHH

afos de vigencia del
Plan de Igualdad

La acreditacion de la situacion de victima de violencia de género se podra dar por diferentes
medios: sentencia judicial, denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos
de segundad del Estado, informe médico o psicolégico elaborado por un profesional
colegiado, informe de los 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, taly como se recoge en el RDL 9/2018

N© de veces que se aplica

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora
victima de violencia de género en funcién del horario que dicha trabajadora proponga sin
merma en las retribuciones que viniere percibiendo, siempre que sea posible con la actividad
de laempresa.

N© de veces que se solicitay n® de veces
que se aplica

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
anos de vigencia del
Plan de Igualdad

La empresa reducird la jornada de trabajo diaria de la trabajadora victima de violencia de
género que lo solicite, sin que se vean reducidas sus retribuciones salariales y/o
extrasalariales, por el tiempo indispensable para que la victima de violencia de género
atienda a sus necesidades personales. Durante un maximo de 3 meses.

N° de veces que se solicitay n® de veces
que se aplica

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afios de vigencia del
Plan de Igualdad

La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de violencia de género que lo
solicite a otro centro de trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en las
retribuciones que vinieran percibiendo.

N© de veces que se solicitay n® de veces
que se aplica

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la suspension del contrato al
verse obligada a abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de
violencia de género, con reserva del puesto de trabajo durante todo el periodo de suspension
que puede ir de los 3 meses hasta 24 meses.

N© de veces que se solicitay n® de veces
que se aplica

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a suspender su contrato de
trabajo por un periodo no inferior a 6 meses recibira una compensacion bruta por la empresa
proporcional a 2 meses de salario completo, incluida la parte proporcional de las pagas
extraordinarias.

N° de veces que se solicitay n® de veces
que se aplica

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afios de vigencia del
Plan de Igualdad

Cuando la Victima de Violencia de Genero solicite la extincidon del contrato percibira una
indemnizacién de 20 dias por afio de servicios, prorrateandose por meses los periodos de

N° de veces que se solicitay n°® de veces
que se aplica

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afios de vigencia del
Plan de Igualdad
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tiempo inferior a un afo y un maximo de 12 mensualidades, disposicién final decimocuarta
de laLO 10/2022.

9. La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia por 6 meses | N°deveces que se solicitayn®de veces | Departamento de Durante los cuatro
ampliables a 18 meses con reserva de puesto de trabajo. que se aplica RRHH afnos de vigencia del
Plan de Igualdad

10. No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad las motivadas por | Aplicacién de la medida Departamento de Durante los cuatro
la situacioén fisica o psicolégica, derivada de violencia de género, con independencia de la RRHH afios de vigencia del
necesaria comunicacién que de las citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la Plan de Igualdad
Empresa.

11. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales, | Aplicacion de la medida Departamento de Durante los cuatro
tanto de lavictima como de sus hijos/asy otros similares, seran consideradas como permisos RRHH anos de vigencia del
retribuidos. Plan de Igualdad

12. Posibilidad de acogerse al teletrabajo para la trabajadora victima de violencia de género que | N°de veces que se solicitay n° de veces | Departamento de Durante los cuatro
lo solicite, siempre que su puesto lo permita. que se aplica RRHH afnos de vigencia del

Plan de Igualdad

13. Laempresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la trabajadora victima de | N° de veces que se solicitay n° de veces | Departamento de Durante los cuatro
violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda | due se aplica RRHH afios de vigencia del
facilitar la recolocacion en alguno de sus centros de trabajo. Plan de Igualdad

14. Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer victima de violencia de género, con | N°de veces que se solicitay n®de veces | Departamento de Durante los cuatro
reserva del puesto hasta 18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar el | que se aplica RRHH afnos de vigencia del
regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo. Plan de Igualdad

15. Alatrabajadoravictima de violencia de género que pase a situacién de Incapacidad Temporal | N°de veces que se solicitay n° de veces | Departamento de Durante los cuatro
se le complementara el 100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se | dueseaplica RRHH afnos de vigencia del
mantengan en dicha situacion de incapacidad. Plan de Igualdad

16. Laempresa facilitardy asumird el coste de la asistencia psicolégica de la trabajadora victima | N°de veces que se solicitay n® de veces | Departamento de Durante los cuatro
de violencia de géneroy agresion sexual, por el nimero de sesiones que el especialista estime | due se aplica RRHH afios de vigencia del
adecuadasy sin superar, en su caso, las 5 sesiones totales anuales, ni el precio de 55 euros Plan de Igualdad
por sesién. La empresa lo abonara contra factura presentada de profesional colegiado.

17. Laempresaconcedera unaayuda econémica de 700 euros en el caso de traslado de la mujer | N°de veces que se solicitay n° de veces | Departamento de Durante los cuatro
victima de violencia de género a otro centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto | due se aplica RRHH afnos de vigencia del
de mudanza o alquiler del primer mes. Plan de Igualdad

18. Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la contratacion de | Colaboraciones establecidas y n® de | Departamento de Durante los cuatro

victimas de violencia de género.

mujeres victimas contratadas

RRHH

afios de vigencia del
Plan de Igualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo

MEDIDAS

INDICADORES por Empresa

RESPONSABLES

PLAZO

1.

Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacién de la empresa
(pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion del lenguaje e
imagenes no sexistas. .

Formaciones realizadas

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad

Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y difusion externa e interna

Publicacién de la guiay nimero de
personas a las que se entrega

Departamento de
RRHH

6 meses desde la
vigencia del Plan de
Igualdad

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

MEDIDAS

INDICADORES por Empresa

RESPONSABLES

PLAZO

1.

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccién de
"lgualdad de oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la
plantilla.

Creacién de la secciéon y contenidos de
la misma

Departamento de
RRHH

6 meses desde la
vigencia del Plan de
Igualdad

Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa

Creacién del espacio y contenidos

Departamento de
RRHH

3 meses desde la
vigencia del Plan de
Igualdad

Informar a las empresas colaboradorasy proveedoras de la compafhia de sucompromiso con
la igualdad de oportunidades.

Numero de veces

Departamento de
RRHH

3 meses desde la
vigencia del Plan de
Igualdad

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacioén especifica sobre el Plan de
Igualdad, protocolo de prevencion del acoso sexualy por razén de sexo

Departamento de
RRHH

En el momento de la
incorporacioén

Realizar una campafa especifica de difusion interna y externa del Plan de Igualdad y del
Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

Disefio y difusion de la campafia

Departamento de
RRHH

12 meses desde la
vigencia del Plan de
Igualdad
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6. Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de sus
funciones, facilitando una direccién de correo electrénico y un teléfono a disposicion del
personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan

de igualdad

N© de personas informadas

RRHH

Departamento de

Un mes desde la
vigencia del Plan de
Igualdad

7. Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de

ejecuciéony de sus resultados.

Espacio en la memoria

RRHH

Departamento de

Anual, con el
seguimiento del Plan
de lgualdad

8. Utilizar en las campafas publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que la

Aplicacion de la medida

Departamento de

Siempre que se realice

empresa cuenta con un plan de igualdad. RRHH una campana
publicitaria
OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la violencia de género.
MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABLES PLAZO
1. Sensibilizar en las campafias especial del Dia Internacional contra la Violencia de Género 25 | Campafias y contenido Departamento de Anual

nov. Dia internacional de la mujer trabajadora 8 marzo y 23 marzo dia de la conciliacién y
corresponsabilidad

RRHH

Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su momento, en las
distintas campanas.

Colaboraciones

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
anos de vigencia del
Plan de Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad

MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABLES PLAZO

1. Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales habituales de | Folletoyn® de personasinformadas Departamento de 12 meses desde la
comunicacion de la empresa los derechos y medidas de conciliacion recogidos en la norma RRHH vigencia del Plan de
y comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la legislacion. Igualdad

2. Realizar una campafa el dia nacional de la conciliacién y corresponsabilidad familiar (23 de | Campafiay contenido Departamento de Anual

marzo), promoviendo el compromiso de la empresa con esta materia y la igualdad, para
promover esta cultura entre todo el personal.

RRHH

3. Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliacidon y corresponsabilidad

Accionesy contenido

Departamento de
RRHH

Durante los cuatro
afos de vigencia del
Plan de Igualdad
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13.CALENDARIO DE ACTUACIONES
MEDIDAS PLAZO PLAZO PLAZO
IMPLANTACION | SEGUIMIENTO | EVALUACION
1- Designar una persona responsable (y una | 1 mes desde la ANUAL ANUAL
suplente) de velar por la igualdad de trato | vigencia del Plan
y oportunidades dentro del organigrama | de Igualdad
de la empresa, con formacion especifica en
la materia (agente de igualdad o similar),
que gestione el Plan, participe en su
implementacion, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad
en los procesos de seleccién, promocidn y
demds contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comisién de
Seguimiento.
2- Habilitar un correo electrdnico para dudas | Inmediato ANUAL ANUAL
y litigios respecto al plan de igualdad.
3- Nombrar personas coordinadoras de | 3 meses desdela | ANUAL ANUAL
igualdad, por la parte social, dentro del | vigencia del Plan
comité de cada centro con el objetivo de | de Igualdad
supervisar la implantacién del Plan de
Igualdad en los centros y dar comunicacion
de ello (feedback) a la Comision de
Seguimiento
4- Realizar y revisar el procedimiento de | 3 meses desde la | ANUAL ANUAL
seleccidn con perspectiva de género y, en | vigencia del Plan
su caso, actualizarlo. de Igualdad
5- Revisar los documentos de los procesos de | 6 meses desde la | ANUAL ANUAL
seleccidn para que no haya cuestiones no | vigencia del Plan
relacionadas con el curriculum y/o con el | de Igualdad
ejercicio del puesto (estado civil, n2 de
hijos, etc.) y elaborar un guion de
preguntas para las entrevistas con
perspectiva de género que evite posibles
sesgos de género.
6- Revisar que, en las ofertas de empleo, la | Durante los ANUAL ANUAL
denominacién, descripcion y requisitos de | cuatro afos de
acceso, se utilizan términos e imagenes no | vigencia del Plan
sexistas, conteniendo la denominacion en | de Igualdad
neutro o en femenino y masculino. En las
ofertas de empleo, ademas, se hara
publico el compromiso de la empresa con
la igualdad.
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7- Informar a las empresas proveedoras de | Durante los ANUAL ANUAL
personal de la politica de seleccién | cuatro afos de
establecida segun el principio de igualdad | vigencia del Plan
e incorporar la exigencia de actuar con los | de Igualdad
mismos criterios de igualdad
8- Incluir en las ofertas de empleo de puestos | Durante los ANUAL ANUAL
masculinizados mensajes que inviten a las | cuatro afios de
mujeres a presentar su candidatura | vigencia del Plan
(ejemplo:  “buscamos  operarias vy | de Igualdad
operarios”, “buscamos mujeres y hombres
qgue cumplan los siguientes requisitos”).
9- Revisar en las descripciones de puestos | 6 meses desde la | ANUAL ANUAL
gque en los requisitos no existan | vigencia del Plan
competencias sesgadas hacia un género u | de Igualdad
otro (ejemplo de sesgo en las
descripciones competenciales: fuerza
fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia...).
10- Ampliar las fuentes de reclutamiento para | Durante los ANUAL ANUAL
fomentar la contratacion de mujeres, | cuatro afios de
especialmente, para aquellos puestos y/o | vigencia del Plan
departamentos donde estén | de lgualdad
infrarrepresentadas.
11- Para cada puesto ofertado en aquellos | Durante los ANUAL ANUAL
donde no hay ninguna mujer, se procurara | cuatro afos de
qgue al menos una mujer participe en el | vigencia del Plan
proceso de seleccion. de Igualdad
12- En los procesos de seleccion se contara | Durante los ANUAL ANUAL
con al menos una persona del sexo | cuatro afos de
infrarrepresentado entre la terna final de | vigencia del Plan
candidaturas, especialmente en la | delgualdad
cobertura de puestos de responsabilidad
donde exista infrarrepresentacion
femenina. Las candidaturas se ajustaran al
perfil del puesto. En el supuesto que no
existiera candidatura del sexo
infrarrepresentado, el proceso continuara.
13- Aplicar el principio de que, en igualdad de | Durante los ANUAL ANUAL
condiciones de idoneidad y competencia, | cuatro afos de
accederd al puesto vacante una mujer | vigencia del Plan
cuando se trate de puestos, | de Igualdad
departamentos y/o actividades
masculinizadas de la empresa.
14- Garantizar que el personal pueda | Durante los ANUAL ANUAL
presentar su candidatura para cubrir | cuatro afos de
vacantes de puestos/funciones, | vigencia del Plan
priorizando al personal interno y al sexo | de Igualdad
menos representado frente a la
contratacidn externa.
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15- Proporcionar a la Comisién de seguimiento | Durante los cuatro | ANUAL ANUAL

informacién de las posibles dificultades en | afios de vigencia
la busqueda de personas de determinado | del Plan de
sexo para cubrir puestos vacantes, segin | '8ualdad
el puesto y departamento concreto, asi
como de los posibles acuerdos con
diferentes organismos y/o entidades que
se pudieran establecer.

- Facilitar anualmente a la Comisién de | Anual, con el ANUAL ANUAL
seguimiento la informacion de la | seguimiento del
distribucidn de hombres y mujeres segun | Plan de Igualdad
area departamento, puesto, tipo de
contrato y jornada.

- Reducir el porcentaje de diferencia en la | Durante los ANUAL ANUAL
nueva contratacion indefinida y a tiempo | cuatro afos de
completo entre mujeres y hombres, 5% a | vigencia del Plan
lo largo de la vigencia del plan. de Igualdad

- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de | Durante los ANUAL ANUAL
las vacantes a tiempo completo y/ o de | cuatro afios de
aumento de jornada, a través de los | vigencia del Plan
medios de comunicaciéon de la empresa | de Igualdad
(por centro de trabajo o distinto centro
segln se acuerde) y verificar que dicha
comunicacion se ha realizado y llega tanto
a mujeres como a hombres.

- Cubrir los puestos de mayor jornada | Durante los ANUAL ANUAL
preferentemente con personal interno del | cuatro afios de
sexo infrarrepresentado, de manera que, | vigencia del Plan
de producirse una contratacion externa | de Igualdad
(final) sea ésta la de menor numero de
horas.

- Establecer el principio en las vacantes a | Durante los ANUAL ANUAL
tiempo completo de que, en condiciones | cuatro afios de
equivalentes de idoneidad, se contratard a | vigencia del Plan
la mujer de lgualdad

- Compromiso de conversion de al menos un | Durante los ANUAL ANUAL
5% de las jornadas parciales del género, | cuatro afios de
existentes en los centros que mas tiene | vigencia del Plan
este tipo de contratacidon en completasalo | de Igualdad
largo de la vigencia del plan.

- Proporcionar anualmente a la Comision de | Anual, con el ANUAL ANUAL
Seguimiento los datos correspondientes a | seguimiento del
la transformacién de contratos temporales | Plan de Igualdad
en indefinidos desagregados por sexo, de
la transformacion de contratos a tiempo
parcial en tiempo completo, de los
aumentos de jornada en los contratos a
tiempo parcial y del nimero de mujeres y
hombres que han solicitado el aumento de

Pagina 103 de 126




GRUPO INDEPENDIENTE

# LmasA ALANA @) smessee,  UGT @ |kimeiers | CCOD Rt
S \ habitat UAH
horas y las/os que finalmente han
aumentado de jornada.
23- Recoger anualmente informacién sobre las | Anual, con el ANUAL ANUAL
subrogaciones y nuevas contrataciones | seguimiento del
desagregada por sexo, segun el tipo de | Plan de Igualdad
contrato, turno, jornada, y puesto.
24- Utilizar  términos  neutros en la | Durante los ANUAL ANUAL
denominacion y clasificacion profesional, | cuatro afios de
procurando no denominarlos en femenino | vigencia del Plan
ni masculino, y revisar que la clasificaciéon | de Igualdad
profesional se ajusta al principio de
igualdad.
25- Definir las funciones de cada puesto de | Seis meses desde | ANUAL ANUAL
trabajo para evitar o, por lo menos limitar, | la vigencia del
la movilidad funcional, asi como prevenir | Plan de Igualdad
casos de discriminacion o cubrir puestos
vacantes mediante este mecanismo
26- Realizar una revisién y seguimiento de la | Anual, con el ANUAL ANUAL
valoracion de los puestos de trabajo | seguimiento del
objetiva que mida la importancia relativa | Plan de Igualdad
de un puesto dentro de la organizacién con
perspectiva de género para garantizar la
ausencia de discriminacion directa e
indirecta entre sexos, identificando
puestos de igual valor teniendo en cuenta
las guias proporcionadas por los
ministerios
27- Establecer una evaluacién periddica del | Anual, con el ANUAL ANUAL
encuadramiento profesional que permita | seguimiento del
corregir las situaciones que puedan estar | Plan de Igualdad
motivadas por una minusvaloracién del
trabajo de las mujeres.
28- Informe anual de esta area Anual, con el ANUAL ANUAL
seguimiento del
Plan de Igualdad
29- Formar en igualdad al personal encargado | Seis meses desde | ANUAL ANUAL
de la seleccion, contratacion, promocién, | la vigencia del
formacién, comunicacion y asignacion de | Plan de Igualdad
las retribuciones, con el objetivo de
garantizar la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres
en los procesos, evitar actitudes
discriminatorias y para que los candidatos
y candidatas sean valorados/as
Unicamente por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y
experiencias, e informar del contenido
concreto a la comisidn de seguimiento, de
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la estrategia y calendarios de imparticion
de los cursos, ademas de los criterios de
seleccion.
30- Impartir formacidn en igualdad especifica | Durante el ANUAL ANUAL
para las personas de la RLPT primer afio de
vigencia del Plan
de Igualdad, con
revision tras
nuevas RLT
31- Realizar formacidn en igualdad para toda | Durante el ANUAL ANUAL
la plantilla, prestando atencidn a que | primer afio de
reciban esta formaciéon las nuevas | vigencia del Plan
contrataciones y subrogaciones. de Igualdad
32- Revisar en la Comisidn de seguimiento, los | Anual, con el ANUAL ANUAL
contenidos de los mddulos y cursos de | seguimiento del
formacién en igualdad de oportunidades. | Plan de Igualdad
33- Revisar los criterios de acceso a los | Anual, con el ANUAL ANUAL
distintos cursos del plan de formacién y | seguimiento del
establecer la posibilidad de que la persona | Plan de Igualdad
trabajadora pueda inscribirse y realizar
acciones formativas distintas a las del
itinerario formativo predeterminado en su
puesto (tanto los relacionados con su
actividad, como los que la empresa ponga
en marcha para el desarrollo profesional
de la plantilla, que tengan valor
profesional como incentivo al
desarrollo profesional) diferenciando por
area de trabajo
34- Difundir el plan de formacién para que | Durante los ANUAL ANUAL
llegue a toda la plantilla, incluidas aquellas | cuatro afios de
personas en situacion de baja, excedencia, | vigencia del Plan
vacaciones, etc. de Igualdad
35- Facilitar la participacién de mujeres en | Anual, con el ANUAL ANUAL
acciones formativas relacionadas con | seguimiento del
actividades masculinizadas en la empresa | Plan de Igualdad
garantizando la plaza en el curso a las
trabajadoras que lo soliciten como medida
de accién positiva. Para su desarrollo
profesional, dentro de su area de trabajo.
36- Realizar la formacidn, dentro de la jornada | Anual ANUAL ANUAL
laboral, para facilitar su compatibilidad
con las responsabilidades familiares vy
personales, siempre que el tipo de servicio
lo permita, mediante acuerdo con la
persona trabajadora.
37- Proponer acciones formativas de reciclaje | Durante los ANUAL ANUAL
profesional a quienes se reincorporanenla | cuatro afios de
Empresa a la finalizacién de la suspension
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de contrato, por nacimiento, excedencias | vigencia del Plan
y bajas de larga duracién. de Igualdad

38- Incrementar la participacidon de mujeres en | Durante los ANUAL ANUAL
la formaciéon especifica de puestos | cuatro aios de
masculinizados, con el objetivo de | vigencia del Plan
alcanzar, como minimo, el 10% de | de lgualdad
participacién de las mujeres.

39- Informar a la Comision de Seguimiento de | Anual, con el ANUAL ANUAL
la evolucidn formativa de la plantilla con | seguimiento del
caracter anual, sobre el plan de formacién, | Plan de Igualdad
fechas de imparticion, contenido,
participacién de hombres y mujeres, seguin
el grupo profesional, departamento,
puesto y segun el tipo de curso y numero
de horas.

40- Establecer  un procedimiento  de | Seis meses desde | ANUAL ANUAL
promocién donde se asegure que el perfil | la vigencia del
requerido y las competencias y requisitos | Plan de Igualdad
solicitados son los adecuados, sin sobre
cualificaciones y que no existan
competencias sesgadas hacia un sexo u
otro (eliminando a ser posible la
experiencia en aquellos casos que supone
una barrera a la presentacién de
candidaturas femeninas).

41- Establecer un procedimiento de difusion | Seis meses desde | ANUAL ANUAL
de las vacantes de promocién que asegure | la vigencia del
que las mismas llegan a toda la plantilla | Plan de Igualdad
por los distintos canales empleados por la
empresa.

42- Crear y actualizar anualmente un registro | Anual, con el ANUAL ANUAL
que permita conocer el nivel de estudios y | seguimiento del
formacién de la plantilla, desagregado por | Plan de Igualdad
sexo y puesto.

43- Garantizar que las medidas de conciliacién | Durante los ANUAL ANUAL
de la vida laboral, personal y familiar no | cuatro afios de
son un impedimento para la promocién | vigencia del Plan
profesional. de Igualdad

44- Priorizar el criterio de que las promociones | Durante los ANUAL ANUAL
se realicen internamente, solo acudiendo | cuatro afios de
a contratacién externa en el caso de no | vigencia del Plan
existir los perfiles buscados dentro de la | de Igualdad
empresa.

45- Realizacién de un seguimiento anual de las | Anual, con el ANUAL ANUAL
promociones desagregadas por sexo, | seguimiento del
indicando grupo profesional y puesto | Plan de Igualdad
funcional de origen y de destino, tipo de
contrato, modalidad de jornada, y el tipo
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de promocidon para su traslado a la
Comisidn de seguimiento.
46- En igualdad de condiciones de idoneidad y | Durante los ANUAL ANUAL
competencia, tendran preferencia las | cuatro afos de
mujeres en el ascenso a puestos donde | vigencia del Plan
estdn infrarrepresentadas, con especial | de Igualdad
énfasis en los puestos: Especialistas, pedn
especialista, etc.
- Garantizar una participacion minima de | Durante los ANUAL ANUAL
mujeres 5% (% a establecer en funcién de | cuatro afios de
los datos del diagndstico) en los cursos | vigencia del Plan
especificos para acceder a puestos de | de lgualdad
responsabilidad, los que se desarrollen
dirigidos a la promocién profesional vy
ligada a las funciones de responsabilidad
Compromiso de conversiéon de al menos un | Durante los ANUAL ANUAL
5% de las jornadas parciales del género | cuatro afios de
gue mas tiene este tipo de contratacién en | vigencia del Plan
completas alo largo de la vigencia del plan. | de Igualdad
- Garantizar que en las promociones | Durante los ANUAL ANUAL
internas se contara con al menos 10% de | cuatro afios de
candidaturas del sexo infrarrepresentado. | vigencia del Plan
En el caso de que no sea posible se | de lgualdad
informara de las barreras encontradas en
la presentacién de candidaturas.
- Visibilizar a las mujeres que promocionan | Durante los ANUAL ANUAL
dentro de la empresa. cuatro afios de
vigencia del Plan
de Igualdad
- En los procesos de promocién de puestos | Durante los ANUAL ANUAL
donde la mujer esta infrarrepresentada, | cuatro afos de
cuando se descarte a las candidatas | vigencia del Plan
femeninas se realizara un informe donde | de Igualdad
se debe indicar las razones por las que se
ha descartado dicha candidatura.
- Analisis periddico de las condiciones de | Anual, con el ANUAL ANUAL
trabajo de la plantilla con perspectiva de | seguimiento del
género, revisando que se respete en todo | Plan de Igualdad
momento el principio de igualdad y de no
discriminacién y garantizando la igualdad
retributiva y de contratacién en trabajos
de igual valor.
- La uniformidad se adecuara para el | Durante los ANUAL ANUAL
desempeiio de las funciones del puesto, | cuatro afios de
teniendo en cuenta las condiciones fisicas | vigencia del Plan
de cada sexo, pero sin que responda a | de Igualdad
estereotipos de género ni atente contra la
dignidad de la persona.
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54- Crear una guia sobre reuniones eficaces | Seis meses desde | ANUAL ANUAL
con uso de medios telematicos, | la vigencia del
convocatorias, duracién y | Plan de Igualdad
aprovechamiento
- Realizar una entrevista de salida a las | Durante los ANUAL ANUAL
personas que causan baja, para conocer | cuatro afios de
los motivos de las bajas voluntarias | vigencia del Plan
desagregadas por sexo. de Igualdad
- Se facilitaran los cuadrantes de trabajo con | Durante los ANUAL ANUAL
una antelacion minima de (15 dias de | cuatro afios de
antelacion) vigencia del Plan
de Igualdad
- Facilitar anualmente a la Comisién de | Anual, con el ANUAL ANUAL
seguimiento la informacion de la | seguimiento del
distribucidn de hombres y mujeres segun | Plan de Igualdad
area departamento, puesto, tipo de
contrato y jornada.
- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de | Durante los ANUAL ANUAL
las vacantes a tiempo completo y/ o de | cuatro afios de
aumento de jornada, a través de los | vigencia del Plan
medios de comunicaciéon de la empresa | de Igualdad
(por centro de trabajo) y verificar que
dicha comunicacién se ha realizado y llega
tanto a mujeres como a hombres.
- Cubrir los puestos de mayor jornada | Durante los ANUAL ANUAL
preferentemente con personal interno del | cuatro afios de
sexo infrarrepresentado, de manera que, | vigencia del Plan
de producirse una contratacion externa | de Igualdad
(final) sea ésta la de menor numero de
horas.
- Compromiso de conversion de al menos un | Durante los ANUAL ANUAL
10% de las jornadas parciales del género | cuatro afios de
gue mas tiene este tipo de contratacidén en | vigencia del Plan
completas alo largo de la vigencia del plan. | de Igualdad
- Disponer de los resultados del informe de | Anual, con el ANUAL ANUAL
siniestralidad desagregado por sexos y por | seguimiento del
categoria Plan de Igualdad
- Se realizard o revisara y se difundird el | Anual, con el ANUAL ANUAL
protocolo de prevencion de riesgos en | seguimiento del
situacién de embarazo y lactancia natural. | Plan de Igualdad
-Se realizard un seguimiento del | Anual, con el ANUAL ANUAL
cumplimiento de las normas de proteccién | seguimiento del
del embarazo y lactancia natural y se | Plan de Igualdad
informara a la Comisién de seguimiento
- Considerar las variables relacionadas con | Durante los ANUAL ANUAL
el sexo, tanto en los sistemas de recogida | cuatro afos de
de datos, como en el estudio e |vigenciadelPlan
investigacion generales en las | de Igualdad
evaluaciones en materia de prevencion de
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riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), con el objetivo de detectar
y prevenir posibles situaciones en las que
los dafos derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo.
65- Traslado comités los cambios con la | Durante los ANUAL ANUAL
introduccion de la perspectiva de género | cuatro afios de
vigencia del Plan
de Igualdad
66- Los reconocimientos médicos que realiza | Durante los ANUAL ANUAL
la empresa tendran en cuenta la | cuatro afios de
perspectiva de género vigencia del Plan
de Igualdad
67- Incorporar la perspectiva de género en la | Durante los ANUAL ANUAL
elaboracion de campanas sobre seguridad | cuatro afios de
y bienestar. vigencia del Plan
de Igualdad
68- Incluir la categoria de Equidad de género | Cada vez que se ANUAL ANUAL
dentro de la Encuesta de clima laboral y/o | realice la
riesgos psicosociales, e informar de los | encuesta de
resultados a la comisién de seguimiento. clima laboral y/o
riesgos
psicosociales
69- Garantizar que donde no exista un espacio | Durante los ANUAL ANUAL
y/o mobiliario adecuado en los centros | cuatro afios de
para los preceptivos descansos de la | vigencia del Plan
plantilla y las embarazadas y para el | de Igualdad
periodo de lactancia natural cuando se
requiera, sea habilitado este.
70- Reunién con el Responsable de Salud | Durante los ANUAL ANUAL
Laboral para la exposicion de las medidas | cuatro afios de
aplicadas con perspectiva de género en la | vigencia del Plan
Comisidén de seguimiento. de lgualdad
71- Extender los derechos de conciliacidn a las | Durante los ANUAL ANUAL
parejas de hecho. cuatro afios de
vigencia del Plan
de Igualdad
72- Excedencia de un afio en caso de estudios | Durante los ANUAL ANUAL
oficiales y de desarrollo de carrera | cuatro afos de
profesional con derecho a reserva del | vigencia del Plan
puesto de trabajo. de Igualdad
73- Posibilidad de solicitar reduccidn de | Durante los ANUAL ANUAL
jornada y/o adaptacion de la misma | cuatro afios de
temporalmente por estudios. Una vez | vigencia del Plan
transcurrido el plazo solicitado la persona | de Igualdad
volverd a su jornada habitual.
74- Cambio de turno y/o movilidad geogréfica | Durante los ANUAL ANUAL
para personas que tengan a su cargo | cuatro afios de
familiares dependientes. vigencia del Plan
de Igualdad
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75- Reservar el puesto de trabajo durante 2 | Durante los ANUAL ANUAL
meses mas que indique el convenio por | cuatro afos de
excedencia por cuidado de personas | vigencia del Plan
dependientes (menores o mayores). En el | de Igualdad
supuesto de que esta situacidén no esté
recogida en el convenio, se reservara el
puesto de trabajo, por el motivo
mencionado, durante 6 meses.
- Derecho a la flexibilidad horaria vy | Durante los ANUAL ANUAL
adaptacion de la jornada por motivos | cuatro afos de
personales (relacionados con temas | vigencia del Plan
sanitarios del servicio publico de salud de | de Igualdad
cardcter cronico, debidamente justificado,
para acompafiamiento de primer grado de
consanguinidad-ejemplo  asistencia a
dialisis, tratamientos oncolégicos,
rehabilitacion, etc-) vy por el tiempo
pactado.
- Facilitar un proceso para la solicitud de | Durante los ANUAL ANUAL
adaptacion horaria de la jornada, donde se | cuatro afios de
incluya el compromiso de los responsables | vigencia del Plan
por facilitar dicha adaptacion (siempre que | de Igualdad
las condiciones del centro de trabajo lo
permitan) de forma que se evite en lo
posible tener que acudir a reducir la
jornada laboral, para atender a las cargas
familiares (en caso de tener al cuidado a
ascendientes dependientes y
descendientes hasta el primer grado de
consanguineidad o  afinidad). Este
procedimiento contemplara los plazos de
solicitud y tramitacion.
- Aplicar una flexibilidad de entrada/salida | Durante los ANUAL ANUAL
al menos lhora a toda la plantilla, | cuatro aios de
pudiendo ampliarse hasta un maximo de | vigencia del Plan
1,5 horas para padres/madres de | delgualdad
hijos/hijas hasta 12 afios o con
dependientes con discapacidad de mas del
33%
- Conceder permisos retribuidos por el | Durante los ANUAL ANUAL
tiempo imprescindible para los | cuatro afios de
trabajadores o trabajadoras en | vigencia del Plan
tratamiento de técnicas de reproduccion | de lgualdad
asistida.
- Facilitar la ausencia de la persona | Durante los ANUAL ANUAL
trabajadora en casos de emergencia | cuatro afios de
familiar vigencia del Plan
de Igualdad
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81- Permiso retribuido de dos horas al | Durante los ANUAL ANUAL
trimestre para asistencia a tutorias de | cuatro afios de
hijos/as, siempre debidamente justificado | vigencia del Plan
por el centro, hasta los 12 afios de Igualdad
- Considerar como retribuidos los permisos | Durante los ANUAL ANUAL
para acompaiar a consultas médicas a | cuatro afios de
menores de edad, o mayores de 65 afos | vigencia del Plan
enfermedad cronica, tratamientos | de lgualdad
derivados del cancer quimioterapia vy
radioterapia y personas dependientes, con
criterios debidamente justificados y sélo
por el tiempo indispensable con un
maximo de 20 horas anuales. Superadas
estas horas serd permisos no retribuido o
recuperable. Para primer grado de
consanguinidad.
- Enlos casos en los que ambos progenitores | Durante los ANUAL ANUAL
trabajen en la empresa, equilibrar los | cuatro afios de
turnos de trabajo dando facilidad para que | vigencia del Plan
uno de ellos pueda elegir el turno. Siempre | de Igualdad
gue existan diferentes turnos.
- Se garantiza que los incentivos vy | Durante los ANUAL ANUAL
gratificaciones no se veran perjudicados | cuatro afios de
por el ejercicio de los derechos de | vigencia del Plan
conciliacién a que se acojan las personas | de Igualdad
trabajadoras, proporcionalmente a su
jornada.
- Cambio de turno o movilidad geografica | Durante los ANUAL ANUAL
para padres o madres cuya guarda o | cuatro afos de
custodia legal recaiga exclusivamente en | vigencia del Plan
un progenitor, de acuerdo a lo establecido | de Igualdad
en el régimen de visitas. Siempre que
exista posibilidad de tunos o vacantes para
movilidad geografica.
- Los trabajadores y trabajadoras que por | Durante los ANUAL ANUAL
sentencia judicial de divorcio o convenio | cuatro afos de
regulador tengan establecidos unos | vigencia del Plan
determinados periodos de tenencia de los | de Igualdad
hijos que coincidan con periodo laboral,
tendran preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos fijados en la
sentencia o convenio (vacaciones verano,
navidad, semana santa, puentes).
- La acumulacidon de lactancia se podrd | Durante los ANUAL ANUAL
hacer en jornadas completas de 20 dias | cuatro afios de
laborables. vigencia del Plan
de Igualdad
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88- Garantizar que las personas que se acojan | Durante los ANUAL ANUAL
a cualquiera de los derechos relacionados | cuatro afios de
con la conciliacién de la vida familiar y | vigencia del Plan
laboral (permisos, reducciones de | de Igualdad
jornada...), no vean frenado el desarrollo
de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promocién ni retribucion.
- Valorar la posibilidad de realizar una | Durante los ANUAL ANUAL
distribucidn irregular o no diaria de la | cuatro afos de
jornada reducida, con especial atencidn | vigencia del Plan
para familias monoparentales o | de lgualdad
divorciados/as en régimen de custodia
compartida, pudiendo incluso acumularla
en dias completos, contando con el mutuo
acuerdo con el responsable del
departamento.
20. Flexibilizar el permiso  de | Durante los ANUAL ANUAL
hospitalizacién, pudiendo ejercerse | cuatro afios de
mientras dure la hospitalizacién o reposo | vigencia del Plan
domiciliario del hecho causante. de Igualdad
Testar anualmente las medidas de | Anual, con el ANUAL ANUAL
conciliacion implantadas con el fin de | seguimiento del
valorar su satisfacciéon y valorar nuevas | Plan de Igualdad
medidas aun no incluidas.
- Posibilitar la unién del permiso de | Durante los ANUAL ANUAL
nacimiento para hombres y mujeres a las | cuatro afios de
vacaciones tanto del afio en curso, como | vigencia del Plan
del afo anterior, en caso de que haya | de Igualdad
finalizado el afio natural.
- Realizar campafias informativas y de | Periddicamente ANUAL ANUAL
sensibilizacidon (jornadas, folletos...) | durante los
especificamente dirigidas a las personas | cuatro afos de
trabajadoras sobre las medidas de | vigencia del Plan
conciliacion existentes. de Igualdad
- Difusion del permiso corresponsable de | Durante los ANUAL ANUAL
lactancia, en aplicacién del R.D.L. 6/2019 cuatro afios de
vigencia del Plan
de Igualdad
- Licencia retribuida a la pareja para | Durante los ANUAL ANUAL
acompafiar a las clases de preparacién al | cuatro afos de
parto y examenes prenatales, | vigencia del Plan
debidamente justificado de Igualdad
- Revisidn periddica del equilibrio por sexo | Durante los ANUAL ANUAL
de la plantilla y la ocupacién de mujeres y | cuatro afos de
hombres en los distintos puestos tomando | vigencia del Plan
como referencia los datos de diagndstico. | de Igualdad
- Realizacién de un analisis de las politicas | Periddicamente ANUAL ANUAL
de personal y de las practicas de | durante los
promocién vigentes en la empresa, con el | cuatro afios de
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fin de detectar barreras que dificulten la | vigencia del Plan
plena igualdad entre mujeres y hombres de Igualdad

98- Buscar candidaturas de mujeres en areas o | Durante los ANUAL ANUAL
dptos. masculinizados, acudiendo a | cuatro afios de
centros, entidades u  organismos | vigencia del Plan
formativos que nos faciliten ampliar las | de Igualdad
fuentes de reclutamiento para fomentar la
contrataciéon de mujeres en puestos vy
departamentos donde estén
infrarrepresentadas (CV de mujeres para
gue los tengamos en cuenta para futuras
vacantes).

99- Incrementar durante la vigencia del plan al | Durante los ANUAL ANUAL
menos un 5% la incorporacion de mujeres | cuatro afios de
en puestos y areas en los que esta | vigencia del Plan
infrarrepresentada. de Igualdad

100- Realizar un registro salarial | Anual, con el ANUAL ANUAL
anualmente y una auditoria salarial en el | seguimiento del
12 y 32 afio del plan. Englobaran toda la | Plan de Igualdad
plantilla y analizaran las retribuciones
medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por y puestos, incluyendo los
salarios, los complementos salariales
desagregados y las  percepciones
extrasalariales. Esta informaciéon debera
estar desagregada en atencién a la
naturaleza de la retribucién, incluyendo
salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada
percepcidon desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi
como los criterios para su percepcion.

101- En caso de detectarse | Anual, con el ANUAL ANUAL
desigualdades, se realizard un plan que | seguimiento del
contenga medidas correctoras, asignando | Plan de Igualdad
el mismo nivel retributivo a funciones de
igual valor.

102- Revisar, con perspectiva de | Anual, con el ANUAL ANUAL
género, los criterios de los complementos | seguimiento del
y bonus, atendiendo a su proporcionalidad | Plan de Igualdad
y teniendo en cuenta que no suponga
discriminaciones para casos como las
reducciones de jornada

103- Garantizar la objetividad de todos | Anual, con el ANUAL ANUAL
los conceptos que se definen en la | seguimiento del
estructura salarial de la empresa, | Plan de Igualdad
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publicando los criterios de los
complementos salariales variables

104- Implantacion /Revisidn del | Durante los ANUAL ANUAL
procedimiento de actuacién y prevencién | cuatro afos de
del acoso sexual y/o por razén de sexo, | vigencia del Plan
orientacién sexual e identidad de género, | de Igualdad
y testeo de su funcionamiento, asi como
establecer las correcciones necesarias si se
detectasen deficiencias en su
funcionamiento

105- Formacion especifica a todas las | Durante los ANUAL ANUAL
personas que integran la Comisién de | cuatro afios de
Investigacion para asumir las funciones | vigencia del Plan
asociadas a la misma. de Igualdad

106- Incluir en la formacidn obligatoria | Durante los ANUAL ANUAL
sobre PRL un médulo sobre prevencion del | cuatro afios de
acoso sexual y por razéon de sexo, | vigencia del Plan
orientacién sexual e identidad de género. | de Igualdad

107- Formar a los delegados vy | Durante los ANUAL ANUAL
delegadas de prevencidon en materia de | cuatro afios de
acoso sexual y por razéon de sexo, | vigencia del Plan
orientacién sexual e identidad de género. | de Igualdad

108- Realizar cursos de formaciéon a | Durante los ANUAL ANUAL
mandos y personal que gestione equipos, | cuatro afos de
y a la comision de seguimiento (titulares y | vigencia del Plan
suplentes) sobre prevencion del acoso | de lgualdad
sexual y por razén de sexo, orientacién
sexual e identidad de género.

109- Presentacién a la Comision de | Durante los ANUAL ANUAL
Seguimiento de un informe anual sobre los | cuatro afios de
procesos iniciados por acoso sexual o por | vigencia del Plan
razon de sexo, orientacion sexual e | de lgualdad
identidad de género, asi como el nimero
de denuncias archivadas por centro de
trabajo, con las conclusiones de los
procesos.

110- Informar a la plantilla a través de | Durante los ANUAL ANUAL
los medios de comunicacion interna de los | cuatro afios de
derechos reconocidos a las mujeres | vigencia del Plan
victimas de violencia de género y de las | de Igualdad
mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de Igualdad.

111- La acreditacién de la situacidon de | Durante los ANUAL ANUAL
victima de violencia de género se podrd | cuatro afios de
dar por diferentes medios: sentencia | vigencia del Plan
judicial, denuncia, orden de proteccién, | de Igualdad
atestado de las fuerzas y cuerpos de
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segundad del Estado, informe médico o
psicolégico elaborado por un profesional
colegiado, informe de los servicios
publicos (servicios sociales, sanitarios,
centros de salud mental, equipos de
atencién integral a la victima...) o el
informe de los servicios de acogida entre
otros, tal y como se recoge en el RDL
9/2018

112- La empresa reconocerd el derecho | Durante los ANUAL ANUAL
a la reordenacion del tiempo de trabajo de | cuatro afos de
la trabajadora victima de violencia de | vigencia del Plan
género en funcion del horario que dicha | de Igualdad
trabajadora proponga sin merma en las
retribuciones que viniere percibiendo,
siempre que sea posible con la actividad de
la empresa.

113- La empresa reducird la jornada de | Durante los ANUAL ANUAL
trabajo diaria de la trabajadora victima de | cuatro afios de
violencia de género que lo solicite, sin que | vigencia del Plan
se vean reducidas sus retribuciones | de Igualdad
salariales y/o extrasalariales, por el tiempo
indispensable para que la victima de
violencia de género atienda a sus
necesidades personales. Durante un
maximo de 3 meses.

114- La empresa procederd a trasladar a | Durante los ANUAL ANUAL
la trabajadora victima de violencia de | cuatro afios de
género que lo solicite a otro centro de | vigencia del Plan
trabajo de la misma o diferente localidad, | de Igualdad
sin mermas en las retribuciones que
vinieran percibiendo.

115- La trabajadora victima de violencia | Durante los ANUAL ANUAL
de género que se vea obligada a suspender | cuatro afos de
su contrato de trabajo por un periodo no | vigencia del Plan
inferior a 6 meses recibird una | de lgualdad
compensacién bruta por la empresa
proporcional a 2 meses de salario
completo, incluida la parte proporcional
de las pagas extraordinarias.

116- Cuando la Victima de Violencia de | Durante los ANUAL ANUAL
Genero solicite la extincién del contrato | cuatro afios de
percibira una indemnizacion de 20 dias por | vigencia del Plan
afio de servicios, prorrateandose por | de lgualdad
meses los periodos de tiempo inferior a un
afio y un maximo de 12 mensualidades,
disposicion final decimocuarta de la LO
10/2022.
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117- La trabajadora victima de violencia | Durante los ANUAL ANUAL
de género podra solicitar excedencia por 6 | cuatro afos de
meses ampliables a 18 meses con reserva | vigencia del Plan
de puesto de trabajo. de Igualdad
118- No se consideraran faltas de | Durante los ANUAL ANUAL
asistencia al trabajo ni faltas de | cuatro afos de
puntualidad las motivadas por la situacién | vigencia del Plan
fisica o psicoldgica, derivada de violencia | de Igualdad
de género, con independencia de la
necesaria comunicacién que de las citadas
incidencias ha de efectuar la trabajadora a
la Empresa.
119- Las salidas durante la jornada de | Durante los ANUAL ANUAL
trabajo a juzgados, comisarias y servicios | cuatro afios de
asistenciales, tanto de la victima como de | vigencia del Plan
sus hijos/as y otros similares, seran | de lgualdad
consideradas como permisos retribuidos.
120- Posibilidad de acogerse al | Durante los ANUAL ANUAL
teletrabajo para la trabajadora victima de | cuatro afios de
violencia de género que lo solicite, siempre | vigencia del Plan
gue su puesto lo permita. de Igualdad
121- La empresa utilizard sus recursos | Durante los ANUAL ANUAL
para favorecer la recolocacién de la | cuatro afios de
trabajadora victima de violencia de género | vigencia del Plan
que se vea obligada a extinguir su contrato | de Igualdad
de trabajo y no se le pueda facilitar la
recolocacion en alguno de sus centros de
trabajo.
122- Aumentar la duracion del traslado | Durante los ANUAL ANUAL
de centro de la mujer victima de violencia | cuatro afos de
de género, con reserva del puesto hasta 18 | vigencia del Plan
meses. Terminado el periodo la | de lgualdad
trabajadora podra solicitar el regreso a su
puesto o la continuidad en el nuevo.
123- A la trabajadora victima de | Durante los ANUAL ANUAL
violencia de género que pase a situacion | cuatro afios de
de Incapacidad Temporal se le | vigencia del Plan
complementard el 100% de sus | delgualdad
retribuciones por la empresa mientras que
se mantengan en dicha situacién de
incapacidad.
124- La empresa facilitard y asumird el | Durante los ANUAL ANUAL
coste de la asistencia psicoldgica de la | cuatro afios de
trabajadora victima de violencia de género | vigencia del Plan
y agresion sexual, por el numero de | delgualdad
sesiones que el especialista estime
adecuadas y sin superar, en su caso, las 5
sesiones totales anuales, ni el precio de 55
euros por sesion. La empresa lo abonara
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contra factura presentada de profesional
colegiado.

125- La empresa concederd una ayuda | Durante los ANUAL ANUAL
econdmica de 700 euros en el caso de | cuatro afios de
traslado de la mujer victima de violencia | vigencia del Plan
de género a otro centro de laempresa para | de Igualdad
cubrir los gastos en concepto de mudanza
o alquiler del primer mes.

126- Establecer colaboraciones con | Durante los ANUAL ANUAL
asociaciones y ayuntamientos para la | cuatro aios de
contratacidn de victimas de violencia de | vigencia del Plan
género. de Igualdad

127- Formar y sensibilizar al personal | Durante los ANUAL ANUAL
encargado de los medios de comunicacién | cuatro afos de
de la empresa (pagina web, relaciones con | vigencia del Plan
prensa, etc.) en materia de igualdad y | de Igualdad
utilizacion del lenguaje e imagenes no
sexistas. .

128- Realizar y difundir una Guia de | 6 meses desde la | ANUAL ANUAL
lenguaje incluso y difusidn externa e | vigencia del Plan
interna de Igualdad

129- Informar y sensibilizar a la plantilla | 6 meses desde la | ANUAL ANUAL
en materia de igualdad, instituyendo la | vigencia del Plan
seccion de "lgualdad de oportunidades" en | de Igualdad
los tablones de anuncios, facilitando su
acceso a toda la plantilla.

130- Introducir en la pdagina web un | 3 meses desde la | ANUAL ANUAL
espacio especifico para informar sobre la | vigencia del Plan
politica de igualdad de oportunidades | de Igualdad
entre mujeres y hombres en la empresa

131- Informar a las  empresas | 3 meses desde la | ANUAL ANUAL
colaboradoras y proveedoras de la | vigencia del Plan
compafiia de su compromiso con la | delgualdad
igualdad de oportunidades.

132- Incluir en la acogida de nuevas | En el momento ANUAL ANUAL
incorporaciones informacion especifica | de la
sobre el Plan de lgualdad, protocolo de | incorporacién
prevencion del acoso sexual y por razén de
Sexo

133- Realizar una campafia especifica | 12 meses desde | ANUAL ANUAL
de difusidn interna y externa del Plan de | la vigencia del
lgualdad y del Protocolo de acoso sexual y | Plan de Igualdad
por razén de sexo

134- Difundir la existencia, dentro de la | Un mes desde la | ANUAL ANUAL
empresa de una persona responsable de | vigencia del Plan
igualdad y de sus funciones, facilitando | de Igualdad
una direccién de correo electrénico y un
teléfono a disposicidon del personal de la
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empresa para aquellas dudas, sugerencias
o quejas relacionadas con el plan de
igualdad

135- Dedicar un espacio en la memoria | Anual, con el ANUAL ANUAL
anual a la igualdad, informando del plan, | seguimiento del
de su estado de ejecucién y de sus | Plan de Igualdad
resultados.

136- Utilizar en las  campafias | Siempre que se ANUAL ANUAL
publicitarias los logotipos y | realice una
reconocimientos que acrediten que la | campafia
empresa cuenta con un plan de igualdad. | publicitaria

137- Sensibilizar en las campafias | Anual ANUAL ANUAL
especial del Dia Internacional contra la
Violencia de Género 25 nov. Dia
internacional de la mujer trabajadora 8
marzo y 23 marzo dia de la conciliacién y
corresponsabilidad

138- Colaborar con el Instituto de la | Durante los ANUAL ANUAL
Mujer u organismo competente en su | cuatro afios de
momento, en las distintas campafias. vigencia del Plan

de Igualdad

139- Difundir mediante un folleto | 12 meses desde ANUAL ANUAL
informativo y/o a través de los canales | la vigencia del
habituales de comunicacion de la empresa | Plan de Igualdad
los derechos y medidas de conciliacién
recogidos en la norma y comunicar los
disponibles en la empresa que mejoran la
legislacion.

140- Realizar una campafia el dia | Anual ANUAL ANUAL
nacional de la conciliacion y
corresponsabilidad familiar (23 de marzo),
promoviendo el compromiso de Ia
empresa con esta materia y la igualdad,
para promover esta cultura entre todo el
personal.

141- Visibilizar el uso de los permisos y | Durante los ANUAL ANUAL
medidas de conciliacion y | cuatro afos de
corresponsabilidad vigencia del Plan

de Igualdad
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14.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de lIgualdad de GRUPO
EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ S.L., permitira conocer el desarrollo del Plany los resultados
obtenidos en las diferentes dreas de actuacién durante y después de su desarrollo e
implementacién. La metodologia es la siguiente:

1. Recogiday analisis de la informacidn. Revisién de los documentos generados a raiz de
la implantacién de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas de
negociacién, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accioén.

2. Informe de seguimiento y evaluacion. Este informe resumird y sintetizara toda la
informacidn acerca de la ejecucidn de las acciones, una por una, que se ha recopilado
en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accién.

14.1. Comisidn de seguimiento

La Comisién de Seguimiento de Igualdad es un érgano consultivo y de seguimiento encargado
de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar
presente en cada actuaciéon de la empresa, asi como un drgano informativo y de asesoramiento
a las trabajadoras y los trabajadores de la misma.

e Composicion

La Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad de GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ
S.L., sera paritaria y estard compuesta por representantes de la pare empresarial y de la parte
social. Asi, segun el acta de constitucion de la presente Comisidon de Seguimiento, se acuerda la
siguiente composicién?:

En representacion de la Empresa:

SEXO | CARGO |
Hombre Administrador
Mujer Responsable Sistema de Gestion
Integrado
Hombre Director de Administracion
Mujer Responsable Recursos Humanos
Mujer Departamento de Prevencion

2 Los nombres y apellidos de los miembros de la Comision de sequimiento, por ser de datos de cardcter personal no se
recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento y constitucion de la
Comision de Seguimiento.
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En representacion de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras:

SEXO | CARGO |
Hombre RLPT Grupo Independiente

Mujer RLPT FESMCUGT

Mujer RLPT CCOO DEL HABITAT

Mujer RESPONSABLE  SECTORIAL DE
IGUALDAD FESMCUGT

Mujer Adjunta a la secretaria de mujeres
CCOO DEL HABITAT

e Ambito de actuacién

Su dmbito de actuacién comprende los centros de trabajo de cada empresa del grupo

e Funciones

La Comision de seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de uninforme anual que reflejara el avance respecto a los objetivos
de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en
su caso, medidas correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar
el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzara
los objetivos propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a
nuevas situaciones o necesidades, a efectos de que sean aprobadas por la
comision paritaria.

- La comisién realizard, también, funciones asesoras en materia de igualdad en
aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de éste.

e Atribuciones generales de la Comisidon

- Interpretacién del Plan de igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e
interpretacion del presente Plan de Igualdad.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan
hayan atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones
gue resulten necesarias.

- Conocimiento, en funcion de lo pactado, de los compromisos acordados y del
grado de implantacion de los mismos.
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e Periodicidad del seguimiento y la evaluacién

La Comisidn se reunird como minimo una vez al aiio, con cardcter ordinario, y podran celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencidon por cualquiera de las
organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa comunicacién escrita al
efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comision se
celebrardn dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del
asunto, que en ningun caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud
de intervencién o reunidn.

El seguimiento se realizard por parte de la Comisidn para el seguimiento y la evaluaciéon
constituida a tal efecto. Para ello, se convocardn reuniones periddicas cada quince dias, de las
cuales se levantara acta.

¢ Medios

Para le cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento vy
Evaluacién, GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ S.L., se compromete a facilitar los
medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones

- Material preciso para ellas

- Aportarinformacién establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunion de la Comisién y las de preparacion de la misma, que serdn como maximo
iguales a las de la reunidn, seran remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la empresa en materia de igualdad serd la
gue facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién.

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, se adoptardn por los miembros de la Comisién
Negociadora o Comisidn de Seguimiento de Igualdad segun al 6rgano que corresponda.

14.2. Seguimiento
Se realizard un seguimiento anual del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar
total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas
anteriormente no detectadas.
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14.3. Evaluacion

La evaluacién, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad a lo largo de su
periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e |dentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cdmo se ha hecho.

Se realizara una evaluacidn al pasar un afio desde la aprobacién y cada afio durante la vigencia
del Plan mediante el calculo de la evolucién de los indicadores y grado de ejecucion de las
medidas del Plan, para lo cual se elaborard un Informe de Evaluacién del Plan de Igualdad en el
que se detallardn las principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta
la evaluacidn sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la entidad y la plantilla
gue la compone.

15. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El art. 9 del R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso,
cuando concurran las siguientes circunstancias:

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

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

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificaciéon del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidon que haya servido de base
para su elaboracién.

e) Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.”

Por ello, se establece que cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido
del presente acuerdo, serd adaptada al mismo por la Comisién de Seguimiento de Igualdad, que
se resolvera de manera ordinaria, anualmente en las reuniones de evaluacidn y seguimiento
periddico del Plan de lgualdad durante su periodo de vigencia. De manera extraordinaria, a
propuesta de alguno de los miembros de la Comisién de Seguimiento de convocar una reunién
de revision del Plan de lIgualdad para proceder a su modificacién para atender a las
circunstancias descritas anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comisidn de
Seguimiento sobre la revision y modificacién del Plan serdn reflejados en la correspondiente
acta.
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16.SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacién o suspension de la misma, las
partes acuerdan expresamente su adhesidn los drganos de mediacidn y en su caso de arbitraje,
a decision de las partes, seglin lo establecido en el Reglamento de funcionamiento de la
Comisidn Negociadora y Comisién de Seguimiento de igualdad.
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17.ANEXO | - COMPROMISO DE LA EMPRESA

En Madrid a 23 de febrero de 2023

COMPROMISO EMPRESARIAL CON EL PLAN DE IGUALDAD

GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ, S.L., (formado por: LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO, S.A.U., LIMASA
MEDITERRANEA, S.A.U., SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A. y ALANA SERVICIOS INTEGRALES, S.L.U.) sito en
Calle Villanueva, 22, 28001 , Madrid declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombre.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad del Grupo, desde la seleccidén y contratacion de
profesionales a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacidn indirecta, entendiendo
por ésta “la situacidn en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un
sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten a este
respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacién de un Plan de Igualdad. El Plan de
Igualdad atenderd, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacién,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres,
la conciliacién laboral, personal y familiar, y la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. En estas
materias, se propondrdn, negociaran y disefaran actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacién presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la presencia de la representacion legal de los trabajadores (RLT) y los
sindicatos mds representativos del sector para aquellos centros de trabajo sin RLT, para que formen parte de la
Comision Negociadora y representen a la plantilla en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas
medidas de igualad o plan de igualdad.

Este compromiso se hara publico para todos los profesionales pertenecientes a GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO
VAZQUEZ, S.L., desde la direccién, mandos intermedios, hasta la plantilla, ya que la participacién y cooperacién de
todas las partes es fundamental para alcanzar el objetivo de implantar un plan de igualdad adecuado y eficaz.

Firmado por el Consejo de administracion:
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18. ANEXO Il - COMUNICADO CORPORATIVO

En Madrid a 23 de febrero de 2023
COMUNICADO A LA PLANTILLA DE LA IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ, S.L., (formado por: LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO, S.A.U.,
LIMASA MEDITERRANEA, S.A.U., SERVEIS URBANS DE VILASSAR DE MAR, S.A. y ALANA SERVICIOS
INTEGRALES, S.L.U.) somos conscientes de que nuestra gestion empresarial tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, por ello la Direccién del Grupo asume el
compromiso para la elaboraciéon del “Plan de igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres” en el
seno del Grupo, siguiendo las directrices que marca la legislacidon en la materia a través del principio de
igualdad de trato y de oportunidades con base en la Ley Orgénica 3/2007, el Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los Planes de igualdad y su registro.

Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidén por razéon de sexo y que aportara multiples beneficios a
nuestra organizacion.

Una vez constituida la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad, ésta se ocupara, con caracter general,
de promocionar la Igualdad de oportunidades en GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ, S.L. y
negociar, elaborar e implementar el Plan de Igualdad para el Grupo. La Comisidn Negociadora estara
compuesta de forma paritaria por la representacion de la empresa y la representacién de la plantilla
asumida conjuntamente por la representacion legal de los trabajadores (RLT) y los sindicatos mas
representativos del sector para aquellos centros de trabajo sin RLT.

Durante todo el proceso os iremos informando de las acciones que se realizaran y, en caso de que fuese
necesario, pediremos vuestra colaboracién para llevarlas a cabo.

Os agradecemos de antemano el tiempo dedicado para este proyecto de implantacién en el Grupo de
cara a evolucionar como entidad en materia de igualdad de trato y oportunidades.

Quedamos a vuestra entera disposicion,

GRUPO EMPRESARIAL CARRILLO VAZQUEZ, S.L.
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19.FIRMA

Una vez revisado y negociado el presente Manual del Plan de Igualdad de GRUPO EMPRESARIAL

|\ Serveis Urbans
/) Vilassar de Mar

o limpers  [E[SIElE]  CPomommom:
UGT & .5 i SERVICIO LIVPIEZA
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CARRILLO VAZQUEZ, S.L. se firma por la comisién negociadora.

En representacion de la empresa:

B94FE6B92FAD48E3S...

ggw A

Manuel Carrillo Vazquez

FIRMADO

En representacion de la plantilla:

DAVID SANCHEZ CARRASCO

20AA4C2770A94D7AS8...

4

David Sanchez Carrasco

ILVARS LICIS

ITANIA CASTILLO ROMERO
{ 9C77C5DEA73048859...

Tania Castillo Romero

PILAR HERRERO MINGUEZ

39A98C6C7CF54D68B...

TPloHw

Pilar Herrero Minguez

MAR BLAQUEZ PERALES

3E7C9124400149E5AL1...

M\)Q

BEATRIZ JIMENEZ GONZALEZ

44E8109E9C3C48AAA...

Beatriz Jimenez Gonzélez

RAQUEL HIJOSA CARRACEDO

| c 546A342442B04116884...

Raquel HIJOSa Carracedo

ROSA MARiA GARCIA CASTILLO
6F183486D99F42C699...

gﬁ falla

Rosa Maria Garcia

YOLANDA SANCHEZ HITA

7C8B88DA765B432EBS...

Mar Blazquez Perales J

Yolanda Sanchez Hita
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