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CARACTERISTICAS GENERALES

FICHA TECNICA
DATOS DE LA EMPRESA
Razoén social I MITIE INTEGRA, S.L.
CIF | B67448951
Domicilio social ICarretera Santa creu de Calafell, 81, Gava, 08850,
Barcelona
Forma juridica ISociedad Limitada Unipersonal
Afio de constitucidn I 2019
RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
Nombre IJosé Luis Garcia Hurtado
Cargo I Director General
ACTIVIDAD
Sector actividad I Servicios de limpieza, auxiliares y otros.
8121 - Limpieza de edificios y locales / limpieza general
CNAE 5223 Actividades anexas al transporte aéreo
6399 Otros servicios de informacion n.c.o.p.
. . IVarios convenios (99000985011981, 79002415012005
Convenio colectivo
99100265012021)
DIMENSION
Personas trabajadoras I Mujeres 130 Hombres 141 Total 271
CNAE 5223 I Mujeres 68 Hombres 108 Total 176
CNAE 8121 I Mujeres 58 Hombres 25 Total 83
CNAE 6399 | Mujeres 4 Hombres 8 12
Centros de trabajo I Oficina Central, y otros 52 centros donde prestan servicios
REPRESENTACION DE SINDICATOS
UGT 100% l TOTAL 100%

Recogida de informacion I 30/06/2021 a 30/06/2022
Vigencia | 14/03/2023 a 13/03/2027

@ mitie



CARACTERISTICAS GENERALES

@ mitie

Caracteristicas generales

Partes
suscriptoras
del Plan

Ambito de
aplicacion y
vigencia

Por la parte empresarial:
1. OSCAR GARCIA SANCHEZ, Director Regional.
2. D. LEOMAR RUIZ MEDINA, Director Regional.

3. Dia. BELEN ANDRADE FACHAL Renspable del Dpto. de
Nominas

Por la parte social:
Centros con RLPT
Dfia. PILAR RUIZ RUIZ (COMITE ABC UGT)

Por los centros sin representacion legal de las personas
trabajadoras:

1. DAia. CONCEPCION SOCIAS AGUERA (CCOO)
2. D. MIGUEL A LINARES MARTINEZ (FeSP-UGT).

El Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
estara vigente durante 2023- 2027, desde el dia de su aprobacion
el 14 de marzo de 2023. Sera de aplicacion a todas las personas
trabajadoras de todos los centros de trabajo de MITIE INTEGRA,
S.L.

El seguimiento/revision de la implantacion del Plan de Igualdad se
llevara a cabo por la Comision de Seguimiento constituida a tal fin,
que se reunira al menos una vez al afo.



CARACTERISTICAS GENERALES

@ mitie

Ll
Organigrama
Puesto directivo
1 mujer
lefatura de departamento Encargada-o de centro Responsable de centro
7 mujeres..1 hombre 3 mujeres 1 hombre 1 mujer
Técnico-a administrativo
2 mujeres
- - . il Limpiad -
Auxiliar administrativo Peones y a_mullares %6 Pl ) or-a Especialista
2 mujeres B8 mujeres mujEres 7 hombres
98 hombres 39 hombres




ESTRUCTURA

@ mitie

Estructura

Diagnostico

Programa de
actuacion

Seguimiento y
evaluacion

La comision negociadora ha promovido la realizacion de un
diagndstico a partir de la informacion cuantitativa y cualitativa en
materia de:

Proceso de seleccién y contratacion

Clasificacion profesional (Estructura de la plantilla)

Formacion

Promocién profesional

Condiciones de trabajo (incluida auditoria retributiva)

Ejercicio corresponsable del derecho de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral

Infrarrepresentacion femenina

Salud laboral

Prevencidn del acoso sexual y acoso por razén de sexo
Comunicacion e identidad corporativa

Auditoria retributiva (tomando en consideracion la valoracion de
puestos, el registro retributivo y el analisis de brecha de género).

A partir de las conclusiones del diagnodstico se estableceran:

Objetivos

Medidas y acciones positivas
o Calendario de implantacion
o Indicadores de seguimiento

Las actuaciones deben de servir para:

Definir medidas correctoras
Especificar medidas para que todos los procesos de la empresa
se realicen con un enfoque de género integrado.

Se valoraran los resultados obtenidos y el grado de impacto en la
empresa a través de la comisién de seguimiento.




COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD e
@ mitie

Comision negociadora de igualdad

La Comision Negociadora tiene la finalidad de negociar las
Finalidad medidas a implementar en la entidad que se recogeran en el
Plan de Igualdad.

La comision negociadora lleva a cabo las siguientes funciones:

- Negociacion y elaboracion del diagnostico, asi como la
negociacion de las medidas que integraran el plan de
igualdad.

- Elaboracién del informe de los resultados del diagnostico.

- ldentificacién de las medidas prioritarias a la luz del
diagndstico, su ambito de aplicacion, los medios
materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u érganos responsables, incluyendo un
cronograma de actuaciones.

- Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la
empresa.

- Definiciéon de los indicadores de medicion y los
instrumentos de recogida de informacion necesarios para
realizar el seguimiento y evaluaciéon del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad
implantadas.

- Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y
el convenio colectivo de aplicacion, o se acuerden por la
propia comision, incluida la remision del plan de igualdad
que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, deposito y publicacion.

Funciones



DIAGNOSTICO

Diagnostico

Para la elaboracién del diagnéstico de la empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres se

procedié a la recopilacién de toda la informacion relativa a las caracteristicas de la plantilla, en base a la

clasificacién acordada disgregandola por sexo. Los datos se corresponden al 30 de junio de 2022.

La informacion estd desagregada segun las actividades principales de la empresa:

5223- Actividades anexas al transporte aéreo

8121 - Limpieza de edificios y locales / limpieza general

6399- Otros servicios de informacién n.c.o.p.

Ejes estratégicos (recomendados por el marco legal)
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Condiciones generales y
de trabajo

Proceso de seleccion,
contratacion y bajas
definitivas

Clasificacion profesional e
infrarrepresentacion
femenina

Promocién profesional

Formacion

Politica retributiva

Ejercicio del derecho de
corresponsabilidad

Salud laboral desde
perspectiva de género

Prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo

Violencia de género

Comunicacion e
identidad corporativa

Situacion de las personas en la empresa; tipologia contractual, jornada, turnos,
etc., para poder establecer si hay masculinizacion feminizacion o equidad en la
plantilla, asi como estabilidad y aspectos estructurales (edad, antigtiedad, etc.).

Analisis de los procesos de seleccion para evaluar si hay perspectiva de género y
poner en valor la erradicacion de los sesgos de género.

Anadlisis de datos relacionados con la composicion y caracteristicas de la empresa,
asi como su jerarquia, para detectar desequilibrios en la distribucién del personal
por motivo de sexo.

Andlisis de los procesos de promocion interna para evaluar si hay perspectiva de
género y poner en valor la erradicacion del llamado “techo de cristal”.

Referente a la formacion de carécter interno de la entidad; acceso a los cursos,
lugar y horario de imparticion y necesidades del personal, con especial atencién a
las mujeres.

Reflejo de la politica salarial, valorando la existencia o no de brecha salarial.

Analisis de los permisos, excedencias, personas a cargo y la importancia de la
conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral.

Anédlisis del indice de siniestralidad por puesto y centro de trabajo con indicacién
de bajas por accidentes, enfermedades, I.T., riesgo de embarazo o lactancia.

Investigacion referente al nimero de casos de acoso sexual o por razéon de sexo
denunciados y su resolucién a través de medidas cautelares y sanciones.

Estudio del nimero de trabajadoras a las que se les haya aplicado alguno de los
derechos para las victimas de violencia de género. Medidas y protocolos.

Andlisis de la identidad corporativa y politicas de RSC, asi como sus vias de
comunicacién internas con especial atencién al lenguaje no sexista.

8




DIAGNOSTICO

Diagnostico Mitie Integra

Proceso de
diagnéstico

Evaluacion
global

El proceso de diagndstico de la igualdad dentro de la entidad Mitie
Integra, S.L. se ha desarrollado en una primera fase de recogida
de datos cuantitativos desagregados por sexo para analizar
diversos aspectos de las condiciones laborales.

Se complementé con informacidn cualitativa relativa a los procesos
de contratacion, de formacion, de promocién, entre otros muchos
temas abordados, desde una 6ptica de género.

Para el analisis de los datos, se han utilizado los siguientes indices
(todos ellos desde la perspectiva de género):

» Distribucion, es el porcentaje de mujeres u hombres, dentro
del ndmero total de personas de la franja/tramo que se esta
valorando.

» Concentracion (lectura de género), es el porcentaje de
mujeres u hombres en un tramo, dentro del total de todas las
personas de su grupo (mujeres y hombres).

= Global, es el porcentaje de mujeres u hombres en un tramo,
dentro del total de la plantilla.

» Brecha de género, es la resta del porcentaje de distribucién
masculino y el femenino (por tramos)

= indice de feminizacion, es el resultado de dividir el nimero
de mujeres por el nimero de hombres (ya sea por tramos, o
de manera general con el total de la plantilla). En el caso de
que en el tramo a analizar sélo haya mujeres u hombres, se
indica en el cuadro. Si el resultado es 1, el porcentaje es igual
en ambos sexos, existiendo por tanto equidad. Si la cifra es
superior a 1, hay mas mujeres que hombres en la franja, si
obtenemos un numero inferior a 1, significa que encontramos
mas hombres que mujeres.

Se ha realizado una evaluacién global del modo de gestionar los
recursos humanos y qué implicaciones tiene en relaciéon con el
principio de igualdad entre las mujeres y los hombres dentro de la
entidad.



DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

1.1.  ESTUDIO CUANTITATIVO

1.1.1. Distribucion de la plantilla por sexo.

I Plantilla por sexo Mujeres % Hombres % Total Brecha de género
I CNAE 5223 68 38,64 108 61,36 176 22,72
I CNAE 8121 58 69,88 25 30,12 83 -39,76
I conaee399 4 33,33 8 67,67 12 34,34

Observamos que en las tres actividades hay desequilibrio entre las plantillas, actividad de transporte (5223) y otras (6399) a favor de los hombres.
En el caso del ambito de limpieza (8121), la mayoria del personal son mujeres.
Segun la DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres:

"A los efectos de esta Ley, se entendera por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera,
las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”.

CNAE 5223- Transporte CNAE 8121 - Limpieza CNAE 6399 - Otros

B MUJERES m HOMBRES B MUJERES m HOMBRES B MUJERES m HOMBRES
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DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO . mitie

1.1.2. Distribucion de la plantilla por tramos de edad y sexo.

CNAE MUJERES indice indice % HOMBRES indice indice % % Total franja BRECHA DE INDICE
Transporte distribucién concentracion Mujeres distribucién concentracion Hombres ~ TOTAL GENERO FEMINIZACION
<20 4 57,14 5,88 2,27 3 42,86 2,78 1,70 3,98 7 -14 1,33

20 - 24 4 26,67 5,88 2,27 11 73.33 10,19 6,25 8,52 15 47 0,36
25-29 3 15,00 4,41 1,70 17 85,00 15,74 9,66 11,36 20 70 0,18
30-34 3 15,79 4,41 1,70 16 84,21 14,81 9,09 10,80 19 68 0,19
35-39 4 44,44 5,88 2,27 5 55,56 4,63 2,84 511 9 11 0,80
40 - 44 6 54,55 8,82 3,41 5 45,45 4,63 2,84 6,25 11 -9 1,20
45 -49 9 31,03 13,24 5,11 20 68,97 18,52 11,36 16,48 29 38 045
50 - 54 12 54,55 17,65 6,82 10 45,45 9,26 5,68 12,50 22 -9 1,20
55-59 12 50,00 17,65 6,82 12 50,00 11,11 6,82 13,64 24 0 1,00
60 4 80,00 5,88 2,27 1 20,00 0,93 0,57 2,84 5 -60 4,00
61 4 80,00 5,88 2,27 1 20,00 0,93 0,57 2,84 5 -60 4,00
62 1 50,00 1,47 0,57 1 50,00 0,93 0,57 1,14 2 0 1,00
63 1 20,00 1,47 0,57 4 80,00 3,70 2,27 2,84 5 60 0,25
64 1 33,33 1,47 0,57 2 66,67 1,85 1,14 1,70 3 33 0,50
Total 68 108 176 0,63
CNAE indice indice % indice indice % % . ) BRECHA DE INDICE
Limpieza MUJERES distribuciéon concentracién Mujeres HOMBRES distribucién concentracion Hombres ~ TOTAL fotalfranja GENERO FEMINIZACION
<20 2 100,00 3,45 2,41 0 0,00 0,00 0,00 2,41 2 -100 Mujeres
20 - 24 5 62,50 8,62 6,02 3 37,50 12,00 3,61 9,64 8 -25 1,67
25-29 5 83,33 8,62 6,02 1 16,67 4,00 1,20 7,23 6 -67 5,00
30-34 8 72,73 13,79 9,64 3 27,27 12,00 3,61 13,25 11 -45 2,67
35-39 3 50,00 517 3,61 3 50,00 12,00 3,61 7,23 6 0 1,00
40 - 44 5 100,00 8,62 6,02 0 0,00 0,00 0,00 6,02 5 -100 Mujeres
45 -49 11 78,57 18,97 13,25 3 21,43 12,00 3,61 16,87 14 -57 3,67
50 - 54 11 68,75 18,97 13,25 5 31,25 20,00 6,02 19,28 16 -38 2,20
55-59 6 54,55 10,34 7,23 5 45,45 20,00 6,02 13,25 11 -9 1,20
60 - - - - - - - - - - - -
61 - - - - - - - - - - - -
62 0 0,00 0,00 0,00 2 100,00 8,00 2,41 2,41 2 100 Hombres
63 - - 0,00 - - - - - - - - -
64 2 100,00 3,45 2,41 0 0,00 0,00 0,00 2,41 2 -100 Mujeres
Total 58 25 83 2,32

11



DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO . mitie

CNAE indice indice % indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Otros MUJERES distribucion concentracién Mujeres HOMBRES distribucién concentracion Hombres  TOTAL fotalfranja GENERO FEMINIZACION
<20 - - - - - - - - - - - -
20 - 24 - - - - - - - - - - - -
25-29 1 50,00 25,00 8,33 1 50,00 12,50 8,33 16,67 2 0 1,00
30-34 - - - - - - - - - - - -
35-39 0 0,00 0,00 0,00 1 100,00 12,50 8,33 8,33 1 100 0,00
40 - 44 0 0,00 0,00 0,00 2 100,00 25,00 16,67 16,67 2 100 0,00
45 -49 0 0,00 0,00 0,00 1 100,00 12,50 8,33 8,33 1 100 0,00
50 - 54 2 50,00 50,00 16,67 2 50,00 25,00 16,67 33,33 4 0 1,00
55-59 0 0,00 0,00 0,00 1 100,00 12,50 8,33 8,33 1 100 0,00
60 - - - - - - - - - - - -
61 - - - - - - - - - - - -
62 - - - - - - - - - - - -
63 1 100,00 25,00 8,33 0,00 0,00 0,00 8,33 1 -100 Mujeres
64 - - - - - - - - - - - -
Total 4 8 12 0,50

Observamos que en los tres ambitos de actividad el porcentaje mayor del personal se encuentra entre los 40 y 59 afios de edad. Siendo dos tercios de la
plantilla en el caso del CNAE 6399. Resefar, que en todas las actividades la mayor concentracion de mujeres se encuentra en este rango de edades. La
plantilla por debajo de los 40 afios constituye el segundo grupo por nimero, no llegando nunca a alcanzar el 40% del total (aunque en el sector de
transporte y limpieza lo roza). Por ultimo, el personal con 60 o mas aios, constituye con diferencia el grupo minoritario, la maxima representatividad la
tiene con algo mas de un 11% en el CNAE 5223.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR CNAE OTROS DESAGREGADO POR EDAD
POR EDAD Y SEXO EDAD Y SEXO Y SEXO
25 12 2.5
20 12 2
15 15
: I os | BERELE
RN CRESTRAT NS | |
> il okl LL . 2 R I ;
R R R R R R R R R ST
> > >
D 2% D 0P a9 b D P D QP& TN S50 T 20 X 20 1 T L 0 O 20 T30 L 20 2 0 IO I I T T
D AF ¢ DAY A2 2D WX D DS G AR WP QDS
FATPRFTEE S F ATV FTEH S VR F W E S
O O )
o « o
W MUJERES M HOMBRES W MUJERES M HOMBRES W MUJERES M HOMBRES
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1.1.3.

CNAE
Transporte
< de 1 afio
1 a 3 afos
3 a 5 afios
5a 10 afos
10 a 15 aios
Mas de 15 aios

Total

CNAE
Limpieza
< de 1 afio
1a 3 afos
3 a 5 aios
5a 10 afos
10 a 15 aios
Mas de 15 afios

Total

CNAE
Otros

< de 1 afio

1 a 3 afos

3 a 5 afos

5a 10 afos

10 a 15 aios

Mas de 15 aiios
Total

Distribucion de la plantilla por tramos de antigiiedad y sexo.

indice
MUJERES distribucion
18 39,13
42 39,62
7 31,82
1 50,00
68
indice
MUJERES distribucion
37 78,72
11 73,33
3 60,00
4 40,00
1 25,00
2 100,00
58
indice
R distribucion
2 50,00
2 25,00
4

DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

indice
concentracién
26,47
61,76
10,29
1,47

indice
concentracién
63,79
18,97
517
6,90
1,72
3,45

indice
concentracion

50,00

50,00

%
Mujeres
10,23
23,86

3,98
0,57

%
Mujeres
44,58
13,25

3,61
4,82
1,20
2,41

%
Mujeres
16,67
16,67

indice
HOMBRES distribucion
28 60,87
64 60,38
15 68,18
1 50,00
108
indice
HOMBRES distribucion
10 21,28
4 26,67
2 40,00
6 60,00
3 75,00
0 0,00
25
indice
HOMBRES distribucion
2 50,00
6 75,00
8
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indice
concentracion
25,93
59,26
13,89
0,93

indice
concentracion
40,00
16,00
8,00
24,00
12,00
0,00

indice
concentracion

25,00

75,00

%

Hombres

15,91
36,36
8,52
0,57

%

Hombres

12,05
4,82
2,41
7,23
3,61
0,00

%

Hombres

16,67

50,00

%
TOTAL
26,14
60,23
12,50

1,14

%
TOTAL
56,63
18,07

6,02
12,05
4,82
2,41

Total franja

46

106

22
2

176

Total franja

47
15
5
10
4
2

83

Total franja

BRECHA DE
GENERO
22
21
36
0

BRECHA DE
GENERO
-57
-47
-20
20
50
-100

BRECHA DE
GENERO
0
50

@ mitie

INDICE

FEMINIZACION

0,64
0,66
047
1,00

0,63

INDICE

FEMINIZACION

3,70
2,75
1,50
0,67
033
Mujeres

2,32

INDICE

FEMINIZACION

1,00
0,33



DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO . mitie

La mayoria del personal (en todas las actividades) tiene una antigliiedad que no supera los 3 afos (entre el 74% de limpieza y el 91% de otros), algo
l6gico teniendo en cuenta que el afio de constitucién de la compania es el 2019. Las antigliedades superiores, en su mayoria, vienen determinadas
por las diferentes subcontrataciones que ha abordado la entidad (algo muy habitual en este sector).

Observamos también que el indice de concentracién de las mujeres en esas franjas de antigliedad, como minimo es del 80%.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO POR CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR CNAE OTROS DESAGREGADO POR
ANTIGUEDAD Y SEXO ANTIGUEDAD Y SEXO ANTIGUEDAD Y SEXO
70 40 7
60 35 6
50 30 5
25
40 4
20
30 3
15
20 I 10 I 2
. [] S . 1 1= 1 =1 = .
Menos 1a3 3a5 5al10 10a1l5 Masde Menos 1a3 3a5 5210 10al1l5 Masde Menos 1a3 3a5 5210 10a1l5 Masde
de 1afo afios afos anos aflos 15 afios de 1afo afios afios afnos anos 15 afos de 1afo afos afnos afnos afos 15 afos
B MUJERES ® HOMBRES W MUJERES m HOMBRES W MUJERES m HOMBRES
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DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

@ mitie

1.1.4. Distribucion de la plantilla por tramos de nivel de estudios y sexo.
CNAE indice indice % indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Transporte MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL Total franja GENERO FEMINIZACION
Primarios 61 37,65 89,71 34,66 101 62,35 93,52 57,39 92,05 162 25 0,60
ESO - - - - - - - - - - - -
Bachiller/BUP - - - - - - - - - - - -
FPI / Grado M. 1 50,00 1,47 0,57 1 50,00 0,93 0,57 1,14 2 0 1,00
FPIl / Grado S. - - - - - - - - - - - -
Universitarios - - - - - - - - - - - -
N/D 6 50,00 8,82 3,41 6 50,00 5,56 3,41 6,82 12 0 1,00
Total 68 108 176 0,63
CNAE indice indice % indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Limpieza b distribucion concentracién Mujeres LCHIBRE distribucion concentracion Hombres TOTAL Uizl i GENERO FEMINIZACION
Primarios 46 66,67 79,31 55,42 23 33,33 92,00 27,71 83,13 69 -33 2,00
ESO - - - - - - - - - - -
Bachiller/BUP - - - - - - - - - - - -
FP1 / Grado M. 3 100,00 517 3,61 0 0,00 0,00 0,00 3,61 3 -100 Mujeres
FPIl / Grado S. 5 100,00 8,62 6,02 0 0,00 0,00 0,00 6,02 5 -100 Mujeres
Universitarios - - - - - - - - - - - -
N/D 4 66,67 6,90 4,82 2 33,33 8,00 2,41 7,23 6 -33 2,00
Total 58 25 83 2,32
CNAE indice indice % indice indice % % ) BRECHA DE INDICE
Otros MUJERES distribucion concentracion Mujeres e distribucién concentracion Hombres TOTAL Total franja GENERO FEMINIZACION
Primarios 4 33,33 100 7,27 8 66,67 100 14,55 100 12 33 0,50
ESO - - - - - - - - - - - -
Bachiller/BUP - - - - - - - - - - - -
FPI / Grado M. - - - = - - - - - - - -
FPIl / Grado S. - - - = - - - = - - - -
Universitarios - - - - - - - - - - - -
N/D - - - = - - - = - - - -
Total 4 8 12 0,50
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DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO . mitie

Con relacion al analisis de los estudios de la plantilla, en todos los sectores al menos el 80% de la plantilla tiene estudios primarios. Las personas con una
formacion superior apenas llegan al 10% en el mejor de los casos.
Resefar que en toda la empresa el 90% de las personas que indican un nivel de estudios superior a primarios son mujeres.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO POR CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR CNAE OTROS DESAGREGADO POR
ESTUDIOS Y SEXO ESTUDIOS Y SEXO ESTUDIOS Y SEXO
120 50 9
45 8
100 40 7
80 35 6
30 5
60 25 4
20
40 15 3
20 10 2
5 1
0 S 1] 0 [ | | = 0
Lo ) Q Xe) N Lo Q Lo O Q O A O Q Lo O Q O \ O Q
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1.1.5.

CNAE
Transporte

Indefinido a tiempo
completo
Indefinido a tiempo
parcial

Indefinido
fijo/discontinuo

D. determinada
tiempo completo
D. determinada
tiempo parcial

Total

CNAE
Limpieza
Indefinido a tiempo

completo
Indefinido a tiempo
parcial

Indefinido
fijo/discontinuo

D. determinada
tiempo completo

D. determinada
tiempo parcial

Total

CNAE
Otros

Indefinido a tiempo
completo
Indefinido a tiempo
parcial

Indefinido
fijo/discontinuo

D. determinada
tiempo completo
D. determinada
tiempo parcial

Total

MUJERES

19

32
13
68

MUJERES

12

35
58

MUJERES

indice
distribucion

39,58

30,77

37,21
44,83

indice
distribucion

66,67

46,67

57,14
81,40

indice
distribucion

100,00

25,00

33,33

DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

Indice
concentracion

27,94

5,88

47,06
19,12

Indice
concentracion

20,69

12,07

6,90
60,34

indice
concentracion

1,47

2,94

25,00

%
Mujeres

10,80
2,27
18,18
7,39

%
Mujeres

14,46
8,43
4,82
42,17

%
Mujeres

0,57

HOMBRES

29

54
16
108

HOMBRES

25

HOMBRES

indice
distribucién

60,42

69,23

62,79
55,17

indice
distribucion

33,33

53,33

42,86
18,60

indice
distribucién

0,00

75,00

66,67

17

Distribucion de la plantilla por tipo de jornada, tipo de contrato y sexo.

Indice
concentracion

26,85

8,33

50,00
14,81

Indice
concentracion

24,00

32,00

12,00
32,00

indice
concentracion

0,00

5,56

25,00

%
Hombres

16,48

5,11

30,68
9,09

%
Hombres

7,23

9,64

3,61
9,64

%
Hombres

0,00

50,00

16,67

%
TOTAL

27,27

7,39

48,86
16,48

%
TOTAL

21,69

18,07

8,43
51,81

%
TOTAL

0,57

51,14

25,00

Total franja

48

13

86
29
176

Total franja

18

15

7
43
83

Total franja

1

12

BRECHA DE
GENERO

21

38

26
10

BRECHA DE
GENERO

-33

7

-14
-63

BRECHA DE
GENERO

-100

50

33

@ mitie

INDICE
FEMINIZACION

0,66
0,44
0,59
0,81
0,63

INDICE
FEMINIZACION

2,00
0,88
1,33
4,38
2,32

INDICE
FEMINIZACION

Mujeres

033

0,50
0,50



DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

@ mitie

Con relacion a las contrataciones tenemos distintas imagenes en funcién de la actividad de que se trate. En la actividad de transporte, nos encontramos con

un mayor numero de contrataciones por duracién determinada y a tiempo completo: el 48% de la plantilla, las mujeres representan el 37% de la franja, con

un indice de concentracion del 47%.

El siguiente tramo con mas contratos es el indefinido a tiempo completo personas, de las que casi el 40% son mujeres, la lectura de género es del 27,94%.

Les siguen la duracion determinada a tiempo parcial, y el nUmero mas reducido de contratos esta en el contrato indefinido a tiempo parcial.

En el sector de limpieza la informacién es muy diferente: casi el 52% estd a duraciéon determinada y tiempo parcial, con mayoria de mujeres 35 de las 43

personas que integran la franja, un indice de concentracién del 60,34%. De las 18 personas con contrato indefinido a tiempo completo, dos tercios son mujeres

y en lectura de genero representan el 20,69%. La contratacion indefinida a tiempo parcial, la integra el 18% del personal siendo las mujeres y representan el

12,07% del total de mujeres. Por ultimo, en los contratos por duracion determinada y a tiempo completo solo encontramos 7 personas, la mayoria mujeres.

El analisis del CNAE 6399 nos ofrece una mayoria de contratos indefinidos a tiempo parcial, dos tercios de la plantilla y el 25% son mujeres. El resto de las

mujeres estan contratadas con contrato indefinido a tiempo completo (1), y contrato de duracién determinada a tiempo parcial (1)

También se observa que en proporcion a las mujeres y a hombres contratados hay mas mujeres con contratos de duracion determinada y a tiempo parcial.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO POR TIPO
DE JORNADA, CONTRATO Y SEXO
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CNAE OTROS DESAGREGADO POR TIPO DE

JORNADA, CONTRATO Y SEXO
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DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

1.1.6.

CNAE
Transporte

Jornada tiempo parcial
(0% - 38%)

Jornada tiempo parcial
(39% - 75%)

Jornada tiempo parcial
(76% - 99%)

Jornada tiempo
completo (100%)

Total

CNAE
Limpieza
Jornada tiempo parcial

(0% - 38%)

Jornada tiempo parcial
(39% - 75%)

Jornada tiempo parcial
(76% - 99%)

Jornada tiempo
completo (100%)

Total

CNAE

Otros
Jornada tiempo parcial
(0% - 38%)
Jornada tiempo parcial
(39% - 75%)
Jornada tiempo parcial
(76% - 99%)
Jornada tiempo
completo (100%)

Total

Distribucion de la plantilla por tipo de jornada y sexo.

MUJERES

51
68

MUJERES

37

16
58

MUJERES

indice
distribucion

43,75
46,15
30,77

38,060

indice
distribucion

77,08
62,50
0,00

64,00

indice
distribucion

50,00

22,22

100,00

indice
concentracion

10,29
8,82
5,88

75,00

indice
concentracion

63,79
8,62
0,00

27,59

indice
concentracion

25,00

50,00

25,00

%
Mujeres

3,98
3,41
2,27

28,98

%
Mujeres

44,58
6,02
0,00

19,28

%
Mujeres

8,33

16,67

8,33

HOMBRES

83
108

HOMBRES

11

25

HOMBRES

indice
distribucion

56,25
53,85
69,23

79,00

indice
distribucién

22,92
37,50
100,00

36,00

indice
distribucion

50,00

77,78

0,00

19

indice %
concentracion Hombres
8,33 5,11
6,48 3,98
8,33 5,11
76,85 47,16
indice %
concentracién  Hombres
44,00 13,25
12,00 3,61
8,00 2,41
36,00 10,84
indice %
concentracion Hombres
12,50 8,33
87,50 58,33
0,00 0,00

%
TOTAL

9,09
7,39
7,39

76,14

%
TOTAL

57,83
9,64
2,41

30,12

%
TOTAL

16,67

75,00

8,33

Total franja

16
13
13

134
176

Total franja

48

25
83

Total franja

12

BRECHA DE
GENERO

13
8
38

41

BRECHA DE

GENERO
-54
-25
100
-28

BRECHA DE

GENERO
0

56

-100

@ mitie

INDICE
FEMINIZACION

0,78
0,86
0,44
0,61
0,63

INDICE
FEMINIZACION

3,36
1,67
0,00
1,78
2,32

INDICE
FEMINIZACION

1,00
0,29

Mujeres

0,50



DIAGNOSTICO - 1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO . mitie

Sobre los porcentajes de jornada vemos cifras muy diferentes segun la actividad:

En transporte prima la jornada a tiempo completo con un 38% de meres, la parcialidad en sus distintos tramos se reparte a un 23% del personal, y al
25% de las mujeres de la empresa, con porcentajes descendientes segun aumenta la jornada trabajada.

Si nos centramos en limpieza, la mayoria del personal trabaja menos del 38% de la jornada, y el 77% son mujeres. Jornada completa la tienen 25
personas, siendo mujeres 16, el indice de concentracion nos da 27,59%. Entre el 39 y el 75% del tiempo , tenemos al 9,64% de la plantilla.

En la actividad otros, de las 12 personas que hay, 9 trabajan entre el 39 y el 75% de la jornada.

También se observa que en proporcion a las mujeres y a hombres contratados hay mas mujeres con contratos a tiempo parcial.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO POR TIPO CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR TIPO DE CNAE OTROS DESAGREGADO POR TIPO DE
DE JORNADA Y SEXO JORNADA Y SEXO JORNADA Y SEXO
90 40 8
80 35 7
€0 25 5
50
20 4
40
30 15 3
20 10 I 2 I
10 > l I 1
" ml mm i m N | [
Parcial (-38%) Parcial (39%- Parcial (76%- Completa Parcial (0%- Parcial (50%- Parcial (76%- Completa Parcial (-38%) Parcial (39%- Parcial (76%- Completa
75%) 99%) (100%) 49%) 99%) 99%) (100%) 75%) 99%) (100%)
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DIAGNOSTICO - 2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y BAJAS DEFINITIVAS

2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y BAJAS DEFINITIVAS

2.1.

2.1.1.

CNAE
Transporte
<20
20 - 24
25-29
30-34
35-39
40 - 44
45 -49
50 - 54
55-59
60
61

Total

CNAE
Limpieza
<20
20 - 24
25-29
30-34
35-39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55-59
60

Total

@ mitie

NUEVAS CONTRATACIONES - ESTUDIO CUANTITATIVO

MUJERES

2
3
0
0
3
3
1
3
1
1
1

19

MUJERES

D WUl A Woowouo N

w
~

indice
distribucion
50,00
50,00
0,00
0,00
75,00
75,00
12,50
50,00
50,00
100,00
100,00

indice
distribucion
100,00
62,50
75,00
71,43
75,00
100,00
87,50
100,00
60,00
100,00

indice
concentracion
11,11
16,67
0,00
0,00
16,67
16,67
5,56
16,67
5,56
5,56
5,56

indice
concentracion
541
13,51
8,11
13,51
8,11
10,81
18,92
13,51
8,11
541

%

Mujeres

4,35
6,52
0,00
0,00
6,52
6,52
2,17
6,52
2,17
2,17
2,17

%
Mujeres
4,26
10,64
6,38
10,64
6,38
8,51
14,89
10,64
6,38
4,26

HOMBRES

N

N ©OO = WwWw~N- = bhoOoOWw

HOMBRES

ONO =~ O —=- N = W

-
o

Distribucion de nuevas contrataciones por edad y sexo.

indice

distribucion

50,00
50,00
100,00
100,00
25,00
25,00
87,50
50,00
50,00
0,00
0,00

Indice

distribucion

0,00
37,50
25,00
28,57
25,00

0,00
12,50

0,00
40,00

0,00

21

indice
concentracion
7,14
10,71
21,43
14,29
3,57
3,57
25,00
10,71
3,57
0,00
0,00

indice
concentracion
0,00
30,00
10,00
20,00
10,00
0,00
10,00
0,00
20,00
0,00

%
Hombres
4,35
6,52
13,04
8,70
2,17
2,17
15,22
6,52
2,17
0,00
0,00

%
Hombres
0,00
6,38
2,13
4,26
2,13
0,00
2,13
0,00
4,26
0,00

%
TOTAL
8,70
13,04
13,04
8,70
8,70
8,70
17,39
13,04
4,35
2,17
2,17

%
TOTAL
4,26
17,02
8,51
14,89
8,51
8,51
17,02
10,64
10,64
4,26

Totalfranja

N

_ 2 NN D™D DdMOO

N
-

Totalfranja
2
8
4
7
4
4
8
5
5
2

47

BRECHA DE
GENERO
0
0
100
100
-50
-50
75

-100
-100

BRECHA DE
GENERO
-100
-25
-50
-43
-50
-100
-75
-100
-20
-100

INDICE
FEMINIZACION
1,00
1,00
0,00
0,00
3,00
3,00
0,14
1,00
1,00
Mujeres
Mujeres

9,50

INDICE
FEMINIZACION
Mujeres
1,67
3,00
2,50
3,00
Mujeres
7,00
Mujeres
1,50
Mujeres

3,70



DIAGNOSTICO - 2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y BAJAS DEFINITIVAS

CNAE indice indice %
Otros MUJERES distribuciéon concentraciéon Mujeres HOMBRES
40 - 44 0 0,00 0,00 0,00 1
50 - 54 1 50,00 50,00 25,00 1
63 1 100,00 50,00 25,00 0
Total 2 2

La mayoria de las nuevas contrataciones estan por debajo de los 50 afios, salvo en el caso de la actividad otros. El tramo de edad que mayor

distribucion

Indice

100,00

50,00
0,00

Indice

0,00

concentracion
50,00
50,00

%
Hombres
25,00
25,00
0,00

%
TOTAL
25,00
50,00
25,00

Totalfranja

1
2
1
4

BRECHA DE
GENERO
100
0
-100

@ mitie

INDICE

FEMINIZACION
0,00
1,00

Mujeres

1,00

numero de personas ha recibido durante el afio del estudio, tanto en transporte como en limpieza, es el tramo de los 45 a 49 afios con un 17,39%

de las contrataciones en el primer caso y con un 17,02% en el segundo.

Por otra parte, concluimos que de manera global se han contratado a mas mujeres que hombres, 47 frente a 40.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO POR

NNCC, EDAD Y SEXO EDAD Y SEXO
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61 afios

CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR NNCC,

62 afios

63 afos

64 afos

1.2

0.8

0.6

0.4

0.2

CNAE OTROS DESAGREGADO POR NNCC, EDAD

20-24 afios

Menos de 20 afios

25-29 afios
30-34 afios
35-39 afios
40-44 aios

B MUJERES

Y SEXO

45-49 aios
50-54 afios
55-59 afios

60 anos

B HOMBRES

61 afios

62 afios

63 afos

64 afos
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2.1.2.

CNAE
Transporte
Indefinido a tiempo

completo

Indefinido a tiempo
parcial

Indefinido
fijo/discontinuo

D. determinada
tiempo completo
D. determinada
tiempo parcial

Total

CNAE
Limpieza
Indefinido a tiempo

completo

Indefinido a tiempo
parcial

Indefinido
fijo/discontinuo

D. determinada
tiempo completo
D. determinada
tiempo parcial

Total

CNAE

Otros
Indefinido a tiempo
completo
Indefinido a tiempo
parcial
Indefinido
fijo/discontinuo
D. determinada
tiempo completo
D. determinada
tiempo parcial

Total

MUJERES

12

18

MUJERES

29
37

MUJERES

indice
distribucion

100,00
37,50
38,46

indice
distribucion

100,00
0,00
66,67
80,56

indice
distribucion

100,00

33,33

indice
concentracion

5,56
66,67
27,78

indice
concentracion

10,81
0,00
10,81
78,38

indice
concentracion

50,00

50,00

DIAGNOSTICO - 2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y BAJAS DEFINITIVAS

%
Mujeres

2,17
26,09
10,87

%
Mujeres

8,51
0,00
8,51
61,70

%
Mujeres

25,00

25,00

indice
HOMBRES distribucion
0 0,00
20 62,50
8 61,54
28
indice
D distribucién
0 0,00
1 100,00
2 33,33
7 19,44
10
indice
el distribucién
0 0,00
2 66,67
2

24

Distribucion de nuevas contrataciones por tipo de contrato, jornada y sexo.

Indice
concentracion

0,00
71,43
28,57

indice
concentracion

0,00
10,00
20,00
70,00

indice
concentracion

0,00

100,00

%
Hombres

0,00
43,48
17,39

%
Hombres

0,00
2,13
4,26
14,89

%
Hombres

0,00

50,00

%
TOTAL

2,17

69,57
28,26

%
TOTAL

8,51
2,13

12,77
76,60

%
TOTAL

25,00

75,00

Total franja

32
13
56

Total franja

4

36
47

Total franja

BRECHA DE
GENERO

2

-17

BRECHA DE
GENERO

-100
100
-33
-61

BRECHA DE
GENERO

25

-25

@ mitie

INDICE
FEMINIZACION

Mujeres
0,60
0,63
0,64

INDICE
FEMINIZACION

Mujeres
0,00
2,00
4,14
3,70

INDICE
FEMINIZACION

#,DIV/0!

0,50
1,00



DIAGNOSTICO - 2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y BAJAS DEFINITIVAS . mitie

La mayor proporcion la encontramos en el contrato por duraciéon determinada a tiempo parcial en cada una de las actividades, siendo las mujeres
mayoria en limpieza.

El siguiente tramo por niUmero de personas contratadas es el de duracion determinada a tiempo completo, y de nuevo en limpieza las mujeres son
mayoria.

La contratacion por tiempo indefinido no es muy relevante.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO POR NNCC, CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR NNCC, CNAE OTROS DESAGREGADO POR NNCC, TIPO
TIPO DE JORNADA, CONTRATO Y SEXO TIPO DE JORNADA, CONTRATO Y SEXO DE JORNADA, CONTRATO Y SEXO
25 35 2.5
30
20 2
25
15 20 1.5
10 15 .
I 10
5 0.5
] 5 [
0 | 0 I - I u 0
o 2 o > > o 2 o > > o 2 o > >
P S S O P R A A o P S A o
e oR & Lo & O < & Fo & ¥ oR & Fo &
° & © & L °o & © & L Q © & L
P& L O & ¥ & RO S & & P &L S RO RN
& K F &9 ¥ & ¥R & K XF &9 ¥ & ¥R & K & &8 ¥ & ¥R
L& o0 o USSP SRS L& o NSRS L& o° RSN
& R O L K & s S L K & & O L K
o N LR o N G N & RGN
¥ ¥ RSN ¥ ¥ SRV ¥ ¥ SRV
& A\ & NS NS &
m MUJERES  m HOMBRES m MUJERES  m HOMBRES W MUJERES  m HOMBRES
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2.1.3.
Indice Indice
Tra(:'lhsl::rte RILERES distribucion concentracion
Peones y auxiliares 12 35,29 32,43
Limpiador/a 5 45,45 13,51
Personal conductor 1 100,00 2,70
Total 18
Indice Indice
Licm'\:,li\:za lbelads distribucion concentracion
Jefat. Departamento 4 100,00 10,81
Peones y auxiliares 31 75,61 83,78
Limpiador/a 2 100,00 5,41
Total 37
Indice Indice
g:lrl;\: lbelaidEs distribucion concentracion
Responsable centro 1 50,00 50,00
Peones y auxiliares 1 50,00 50,00
Total 2

Distribucion de nuevas contrataciones por puesto profesional y sexo.

% indice indice
. HOMBRES S L
Mujeres distribucién concentracion
25,53 22 64,71 220,00
10,64 6 54,55 60,00
2,13 0 0,00 0,00
28
9% indice indice
Mujeres HOMBRES distribucién concentracion
8,51 0 0,00 0,00
65,96 10 24,39 100,00
4,26 0 0,00 0,00
10
% indice indice
Mujeres HOMBRES distribucién concentracion
25,00 1 50,00 50,00
25,00 1 50,00 50,00
2

%
Hombres
46,81
12,77
0,00

%
Hombres
0,00
21,28
0,00

%
Hombres
25,00
25,00

@ mitie

% ol (e BRE’CHA DE INDICE )
TOTAL GENERO FEMINIZACION
72,34 34 29,41 0,55
23,40 11 9,09 0,83
2,13 1 -100,00 Mujeres

56 0,64

% ol (e BREICHA DE INDICE )
TOTAL GENERO FEMINIZACION
8,51 4 -100,00 Mujeres
87,23 41 -51,22 3,10
4,26 2 -100,00 Mujeres

47 3,70

% et e BREICHA DE INDICE )
TOTAL GENERO FEMINIZACION
50,00 2 0,00 1,00
50,00 2 0,00 1,00

1,00

La mayoria de las personas contratadas, lo han sido como peones o auxiliares. Se han incorporado 6 personas en puestos que implican funciones de

direccion y/o responsabilidad, 5 de ellas mujeres.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO POR
NNCC, PUESTOS DE TRABAJO Y SEXO

50 50
0 - l e RRN 0
Peonesy Limpiador/a Personal
Auxiliares conductor
W MUJERES m HOMBRES

CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR NNCC,
PUESTOS DE TRABAJO Y SEXO

Peonesy
Auxiliares

Jefatura de
Departamento

Limpiador/a

B MUJERES ® HOMBRES
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CNAE OTROS DESAGREGADO POR NNCC,
PUESTOS DE TRABAJO Y SEXO

Jefatura de Departamento Peones y Auxiliares

B MUJERES ® HOMBRES
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DIAGNOSTICO - 2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y BAJAS DEFINITIVAS

2.14.

CNAE
Transporte
Administracion
Produccion

Total

CNAE
Limpieza
Administracion
Produccion

Total

CNAE
Otros

Administracion

Produccion

Total

MUJERES
18
18

MUJERES

4
33

37

MUJERES

1
1

2

indice
distribucion

39,13

indice
distribucion
100
76,74

indice
distribucion

50,00

50,00

indice
concentracion

100,00

Indice

concentracion
10,81
89,19

Indice

concentracion

50,00
50,00

Distribucion de nuevas contrataciones por departamento y sexo.

% indice
Mujeres LONERES distribucién
39,13 28 60,87

28

% indice

. HOMBRES . .
Mujeres distribucion
8,51 0 0,00
70,21 10 23,26

10

% indice
Mujeres HOMBRES distribucion
25,00 1 50,00
25,00 1 50,00

2

indice
concentracion

100,00

indice
concentracion
0,00
100,00

indice
concentracion

50,00

50,00

%
Hombres

60,87

%
Hombres
0,00
21,28

%
Hombres
25,00
25,00

%
TOTAL

100,00

%
TOTAL
8,51
91,49

%
TOTAL
50,00
50,00

@ mitie

BRECHA DE INDICE
GENERO FEMINIZACION
22 0,64
0,64
BRECHA DE INDICE
GENERO FEMINIZACION
-100,00 Mujeres
-53,49 3,30
3,70
BRECHA DE INDICE
GENERO FEMINIZACION
0 1
0 1,00
1,00

Con relacién a las nuevas contrataciones por departamentos, mencionar que la inmensa mayoria se ha producido en el departamento de Produccién.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO POR
NNCC, DEPARTAMENTOS Y SEXO

30
25
20
15
10

Adminstracion

B MUJERES

Produccion

B HOMBRES
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CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR CNAE OTROS DESAGREGADO POR
NNCC, DEPARTAMENTOS Y SEXO NNCC, DEPARTAMENTOS Y SEXO
35 1.2
30 1
25 0.8
20
0.6
15
10 0.4
5 l 0.2
0 - 0
Adminstracion Produccién Adminstracion Produccién
W MUJERES m HOMBRES B MUJERES mEHOMBRES
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DIAGNOSTICO - 2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y BAJAS DEFINITIVAS . mitie

2.2. NUEVAS CONTRATACIONES - ESTUDIO CUALITATIVO

2.2.1. SELECCION DEL PERSONAL
En el reclutamiento se tiene en cuenta el perfil profesional de la candidatura, y su idoneidad para cubrir el puesto vacante, aplicando criterios
objetivos de seleccion.
La tendencia es a realizar el proceso de seleccion “a ciegas”, de manera que la persona responsable de la seleccion no sepa a qué género pertenece
la candidata/o, lo que asegura la no discriminacion por razon de sexo.
La compafiia esta especialmente sensibilizada con la integracién en igualdad de condiciones de personas con una discapacidad en el mercado
laboral, considerando que su incorporacién a la compafia aumenta el éxito de los equipos de trabajo.
Otro colectivo con contratacion preferente es el de personas en riesgo de exclusion social, las mujeres son el colectivo mas débil y desprotegido,
por lo que se intenta, siempre que sea posible, favorecer la incorporacion a la compafia de mujeres con cargas familiares. En este sentido, MITIE
colabora con organizaciones tanto a nivel nacional como a nivel local, dedicadas a la integracion de este grupo, facilitando asi su incorporacion
al mercado laboral.

2.2.2. PERSONAS RESPONSABLES DE LA SELECCION
El departamento de RRHH, estd compuesto por mujeres, lo que favorece que en los procesos de seleccion se asegure la no discriminacion por
razon de sexo. La compaiiia tiene desarrollada un guia de seleccién y reclutamiento.
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Total Plantilla MUJEREs _'ndice.
distribucion
Despido 2 66,67
Finalizaciéon contrato 23 56,10
Jubilaciéon - -
No superar periodo > 2222
prueba
Baja voluntaria 12 37,50
Total 39

25

20

15

10

2.3.  BAJAS DEFINITIVAS - ESTUDIO CUANTITATIVO

@ mitie

2.3.1. Distribucion de bajas definitivas POr S€XO. * Este analisis se ha hecho sobre la totalidad de las personas que han formado parte de la plantilla durante todo el afio 2021.

Indice

513
58,97

513
30,77

%

concentracion  Mujeres

HOMBRES
2,35 1
27,06 18
2,35 7
14,12 20
46

TOTAL PLANTILLA DESAGREGADO POR BAJAS DEFINITIVAS Y SEXO

Despido Fallecimiento Finalizacion de

contrato

Jubilacion

B MUJERES m® HOMBRES

No superar
periodo

prueba

Baja voluntaria

indice indice % % Total frani BRECHA DE INDICE

distribucién  concentracién  Hombres ~ TOTAL o2 "@Wa  GENERO  FEMINIZACION
33,33 217 1,18 3,53 3 33 2,00
43,90 39,13 21,18 48724 41 12 1,28
77,78 15,22 8,24 10,59 9 56 0,29
62,50 43,48 23,53 37,65 32 25 0,60
85 0,85

El motivo mayoritario de baja es el de Finalizacion de contrato. Bajas
voluntarias, que son el segundo motivo generalizado de baja definitiva en
volumen de personal. Es resefiable la No superacion del periodo de
prueba como tercer motivo de baja definitiva en la empresa.
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

3.1.  ESTUDIO CUANTITATIVO

3.1.1. Distribucion de la plantilla por puestos con responsabilidad y/o funciones de direccion y sexo.

CNAE indice indice % indice indice % % _ BRECHA DE INDICE
Transporte MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion  concentracion  Hombres =~ TOTAL Total franja GENERO FEMINIZACION
Encargado/a centro 1 50,00 50,00 33,33 1 50,00 100,00 33,33 66,67 2 0,00 1,00
Responsable centro 1 100,00 50,00 33,33 0 0,00 0,00 0,00 33,33 1 33,33 Mujeres
Total 2 1 32 1,46
CNAE indice indice 9% indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Limpieza MUJERES  jstribucion  concentracion  Mujeres TOMBRES  istribucion  concentracion  Hombres  TOTAL 102 "3 GENERO  FEMINIZACION
Puestos directivos 1 100,00 11,11 11,11 0 0,00 0,00 0,00 11,11 1 -100,00 Mujeres
Jefat. Departamento 6 100,00 66,67 66,67 0 0,00 0,00 0,00 66,67 6 -100,00 Mujeres
Encargado/a centro 2 100,00 22,22 22,22 0 0,00 0,00 0,00 22,22 2 -100,00 Mujeres
Total 9 0 32 100
CNAE indice indice % indice indice % % _ BRECHA DE INDICE
Otros MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres ~ TOTAL Total franja GENERO FEMINIZACION
Jefat. Departamento 1 50,00 50,00 50,00 1 50,00 50,00 50,00 100,00 2 0,00 1,00
Total 1 1 2 1,00
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@ mitie

Observamos que, salvo en la actividad otros en la que hay una mujer y un hombre, en el resto de CNAEs los puestos estan integrados mayoritariamente por

mujeres, encontrando que en limpieza ocupan la totalidad de los mismos. El puesto de responsabilidad mas recurrente es el de jefatura de departamento, con

6 mujeres en la actividad de limpieza y otra mujer en la actividad de otros.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO POR CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR
PUESTOS DIRECTIVOS Y SEXO PUESTOS DIRECTIVOS Y SEXO
1.2 7
1
5
0.8
4
0.6 3
0.4 2
0.2 ! .
0
0 Puestos directivos Jefat. Encargado/a
Encargado/a centro Responsable centro Departamento centro
W MUJERES m HOMBRES W MUJERES m HOMBRES

33

1.2

0.8

0.6

0.4

0.2
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3.1.2. Distribucién de la plantilla por puestos profesionales y sexo.

CNAE indice indice % indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Transporte s distribucion concentracion Mujeres el distribucion concentracion Hombres TOTAL lzalhiay's GENERO FEMINIZACION
Encargado/a centro 1 50,00 1,47 0,57 1 50,00 0,93 0,57 1,14 2 0,00 1,00
Responsable centro 1 100,00 1,47 0,57 0 0,00 0,00 0,00 0,57 1 -100,00 Mujeres
Peones y auxiliares 44 37,29 64,71 25,00 74 62,71 68,52 42,05 67,05 118 25,42 0,59
Limpiador/a 20 37,74 29,41 11,36 33 62,26 30,56 18,75 30,11 53 24,53 0,61
Personal asistente 2 100,00 2,94 1,14 0 0,00 0,00 0,00 1,14 2 -100,00 Mujeres
Total 68 108 176 0,63
CNAE indice indice % indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Limpieza R distribucion concentracion Mujeres suebnlidEs distribucién concentracion Hombres TOTAL Toil e GENERO FEMINIZACION
Puestos directivos 1 100,00 1,72 1,20 0 0,00 0,00 0,00 1,20 1 -100,00 Mujeres
Jefat. Departamento 6 100,00 10,34 7,23 0 0,00 0,00 0,00 7,23 6 -100,00 Mujeres
Encargado/a centro 2 100,00 3,45 2,41 0 0,00 0,00 0,00 2,41 2 -100,00 Mujeres
Personal asistente 2 100,00 3,45 2,41 0 0,00 0,00 0,00 2,41 2 -100,00 Mujeres
Peones y auxiliares 41 70,69 70,69 49,40 17 29,31 68,00 20,48 69,88 58 -41,38 2,41
Limpiador/a 6 50,00 10,34 7,23 6 50,00 24,00 7,23 14,46 12 0,00 1,00
Pers. Especializado 0 0,00 0,00 0,00 2 100,00 8,00 2,41 2,41 2 100,00 0,00
Total 58 25 83 2,32
CNAE indice indice % indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Otros MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL Ttz fiie GENERO FEMINIZACION
Jefat. Departamento 1 50,00 25,00 8,33 1 50,00 12,50 8,33 16,67 2 0,00 1,00
Peones y auxiliares 3 30,00 75,00 25,00 7 70,00 87,50 58,33 83,33 10 40,00 043
Total 4 8 12 0,50
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@ mitie

Los puestos en los que encontramos mayor volumen de personal son los de peones y auxiliares y limpiador/a. Podemos ver que en general guardan la
proporcidn por sexo, que se observa en cada tramo de actividad. Encontramos presencia de peones y auxiliares en los tres tipos de actividad, siendo el de
limpieza el de mayor volumen (casi el 70% de esa plantilla), seguido de cerca por el de transporte (un 67,05%). Las limpiadoras y limpiadores tienen mayor
presencia en la actividad de transporte que en limpieza, cosa normal al tratarse de la actividad con mas personal.

El Unico puesto masculinizado es el de personal especializado (especialista).
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3.1.3.

CNAE
Transporte

Produccion
Total

CNAE
Limpieza
Gestion
Produccion

Administracion

Total

CNAE
Otros

Administracion

Direccion

Total

Distribucion de la plantilla por departamento y sexo.

MUJERES

68
68

MUJERES

1
49
8

58

MUJERES

66
4

4.610

indice
distribucion

38,64

indice
distribucion
100,00
66,22
100,00

indice
distribucion

50,38

40,00

Indice
concentracion

100,00

indice
concentracion

1,72
84,48
13,79

Indice
concentracion

1,43
0,09

%

Vijeres  HOMBRES
38,64 108
108
Mu;/“;res HOMBRES
1,20 0
59,04 25
9,64 0
25
% HOMBRES
Mujeres
1,09 65
0,07 6
1.458

indice
distribucion

61,36

indice
distribucién
0,00
33,78
0,00

indice
distribuciéon

49,62

60,00

Indice
concentracion

100,00

indice
concentracion

0,00
100,00
0,00

indice
concentracion

4,46

0,41

%
Hombres

61,36

%
Hombres

0,00
30,12
0,00

%
Hombres

1,07
0,10

%
TOTAL
100,00

%
TOTAL
1,20
89,16
9,64

%
TOTAL
2,16
0,16

Total franja BRE,CHA DE
GENERO
176 -23
176
Total franja BRE,CHA DE
GENERO
1 -100,00
74 -32,43
8 -100,00
83
Total franja BRE,CHA DE
GENERO
131 -1
10 20

6.057

Con relacién a las nuevas contrataciones por departamentos, mencionar que la gran mayoria se ubica en el departamento de Produccion.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO

POR DEPARTAMENTOS Y SEXO

120
100
80
60
40
20

Produccién

B HOMBRES

B MUJERES

CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR

DEPARTAMENTOS Y SEXO
60
50
40
30
20
10
" D [
Gestion Produccion Administracidn

B MUJERES ® HOMBRES

5/

N

@ mitie

INDICE
FEMINIZACION

0,63
0,63

INDICE
FEMINIZACION

Mujeres
1,96
Mujeres
2,32

INDICE
FEMINIZACION

1,02
0,67
3,16

CNAE OTROS DESAGREGADO POR

DEPARTAMENTOS Y SEXO
Produccion Adminstracion
W MUJERES m HOMBRES
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3.14.

CNAE
Transporte

Manana
Tarde
Noche

Total

CNAE
Limpieza
Mainana
Tarde
Noche

Total

CNAE
Otros
Maihana
Tarde
Noche

Total

Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo y sexo.

MUJERES

352
126
68
546

MUJERES

2623
934
507

4.064

MUJERES

2975
1060
575
4.610

indice indice
distribucion concentracion
73,95 64,47
32,56 23,08
29,18 12,45
indice indice
distribucion concentracion
92,20 64,54
70,44 22,98
63,30 12,48
indice indice
distribucion concentracion
89,58 64,53
61,88 22,99
55,61 12,47

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO
POR TURNOS DE TRABAJO Y SEXO

60
50
40
30

Mafiana

B MUJERES

20
10 .
n R

Tarde

Noche

B HOMBRES

%

i HOMBRES
32,12 124
11,50 261
6,20 165
550
Mu;/::res HOMBRES
52,76 222
18,79 392
10,20 294
9208
% HOMBRES
Mujeres
49,03 346
17,47 653
9,48 459
1.458

50

40

30

20

10

indice
distribucion
26,05
67,44
70,82

indice
distribuciéon
7,80
29,56
36,70

indice
distribucién
10,42
38,12
44,39

indice
concentracion
22,55
47,45
30,00

Indice
concentracion

24,45
43,17
32,38

indice
concentracion

23,73
44,79
31,48

CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR
TURNOS DE TRABAJO Y SEXO

Mafiana

B MUJERES

Tarde

38

Noche

B HOMBRES

%
Hombres
11,31
23,81
15,05

%
Hombres
4,47
7.88
5,91

%
Hombres
5,70
10,76
7,56

@ mitie

% . BRECHA DE INDICE
Total franja 2 .
TOTAL GENERO FEMINIZACION
43,43 476 -48 2,84
35,31 387 35 0,48
21,26 233 42 0,41
1.096 0,99
% Tl e BRE’CHA DE INDICE )
TOTAL GENERO FEMINIZACION
57,22 2845 -84 11,82
26,67 1326 -41 2,38
16,11 801 -27 1,72
4.961 4,48
% Total franja BREICHA DE INDICE )
TOTAL GENERO FEMINIZACION
54,73 3321 43 8,60
28,23 1713 7 1,62
17,04 1034 2 1,25
6.057 3,16

CNAE OTROS DESAGREGADO POR
TURNOS DE TRABAJO Y SEXO

Mafana Tarde Noche

B MUJERES ® HOMBRES
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4. PROMOCION PROFESIONAL

4.1. ESTUDIO CUALITATIVO
4.1.1. PROMOCION

Dentro de la implementacién de medidas de anteriores planes, se ha incorporado a la empresa una GUIA DE PROMOCION DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.
No hay establecido ningun procedimiento con relacién a la promocion interna, dando asi continuidad al compromiso por parte de MITIE, de promover la
igualdad de trato entre mujeres y hombres, y a la garantia de un acceso paritario para ambos sexos en la promocion, en busca de una representacion equilibrada
en todos los ambitos laborales de la entidad.

Durante el periodo del estudio no se han producido promociones en la compafiia.
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5. FORMACION

@ mitie

5.1. ESTUDIO CUANTITATIVO

5.1.1. Distribucion de la plantilla por formaciones y sexo.
* Nota: Se entiende que una misma persona ha podido participar en mas de un tipo de formacion.
indice indice indi indice
Traf::::rte HORAS | MUJERES distribuciéon concentracion HOMBRES disltr:iif:ién feminizacién
Habilidades directivas 8 1 100,00 4,00 0 0,00 1,47
Atencioén al cliente 8 5 26,32 20,00 14 73,68 27,94
Orientacion Div. Fun. 22 1 50,00 4,00 1 50,00 2,94
PRL 30 18 39,13 72,00 28 60,87 67,65
Total 25 43 0,58
En esta actividad han sido los hombres los que mas se han beneficiado de las formaciones en cada
Caso.
indice indice indi indice
Lircn'\:)li\eEza HORAS | MUJERES distribucion concentracion HOMBRES dis!c?i(lifceién feminizacién
Habilidades directivas 8 1 100,00 1,96 0 0,00 1,64
Atencién al cliente 8 4 100,00 7,84 0 0,00 6,56
Orientacién Div. Fun. 22 8 100,00 15,69 0 0,00 13,11
Supervision de empresas 8 1 100,00 1,96 0 0,00 1,64
PRL 30 37 78,72 72,55 10 21,28 77,05
Total 51 10 5,10

A diferencia de la actividad anterior, aqui han sido las mujeres las que mas se han beneficiado de las
formaciones en cada caso. S6lo encontramos hombres en la formacion de PRL.

g':::: sleblts nilaEs disltrr\iilt::::eic'm conclz:ltj:cién slelilsdas dislt:(gltfceién ferT:;(?zI:iién
Atencion al cliente 8 1 50,00 33,33 1 50,00 33,33
PRL 30 2 50,00 66,67 2 50,00 66,67
Total 3 3 1,00

Ambas acciones cuenten con un numero paritario de mujeres y hombres que han cursado dichas
formaciones.
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6. DERECHO DE CORRESPONSABILIDAD

6.1.  ESTUDIO CUANTITATIVO

6.1.1. Distribucion de la plantilla por excedencias y sexo.

En materia de excedencias, ha sido s6lo un empleado vardn en la totalidad de la plantilla el que se ha acogido a esta situacion durante el afio del estudio,
produciéndose bajo circunstancias de cuidado de menores.

6.1.2. Distribucion de la plantilla por permisos retribuidos y sexo.

CNAE indice indice % indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Transporte MUJERES distribucion concentracion  Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL Total franja GENERO FEMINIZACION
Nacimiento 0 0,00 0,00 0,00 1 100,00 100,00 100,00 100,00 1 100 0,00
Lactancia acumulada - - - - - - - - - - - -
Total 0 1 1 0,00
CNAE indice indice % indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Limpieza MUJERES distribucion concentracion  Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL Total franja GENERO FEMINIZACION
Nacimiento 1 33,33 50,00 25,00 2 66,67 100,00 50,00 75,00 3 33 0,50
Lactancia acumulada 1 100,00 50,00 25,00 0 0,00 0,00 0,00 25,00 1 -100 Mujeres
Total 2 2 1 1,00
CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO CNAE LIMPIEZA DESAGREGADO POR Una m r ntld d d h mbr d muier h Id I rmi
POR PERMISOS RETRIBUIDOS Y SEXO PERMISOS RETRIBUIDOS Y SEXO a mayor cantidad de nompbres que de mujeres se ha acogido al permiso
retribuido por nacimientos, uno en la actividad de transporte y dos en
15 3 limpieza. Sélo una mujer ha sido madre, ubicindose esta en el CNAE de
1 2 limpieza.
0.5
1
0 ] ]
Nacimiento Lactancia 0
acumulada Nacimiento Lactancia acumulada
W MUJERES m HOMBRES B MUJERES mHOMBRES

41



DIAGNOSTICO - 6. DERECHO DE CORRESPONSABILIDAD oL 0
@ mitie

6.2. ESTUDIO CUALITATIVO

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

Existen medidas extraordinarias para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral como, por ejemplo: teletrabajo, flexibilidad horaria de
entrada y salida.

Ante una enfermedad, que afecte a la salud de un familiar, la empresa vela por el derecho de que su personal pueda optar por el disfrute de una
excedencia para el cuidado de ese familiar, que se encuentra en una situacién de dificultad, siempre protegiendo la estabilidad en el empleo y
garantizando que la reincorporacion a su puesto de trabajo sea en las mismas condiciones anteriores. De esta manera cualquier persona de forma
libre y sin asumir ningun riesgo puede estar con su familiar, cumpliendo su deseo de permanecer a su lado, en esos momentos dificiles, todo ello
sin crear un menoscabo en su relacion laboral.

Concrecidn horaria, por el tipo de trabajo que se realiza y la tendencia al trabajo por turnos, es complicado para parte de la plantilla compatibilizar
horarios familiares y personales con los laborales. MITIE INTEGRA, intenta satisfacer y realiza una actuacidn activa con el objetivo de conseguir
que quien lo solicite pueda alcanzar una concrecién horaria adaptada a sus necesidades personales y/o familiares.

La empresa facilita al personal las ausencias que sean de su interés, siempre respetando las condiciones del centro de trabajo, sin que este hecho
sea una dificultad o suponga un perjuicio, para la persona que lo solicita, pues entiende que es la mejor forma para que quien lo solicite, lo haga
de una forma ordenada y pre-avisada, lo cual se reinvierte en el beneficio de las partes.
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7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

7.1.

ESTUDIO CUALITATIVO

7.1.1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Barreras internas, externas y/o
sectoriales para la incorporacién de No, se trata de un sector tradicionalmente feminizado.
mujeres.

En caso de usar mas las mujeres las
medidas de conciliacién, ;esto podria

- iy No.
tener algun tipo de repercusion en la
permanencia en la empresa?
¢Hay mujeres con cargos de Si

responsabilidad?
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8. SALUD LABORAL

8.1.  ESTUDIO CUANTITATIVO

8.1.1. Distribucion de la plantilla por bajas temporales y sexo

CNAE indice indice % indice indice % % i BRECHA DE INDICE
Transporte MUJERES distribucion  concentracién  Mujeres HOMBRES distribucién concentracion Hombres TOTAL Total franja GENERO FEMINIZACION
Enfermedad comun 51 45,13 73,91 34,00 62 54,87 76,54 41,33 75,33 113 10 0,82
Accidente laboral 1 50,00 1,45 0,67 1 50,00 1,23 0,67 1,33 2 0 1,00
Riesgo de embarazo 1 100,00 1,45 0,67 0 0,00 0,00 0,00 0,67 1 -100 Mujeres
COVID-19 16 47,06 23,19 10,67 18 52,94 22,22 12,00 22,67 34 6 0,89
Total 69 81 151 0,85
CNAE indice indice % indice indice % % ) BRECHA DE INDICE
Limpieza MUJERES distribucion concentracion  Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL Total franja GENERO FEMINIZACION
Enfermedad comun 39 67,24 69,64 40,21 19 32,76 46,34 19,59 59,79 58 -34 2,05
Accidente laboral 2 50,00 3,57 2,06 2 50,00 4,88 2,06 412 4 0 1,00
Riesgo de embarazo 1 100,00 1,79 1,03 0 0,00 0,00 0,00 1,03 1 -100 Mujer
COVID-19 14 41,18 25,00 14,43 20 58,82 48,78 20,62 35,05 34 18 0,70
Total 56 a1 97 1,35
CNAE indice indice % indice indice % % . BRECHA DE INDICE
Otros MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL Total franja GENERO FEMINIZACION
Enfermedad comin 5 35,71 50,00 16,67 9 64,29 45,00 30,00 46,67 14 29 0,56
Accidente laboral 2 33,33 20,00 6,67 4 66,67 20,00 13,33 20,00 6 33 0,50
Riesgo de embarazo - - - - - - - - - - - -
COVID-19 3 30,00 30,00 10,00 7 70,00 35,00 23,33 33,33 10 40 0,43
Total 10 20 28 0,5
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El motivo mayoritario de baja temporal en cada actividad es
el de enfermedad comin, seguido a su vez en cada caso por
la razon de COVID-19.

Los accidentes laborales son el tercer motivo de baja
temporal en cuanto a volumen de personal. En la actividad de
otros es en la que mayor presencia tiene (un 20% del total)

En general y en proporcién al nimero de hombre y mujeres,
hay mas bajas por IT en mujeres que en hombres sobre todo
en limpieza.
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8.2.  ESTUDIO CUALITATIVO

8.2.1. SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS

Medidas en esta linea

¢Se ha incluido la perspectiva de género
en el plan de prevencion de riesgos
laborales?

¢Se permite la desconexion digital?

Se proporcionan todos los equipamientos necesarios y se adaptan a la fisionomia de la persona.

No.
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DIAGNOSTICO - 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

9.1.  ESTUDIO CUALITATIVO

9.1.1. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Protocolo de Prevencion y Actuacion

contra el acoso sexual y por razén de Si. Se aplica en todos los puestos de trabajo de la organizacion.

sexo

Se conocen casos de acoso sexual y/o por No hay casos de acoso declarados, pero se han abierto 3 investigaciones, una por acoso a una mujer y dos
razén de sexo en el Gltimo afio por acoso a hombres.
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DIAGNOSTICO - 10. VIOLENCIA DE GENERO

10. VIOLENCIA DE GENERO

10.1. ESTUDIO CUALITATIVO

10.1.1. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

¢Prevision de algin programa para

o . . Si.
mujeres en esta circunstancia?

La empresa tiene marcado como objetivo la contratacién de mujeres victimas de violencia de género. Para
ello colabora con entidades sin animo de lucro que trabajan con este colectivo.
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11.COMUNICACION E IDENTIDAD CORPORATIVA

11.1. ESTUDIO CUALITATIVO

La informacién que aparece en la web, descripcion de la actividad, descripcion de la empresa, etc., muestra imagenes y lenguaje no
discriminatorio.

Por otra parte, se cuida que en las comunicaciones tanto internas dirigidas a la plantilla, como externas, se haga uso de un lenguaje inclusivo.
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12.CONCLUSIONES Y OBJETIVOS DE MEJORA

@ mitie

AREA

Condiciones generales y condiciones
de trabajo

Procesos de seleccion y contratacion

Clasificacion profesional e
infrarrepresentacion femenina

Promocion

Formacion

Derecho de corresponsabilidad

Salud laboral

CONCLUSIONES

Se observa que en todos los ambitos hay bastante desequilibrio
entre sexos, siendo en limpieza mayoria las mujeres y hombres
en los otros dos sectores.

Salvo en el CNAE 6399, las incorporaciones de personas por
sexo han mantenido el desequilibrio que se observa en cada
perfil de actividad.

La participacion de las mujeres en puestos con funciones de

direccion y/o responsabilidad supera la proporcion que se
observa en cada una de las actividades.

No ha habido promociones en el periodo de estudio

La participacion de mujeres en cifras globales es mayor que la
de los hombres, aunque en transporte es menor a su
proporcion.

Observamos que no se han cogido muchas excedencias por
cuidado.

Las mujeres sufren en mayor medida enfermedades comunes.
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OBJETIVOS DE MEJORA

Conseguir equilibro en todos los sectores de trabajo
entre la participacion de personas por sexo, para
recortar anualmente la brecha de género.

Promover la contratacién de mujeres en todos los

tramos de edad, para fomentar la autonomia
econdémica de estas
Fomentar la estabilidad laboral de la plantilla,

estableciendo en la medida de lo posible jornadas que
la faciliten y contratos por tiempo indefinido

Fomentar la contratacion de hombres en el CNAE 8121,
y la de mujeres en los otros dos.

Mantener la ratio de mujeres en los puestos con
funciones de responsabilidad y/o  direccion,
fomentando el ascenso de mujeres en este perfil de
puestos

Asegurar que en los procesos de promocion se valoran
y fomentan las candidaturas femeninas y continuar
promocionando a las mujeres.

Fomentar y promover la participacién de las mujeres en
la formacién, sobre todo en aquellas acciones que
pueden mejorar su condicién en la empresa

Informar a la plantilla de los derechos que les otorgan
los diferentes convenios y las propias mejoras que
contemple el Plan.

Fomentar desde el sistema de PRL, que se tiene en
cuenta la perspectiva de género en el andlisis y
proteccién de las mujeres.
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Prevencion del acoso sexual

Violencia de género

Comunicacion e identidad
corporativa

No se han comunicado casos de acoso sexual o por razén de
sexo, sin embargo, en la encuesta a la plantilla se menciona que
se han sufrido (se desconoce el periodo).

Se ha observado que es necesario reforzar la formacion e
informacion sobre esta materia.

Se acogen en la plantilla casos de victimas de violencia de
género, reservando la confidencialidad de su circunstancia.

Se dispone de un protocolo especifico para victimas de violencia
de género.

La informacion que aparece en la web, descripcién de la
actividad, descripcion de la empresa, etc., muestra imagenes y
lenguaje no discriminatorio, aunque en ocasiones no es
inclusivo.

51

@ mitie

Establecer de manera habitual e integrada formacion en
la materia.

Publicitar y difundir el protocolo (consensuado con la
parte social) y su modo de actuacion.

Continuar de manera habitual e integrada formacién en
la materia.

Continuar colaborando con entidades que trabajan con
este colectivo.

Informar a la plantilla de los derechos que existen en
esta materia y las mejoras que contempla el Plan.

Asegurar que el lenguaje y la imagen de la entidad,
respeten la igualdad de género, tanto de manera
externa, como interna.
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13.ANEXO: ENCUESTA A LA PLANTILLA

SEXO

33 respuestas

® Mujer
@ Hombre

EDAD

33 respuestas

@ MENOS DE 40 ANOS
@ MAS DE 40 ANOS

¢ Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccion de
personal?

33 respuestas

® si

® NO
l @ NS/NC
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¢Acceden por igual mujeres y hombres a la formacién ofrecida por la empresa?

33 respuestas

® s
® NO
@ NS/NC

81,8%

¢

¢;Tienen las mismas oportunidades de ascender laboralmente las trabajadoras y los trabajadores?
33 respuestas

@ s
® NO
@ NSINC

¢Cobras menos que tu companera/o por realizar el mismo trabajo?

33 respuestas

® s
® NO
@ NS/NC
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¢ Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral en la empresa?

33 respuestas

® s
® NO
@ NS/NC

60,6%

¢

¢Se conocen las medidas de conciliacion disponibles?
33 respuestas

@ s
® NO
@ NSINC

Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién (por ejemplo, jornadas

reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo profesional que el resto.
33 respuestas

® sl
@ nNo
@ NS/INC
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Segln tu opiniodn, ¢ sabes si existen protocolos de actuacion para casos de acoso sexual y/o por

razon de sexo?
33 respuestas

® sl
@® nNo
@ NS/INC

¢Sabrias qué hacer o a quién dirigirte en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo?

33 respuestas

® s
® NO

! @ NS/NC

;Conoces la existencia de algun caso de acoso sexual y/o por razén de sexo dentro de la
organizacion?
33 respuestas

® sl
® nNOo
@ NS/INC
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¢Has sufrido acoso sexual y/o por razén de sexo dentro de la organizacién?

33 respuestas

® si
® NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido Si, ;de quién partié el acoso que sufriste?
6 respuestas

@ Alguien jerarquicamente superior
@ Alguien jerarquicamente inferior
@ Alguien jerarquicamente igual

@ Otras personas

&

¢Sabes si en tu empresa existe o ha existido algun tipo de discriminacién hacia el colectivo
LGTBIQ?

32 respuestas

® si
@® NO

96,9%

o
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Si tu respuesta a la pregunta anterior ha sido Si, .De quién partio la discriminacién?

5 respuestas

@ De alguien jerarquicamente superior
@ De alguien jerarquicamente inferior
De alguien jerarquicamente igual

@ Otras personas

¢Qué necesidades identifica en su empresa que el Plan de Igualdad debiera contener?
16 respuestas

1. Dialogo.

2. No lo tengo claro.

3. Sueldo, que cobramos menos que otros compafieros.

4. Creo que se deberia informar a los trabajadores sobre dicho Plan de igualdad, para asi saber mas

sobre él. De esa manera se podria opinar sobre lo que deberia contener.

Todos las mismas oportunidades.

6. Valorar el grado del esfuerzo de cada trabajador y estar al tanto de si tiene o no la fuerza de
realizar una tarea o no sin discriminaciéon econémica de nadie.

7. En el caso de limpiadoras se ven solo mujeres en ciertos sectores.

8. Que las personas con discapacidad tuvieran el mismo reconocimiento salarial, que un trabajador
normal, haciendo las mismas horas.

9. Elrespeto a los trabajadores

10. Las tiene ya.

11. Un curso de formacién.

12. Nada.

13. Cualquier trabajador sea hombre o mujer tiene el derecho a ascender en la jerarquia de la empresa.

14. Respeto.

15. No se.

iz

¢Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres?
15 respuestas

1. Dialogo.

2. Las normales, sin miramiento, mientras sean las justas

3. Creo que la empresa lo estd haciendo bastante bien con este tema. La igualdad entre mujeres y
hombres estd asumida y asimilada por todos los trabajadores de Mitie o casi todos, siempre puede
haber alguna excepcion.

4. Realizar todos las mismas tareas.

5. Mujeres que ocupan de lo que puedan y hombres del que puedan sin diferencia de sueldo por
haber realizado tareas diferentes.

6. Cobren iguales.

7. Tener porcentajes determinados de hombres y mujeres y seguir esos parametros.

8. Impartir una formacién de igualdad de género y oportunidades a todos los trabajadores de la
empresa.
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9. Como se desarrolle en el empleo.

10. Misma convocatoria para los mismos puestos, igualdad de salarios.

11. Nada.

12. Ofrecer las mismas oportunidades de formacion a mujeres que a hombres y el mismo salario o
similar.

13. Las mismas condiciones de trabajo y sueldos.

14. Todas las necesarias.

¢Como se puede facilitar el desarrollo del Plan de Igualdad?
14 respuestas

1. Dialogo.

2. El mismo rasero para todos.

3. Lo mismo que he contestado antes, mas informacién y no estaria mal alguna charla
informativa a todos los trabajadores, bien presencial, con video-conferencia, video informativo
o nota informativa.

Colaborando todos.

Generar buen ambiente entre compaferos de trabajo independientemente del sexo.
Desde los cargos de poder.

A través de una comunicacion no sexista.

Haciendo lo que pidan en tu centro.

9. No teniendo ningun tipo de discriminacion.

10. No se

11. Dandole las mismas oportunidades a hombres y mujeres con preferencia en la antigliedad.
12. Dando oportunidad y responsabilidad ambas partes.

13. Adoptando todas las medidas necesarias.

N e g =

Observaciones: escribe a continuacion cualquier observacion que te haya surgido en relacion
al cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacion a tus respuestas.
11 respuestas

1. Todos tenemos el mismo derecho de igualdad, respeto y dignidad de las personas y un trato justo.

2. No tengo nada méas que comentar, ya he dado mi modesta opinion. Gracias por dejarnos participar.

3. Ningun problema.

4. Me gustaria destacar los derechos de las personas con discapacidad. En mi caso, auditiva. Los salarios
deberian ser igualitarios a los de los demas trabajadores sin discapacidad que ejerciten el mismo
trabajo.

5. Nada.

De seis mujeres que hay en control de pasaportes cuatro de ellas tienen un puesto de encargado o
superior a excepcion de dos y solo dos encargados hombres (estoy excluyendo al personal que se
incorporé a pasaportes desde control de temperatura).

7. Haciendo horarios de trabajar 3 dias y 2 de fiesta a la semana, poca conciliacion familiar y personal
hay. Pero ya sé que, "lo tomas o lo dejas" y sélo era una observacion.

8. No puedo responder a las Ultimas preguntas por que no sé del tema.

9. Ningun superior puede acosar psiquicamente a un discapacitado.

10. Me parece muy correcto.

11. lgualdad.
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Auditoria salarial

Estructura

La comisién negociadora del Plan de Igualdad de la entidad, y en cumplimiento
de la normativa vigente, ha promovido la realizacién de este informe, adaptado
a las nuevas disposiciones sobre planes de igualdad, transparencia e igualdad de
retribucién (RD 901/2020 y 902/2020 de 13 de octubre).

Este informe esta orientado a ser una herramienta de trabajo adicional en el
camino que las empresas del grupo ya habian emprendido para garantizar la
igualdad entre hombres y mujeres en el entorno de las relaciones laborales de
su propia organizacion.

En Mitie Integra, a los efectos de esta auditoria se ha analizado un afio natural
en el periodo comprendido entre el 1 de enero al 31 de diciembre de 2021, y
para una plantilla efectiva que estaba formada por 940 personas trabajadoras.

La auditoria retributiva se concreta en la realizacién de un diagndstico de la
situacion retributiva de la empresa desde una perspectiva de género, un analisis
que incluye la revision de los salarios por antigtiedad, niveles de responsabilidad,
categorias profesionales o puestos de trabajo, en relacién con todo trabajo de
igual valor, para detectar y minorar, en su caso, la posible brecha salarial, para en
segundo lugar ofrecer un plan de actuacion para corregir dichas brechas cuando
su origen no estd objetivamente justificado y estas diferencias sean
inequivocamente por razén de sexo, fijando por lo tanto objetivos, actuaciones
concretas, cronograma Yy personas responsables de su implantacién y
seguimiento.

Informe

En todos los casos, la diferencia porcentual entre mujeres y hombres se
proporciona sobre cada pareja de filas “"Hombre — Mujer”, y esta calculada como:

(Retribucién media hombres — Retribucion media mujeres)

Retribucién media hombres

El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que
la cantidad correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el
porcentaje expresada. Si es negativo, la interpretacién es la contraria.

A partir de las conclusiones del informe se estableceran:

e  Objetivos.
e Medidas y acciones positivas.
o Calendario de implantacién.
Programa de o Indicadores de seguimiento.

actuacion
Las actuaciones deben de servir para:

e  Definir medidas correctoras.

e  Especificar medidas para que todos los procesos de la empresa se
realicen con un enfoque de género integrado.
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Retribuciones salariales

1.1. Distribucion de la plantilla por retribuciones y sexo.
* Nota: Salario bruto anual normalizado.

CNAE indice indice 9% indice indice % % Total fran BRECHA DE INDICE
Transporte MUJERES distribucion concentracion Mujeres s ebL e distribucién concentracion Hombres TOTAL otalfranja GENERO FEMINIZACION
14.000 a 18.000 62 38,04 91,18 35,23 101 61,96 93,52 57,39 92,61 163 -22 0,61
18.001 a 22.000 6 46,15 8,82 3,41 7 53,85 6,48 3,98 7,39 13 -1 0,86
Mas de 22.000 0 - - = 0 - - = - 0 - -
Total 68 108 176 0,63
CNAE indice indice % indice indice % % Total frani BRECHA DE INDICE
Limpieza MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL otaliranja GENERO FEMINIZACION
14.000 a 18.000 44 64,71 75,86 53,01 24 35,29 96,00 28,92 81,93 68 -29 1,83
18.001 a 22.000 7 87,50 12,07 8,43 1 12,50 4,00 1,20 9,64 8 -75 7,00
Mas de 22.000 7 100,00 12,07 8,43 0 0,00 0,00 0,00 8,43 7 -100 Mujeres
Total 58 25 83 2,32
CNAE indice indice 9% indice indice % % Total fran BRECHA DE INDICE
Otros R distribucion concentracion Mujeres el distribucion concentracion Hombres TOTAL otaliranja GENERO FEMINIZACION
14.000 a 18.000 4 33,33 100,00 33,33 8 67,67 100,00 67,67 100,00 12 -3 0,50
18.001 a 22.000 0 - - = 0 - - - - 0 - -
Mas de 22.000 0 - - S 0 - - = - 0 - -
Total 4 8 12 0,50

Para el analisis de los datos, se han utilizado los siguientes indices (todos ellos desde la perspectiva de género):
e Distribucién: Es el porcentaje de mujeres u hombres, dentro del niUmero total de personas de la franja/tramo que se esta valorando.

e Concentracion: Es el porcentaje de mujeres u hombres en un tramo, dentro del total de todas las personas de su grupo (mujeres y hombres)
¢ Global: Es el porcentaje de mujeres u hombres en un tramo, dentro del total de la plantilla.
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e Brecha de género: Es la resta del porcentaje de mujeres que forman parte de la empresa, y del porcentaje de hombres, en cada uno de los tramos.

o indice de feminizacion: Es el resultado de dividir el nimero de mujeres por el nimero de hombres (ya sea por tramos, o de manera general con el

total de la plantilla). En el caso de que en el tramo a analizar sélo haya mujeres u hombres, se indica en el cuadro. Si el resultado es 1, el porcentaje es

igual en ambos sexos, existiendo por tanto equidad. Si la cifra es superior a 1, hay mas mujeres que hombres en la franja, si obtenemos un niumero

inferior a 1, significa que encontramos mas hombres que mujeres.

Las remuneraciones vienen marcadas por el tipo de contrato, asi como por el puesto de trabajo. Los sueldos vienen marcados por los diferentes convenios

colectivos. En algunas contrataciones la compaiiia esta supeditada a la subrogaciéon convencional.

El porcentaje mas alto de la plantilla es el de entre 14.000 a 18.000€, en todos los ambitos de actividad, siendo ademas esta la franja donde mas mujeres se

concentran. Resefiar que en el CNAE 6399, las personas con puestos de responsabilidad al haber sido contratadas a comienzo de afio, en el momento del estudio

no habian percibido ningiin complemento salarial, lo que hace que su remuneracion sea solo por el salario base.

La franja entre los 18.001 a 22.000€, no alcanza en ningiin CNAE al 10% de la plantilla, observamos en transporte hay proporcion entre mujeres y hombres,

46,15% frente al 53,85%, y sin embargo en limpieza las mujeres suponen el 87,50%. Por encima de los 22.001¢€, so6lo encontramos a 7 personas, todas mujeres y

de limpieza.

CNAE TRANSPORTE DESAGREGADO
POR RETRIBUCIONES Y SEXO
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Auditoria salarial

2.1. Introduccion

El articulo 5 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, titulado “lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacién y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo”, establece lo
siguiente:

“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, ..., se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas ..."

En el articulo 46 de dicha ley, al establecer el contenido necesario del plan de igualdad, se hace
mencion expresa a que:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad
efectiva de mujeres y hombres .., y que “con cardcter previo se elaborard un
diagndstico negociado ... que contendrda al menos las siguientes materias:
retribuciones ... auditoria salarial entre mujeres y hombres ...".

La auditoria salarial es un analisis que incluye la revisidén de los salarios por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo, en relacion con todo trabajo de igual valor, para
detectar y minorar, en su caso, la posible brecha salarial.

En el ordenamiento espafiol el principio de igualdad retributiva por trabajo de igual valor se regula
en el articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

En marzo de 2019 se publico el Real decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y la
ocupacion, con el objetivo de aportar a la sociedad un marco juridico hacia la plena igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Con respecto a la igualdad retributiva, esta norma
modifico el articulo 28 del Estatuto de los trabajadores de Igualdad de remuneracion por razén
de sexo’. 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.

1. El/la empresario/a estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de un valor igual la misma retribucién,
satisfecha directa o indirectamente, y sea cual sea su naturaleza, salarial o extrasalarial, sin que se pueda producir
ninguna discriminacion en razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tiene un valor igual a otro cuando la naturaleza de las funciones o las tareas efectivamente encomendadas,
las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su cumplimiento y las condiciones laborales en que estas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores promedio de los salarios, los complementos salariales
y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de un valor igual. Las personas trabajadoras tienen
derecho a acceder, a través de la representacion legal de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su
empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores la media de las retribuciones a los trabajadores de un
sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mas, a partir del conjunto de la masa salarial o la media
de las percepciones satisfechas, el empresario tiene que incluir en el registro salarial una justificaciéon del hecho de que
esta diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.”
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La nueva reglamentacién en materia salarial desarrollada por el Real Decreto 902/2020, amplia,
entre otras cosas, como identificar cuales son los trabajos de "igual valor” mediante un proceso
de valoracion de puestos, y como deben ser los registros salariales en las empresas de mas de
50 personas en la plantilla.

En concreto se establecen tres mecanismos para la correcta obtencion de informacion y el
cumplimiento del principio de transparencia retributiva:

* El registro retributivo lleg6 con la aplicacion del Real Decreto-Ley 6/2019 de 1 de
marzo. La normativa laboral vigente requiere adaptarlo de modo que recoja,
convenientemente desglosado por sexo, la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibido por sus trabajadores en los conceptos de naturaleza salarial y
extrasalarial que formen parte de la politica de retribucién de la empresa, segun los
puestos de igual valor.

+ El sistema de valoracién de puestos de trabajo hace referencia a las tareas de cada
puesto evaluando la importancia relativa de distintas ocupaciones, incluyendo
factores y sub-factores, que permiten medir objetivamente el valor de los puestos
de trabajo alineados con la misién de la empresa. Incorporando un esquema
objetivo de ponderacién de las valoraciones con una escala neutra e igualitaria, para
la empresa.

* La auditoria retributiva consiste en analizar y proponer un plan de accién de la
situacion retributiva con perspectiva de género, basandose en el Registro
retributivo?.

2.2. Valoracion de Puestos de Trabajo

El Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT), es un método de valoracion que evalla la
importancia relativa de los puestos de trabajo de una empresa de un modo justo y sin
discriminacion y permite establecer esquemas de “igual remuneracion por trabajos de igual valor”

La valoracion de puestos de trabajo es un proceso de analisis estratégico para una organizacion,
mediante el cual se establece el “valor™ que un puesto de trabajo tiene respecto al conjunto de
los puestos en la empresa. Se centra en el puesto en si mismo, independientemente de la persona
o del sexo de la persona que lo ocupe.

Mitie Integra, S.L.U. ha utilizado este sistema para procurar la ausencia de prejuicios sexistas en
la definicion y baremo de los factores, estableciendo SVPT que garantice la ausencia de
discriminacion. Analizando cuantos de los puntos obtenidos por un puesto de trabajo proceden
de factores que la organizacion ha considerado femeninos, masculinos o neutros. Comparando el
valor que aporta cada uno de los puestos de trabajo a la organizaciéon y relacionando el valor
obtenido con la retribucion del puesto independientemente del sexo de quien lo ocupe.

La entidad ha realizado una Valoracion de Puestos de Trabajo, segun el Método denominado
“Puntos Factor”. Es uno de los mas utilizados por su objetividad, y ha sido reconocido como el
mas adecuado por la OIT, la Organizacién Internacional del Trabajo. Es un sistema cuantitativo
aplicado con perspectiva de género. La herramienta que proporciona el Ministerio valora los
siguientes factores y subfactores:

El sistema general utilizado se resume en el siguiente cuadro:

2 Recoge los valores promedio de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales, con los
datos desagregados por sexo y por puestos de trabajo iguales o de igual valor.
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FACTORES

A.1) POLIVALENCIA O

DEFINICION
EXTENSA DE
OBLIGACIONES

A.2) ESFUERZO
Fisico

A.3) ESFUERZO
MENTAL

A.4) ESFUERZO
EMOCIONAL

A.5)
RESPONSABILIDAD
DE ORGANIZACION,
COORDINACION Y
SUPERVISION

A.6)
RESPONSABILIDADES
FUNCIONALES

A.7) AUTONOMIA

FACTORES

B.1) ENSENANZA
REGLADA

FACTORES

C.1)

SUBFACTORES

A.2.1) Posicion
continuada y
posturas forzadas
A.2.2) Movimientos
repetitivos

A.2.3) Esfuerzo
visual

A.2.4) Esfuerzo
auditivo

A.2.5) Otros tipos
de esfuerzo fisico

A.5.1)
Responsabilidad de
organizacion y
coordinacién

A.5.2)
Responsabilidad de
supervision de
resultados y calidad
A.6.1)
Responsabilidad
sobre el bienestar
de las personas
A.6.2)
Responsabilidad
econdémica

A.6.3)
Responsabilidad
sobre informacion
confidencial

SUBFACTORES

SUBFACTORES

C.1.1)
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A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

DEFINICIONES

"Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de trabajo, valora la
versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre funciones distintas o de distinta
naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad de estas tareas como la frecuencia con que se
realizan. El nimero de funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el caracter heterogéneo de estas, no
guarda relacién con la ubicacion del puesto en el organigrama de la empresa.

Refleja la frecuencia de posturas continuadas, como estar de pie, y de posiciones incdmodas o forzadas.

Refleja la frecuencia de realizaciéon de movimientos repetitivos o continuos durante la ejecucién del
trabajo.

Evalla los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacion de un esfuerzo visual
continuado.

Mide la duracién y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el puesto de trabajo.

Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar actividades como: limpiar, fregar, movilizar personas,
manipular cargas, levantar pesos, empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar, picar, girar una
manivela, desplazarse a pie, realizar actividades manuales que exigen fuerza o resistencia, utilizar equipos

de proteccidn que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con que se realiza el
esfuerzo fisico.

Evalla la duracién y la frecuencia de las tareas que requieren una concentracién mental intensa.

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presion derivadas de las relaciones
interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser flexible como de regular las
propias emociones durante las interacciones que se realizan con otras personas.

Evalla la responsabilidad atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la
planificacién, organizacion, direccién y coordinacién de las tareas de otras personas, asi como sobre la
formacion de otras personas.

Mide la responsabilidad sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.

Evalla la responsabilidad del cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el
bienestar fisico, mental y social de las personas.

EvalUa el alcance de la responsabilidad sobre el dinero, presupuestos y administracion econémica, asi
como sobre maquinas, aparatos, edificios, entorno o recursos materiales.

Evalla la responsabilidad derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con informacion y
datos confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informacién con que se trabaja, como las
consecuencias para la empresa de su difusién o errores en su manejo en términos de perjuicio econémico
o de conflicto interno o externo.

En relacion con la ejecucién del trabajo y con la planificacion y distribucion en el tiempo de las tareas
atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el desarrollo de estas tareas o
la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o iniciativa respecto al seguimiento de las
instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en el desarrollo de un puesto de trabajo no guarda
relacién con su ubicacion en el organigrama de la empresa.

B) CONDICIONES EDUCATIVAS
DEFINICIONES

Mide el nivel minimo de formacioén convencional que el puesto de trabajo exige para su ocupacién.

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

DEFINICIONES

Evalla la necesidad de entender, manejar y de realizar trabajo con las herramientas, el equipo y la
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CONOCIMIENTOS Y
COMPRENSION

C.2) APTITUDES

C.3) HABILIDADES
SOCIALES

FACTORES

D.1) ENTORNO

D.2) CONDICIONES
ORGANIZATIVAS

Procedimientos,
materiales, equipos
y maquinas

C.1.2) Competencias
digitales

C.1.3) Gestion de la
diversidad

C.1.4) Conocimiento
o dominio de
idioma extranjero

C.1.5) Formacién no
reglada

C.1.6) Experiencia

C.1.7) Actualizacién
de conocimientos

C.2.1) Destreza

C.2.2) Minuciosidad

C.2.3) Aptitudes
sensoriales

C.2.4) Capacidad

para plantear ideas
y soluciones

C.3.1) Capacidad
comunicativa

C.3.2) Capacidad
emocional

C.3.3) Capacidad de
resolucion de
conflictos
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magquinaria, asi como de repararlos, realizar tareas de mantenimiento e instalarlos.

Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de las tecnologias de la informacién y la
comunicacién, asi como los conocimientos informaticos necesarios para desarrollar las tareas propias del
mismo y alcanzar los objetivos marcados.

Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo para interactuar adecuadamente con personas de
diferente edad, cultura, etnia o raza, expresion o identidad de género, orientacién sexual o personas con
discapacidad.

Mide el nivel de conocimientos y el nimero de idiomas extranjeros que son necesarios para desarrollar las
funciones del puesto de trabajo.

Evalla los conocimientos que son necesarios para desempefar el puesto de trabajo y que pueden ser
adquiridos y acreditados mediante ensefianzas que no conducen a la obtencién de un titulo con valor oficial
de los recogidos en el factor B.1) Ensefianza reglada.

Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa requerido para desempenar el puesto de
trabajo.

Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la necesidad de mantener al dia los conocimientos
necesarios para desempefar sus funciones.

Evalla el recurso a la precisiéon y la velocidad y el nivel de coordinacién, tanto en manos y dedos como en
otras partes del cuerpo para el desempefio del trabajo.

Evalla la atencion al detalle en el desempefio del trabajo, asi como la capacidad para discernir entre
aquellos detalles relevantes para la prestacion de los servicios de aquellos que no lo son.

Evalla el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido, olfato, gusto, tacto) para el desempefio del trabajo,
midiendo la intensidad en cada caso.

Mide la complejidad y heterogeneidad de las situaciones o los problemas que surgen en el puesto de
trabajo, asi como la habilidad requerida para plantear o hallar sus soluciones.

Evalla las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para transmitir informacién, instrucciones o
conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad de la informacién como por las caracteristicas de los
interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que pudieran requerir persuasion,
consejo, inspiracion, motivacion o influencia.

Este factor, en relacién con las tareas del puesto de trabajo cuya ejecucion depende de la respuesta de
otras personas, mide la empatia o capacidad de percibir y comprender sus pensamientos, sentimientos y
su estado emocional, y responder adecuadamente ante estos, adaptando la manera de interactuar con esas
personas.

Evalla los requerimientos del puesto de trabajo referidos a la intervencion constructiva, ya sea en forma
oral o escrita, en la resolucién de conflictos o situaciones de tensién con personas tanto pertenecientes a
la propia organizacion (superiores, personas subordinadas, comparieras y compafieros, etc.) como ajenas a
la misma (clientela, proveedores, etc.).

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

SUBFACTORES

D.1.1) Condiciones
fisicas

D.1.2) Condiciones
psicosociales

D.2.1) Horarios,
descansos y
vacaciones

DEFINICIONES

Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales, ya sean fisicos (procedentes de vibraciones,
ruido, radiacién, temperatura, humedad, etc.) o derivados de la presencia de agentes quimicos (todo
compuesto quimico, en estado natural o producido, utilizado o vertido en una actividad laboral) o agentes
bioldgicos (microorganismos susceptibles de causar cualquier tipo de infeccién, alergia o toxicidad).

Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el aislamiento fisico o geogréfico, los trabajos
mondtonos o repetitivos; las tareas que derivan con cierta probabilidad en problemas o conflictos, acoso
(también sexual o por razén de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato con publico,
clientela, proveedores, compafieras o compafieros, etc. Se incluyen asimismo los riesgos psicosociales que
emergen ante las nuevas formas de trabajo, como el tecnoestrés o la fatiga informatica.

Este factor valora la necesidad de adaptacion a la realizacion de horarios de trabajo irregulares o inusuales
(trabajo nocturno, trabajo a turnos) asi como la afectacion a las posibilidades de disposicion del tiempo de
descanso (trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijacion de periodos vacacionales,
disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.).
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D.2.2)
Desplazamientos y
viajes

Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o desplazamientos fuera del centro de trabajo o entre
centros de trabajo, asi como su naturaleza y duracion.

2.2.1. Asignacion de pesos a cada uno de los factores, dentro de su tipo:

Para facilitar el estudio, y con el objeto de unificar las distintas denominaciones que pueden darse
en los convenios que rigen la empresa, se han establecido los siguientes puestos, que tras la
realizacién de la valoracion de puestos de trabajo obtienen las siguientes puntuaciones en base
a las cuales se realiza el analisis salarial:

Puntuacion por puesto y sexo

Puesto
directivo T 479

Jefatura de
e parrtann e o — 374

Tecnica-o
administracion T 369

Encargada-o
de centro . 364

Responsable B Equilibrada
]
de centro 364 ® Masculinizada
Especialista —— 147 B Feminizada
Auxiliar

Administracion ~T——————— 93
Peonesy | 90

auxliares

I
Limpiador-a 90

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450 500

2.3. Politica retributiva
La empresa se rige por los siguientes convenios:

e XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con
discapacidad

e Limpieza de edificios y locales de Cataluiia

e Servicios Auxiliares de Informacion

Aplica los siguientes conceptos retributivos:
Salario base

Complementos salariales

HORAS COMPLEMENTARIAS MEJORA VOLUNTARIA PLUS NOCTURNO
BONUS PLUS COORDINADORA PLUS FESTIVOS Y DOMINGOS
PLUS NOCTURNIDAD PLUS RESPONSABILIDAD DE EQUIPO PLUS ANTIGUEDAD
DESARROLLO CAPACITACION

PROFESIONAL PLUS A CUENTA DE CONVENIO PLUS DISPONIBILIDAD
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COMPLEMENTO
PLUS COORDINADORA PREMIO NO ABSENTISMO COMPENSABLE/ABSORBIBLE
PLUS RESPONSABILIDAD ASISTENCIA PLUS AEROPORTUARIO

Antes de comenzar con el analisis, hemos de sefialar que, al regirse por diferentes convenios
salariales, encontramos diferencias de base que se deben a las distintas tablas que existen en la
comunidad auténoma o localidad dénde se presta el trabajo. Esta circunstancia se observa tanto
en el salario base, como en los complementos salariales, ya que algunos pueden variar de un lugar
a otro, tanto en el importe, como en su inclusidon dentro de los conceptos a percibir.

Afadir que este es un sector dénde se da la subrogacidn, lo que genera también discordancias
salariales, ya que nos encontramos con condiciones retributivas antiguas mas beneficiosas y
antigliedades consolidadas que repercuten en el correspondiente complemento.

Por otra parte, recordar que las diferencias porcentuales se calculan con las medias de las
retribuciones recibidas por sexos, es decir se suman las cantidades percibidas por las mujeres y
se dividen entre el nimero total de estas, e igualmente con los hombres (sumando salario y
complementos salariales).

2.4. Diferencias salariales

2.4.1. Puestos entidad CNAE 5223 - Transporte

Salario Base +

Puestos % Mujeres e
Auxiliar administrativo/a 100%
Encargado/a centro o area 50% 0%
Limpiador/a 38% 1%
Peones y auxiliares 37% 1%
Responsable centro o area 100%
Total general 39% 0%

En el Total general, la diferencia de retribucion es del 0% siendo mujeres el 39% de la plantilla.
Debemos tener en cuenta que los puestos con funciones de responsabilidad y/o direccién estan
ocupados por mujeres, y al ser estos los que mayor remuneracién econémica reciben, favorece la
media de las mujeres.

En el puesto de peones y auxiliares, las nocturnidades son hechas proporcionalmente por mas
hombres que mujeres, lo que hace que la media de retribuciones se incline a su favor.

Con relacion a limpiadores/as, la situacion es similar, aunque en este caso los complementos a
percibir también incluyen los festivos, la responsabilidad, la nocturnidad, y el complemento
aeroportuario.
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Diferencia Salarial y % mujeres, por Puestos y Rangos de

Antigliedad
120%
100%
80%
60%
40%
20%
0% 1% 1% 0% 0%
0% — -
Auxiliar Encargado/a Limpiador-a Peonesy Responsable  Total general
administrativo centro o area auxiliares centro o area
O%mmmm Diferencia salarial % mujeres

2.4.2. Puestos entidad CNAE 8121 - Limpieza de edificios y locales / limpieza general

Salario Base +

Puestos % Mujeres @i

Encargado/a centro o area 100%

Especialista 0%

Jefatura de departamento 100%

Limpiador/a 50% 2%
Peones y auxiliares 71% -1%
Puestos directivos 100%

Técnico/a administrativo/a 100%

Total general 70% -4%

En el Total general, la diferencia de retribucion es del -7% siendo mujeres el 70% de la plantilla.
Debemos tener en cuenta que todos los puestos con funciones de responsabilidad y/o direccion
estan ocupados por mujeres, y al ser estos los que mayor remuneracion econdémica reciben,
favorece la media de las mujeres, en el total de la actividad.

Hay dos puestos con personas de ambos sexos:

Limpiadores/as, donde observamos una ligera diferencia a favor de los hombres, sefialar que los
complementos de antigliedad, plus de convenio, la ampliaciéon de jornada y sobre todo el premio
al no absentismo, lo perciben proporcionalmente mas los hombres que las mujeres.

Peones y auxiliares en este caso la diferencia es ligeramente a favor de las mujeres,
principalmente por la remuneracion del complemento compensable/absorbible, que perciben el
mas del 95% de mujeres de la franja, y en el caso de los hombres el 88%.
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Diferencia Salarial y % mujeres, por Puestos y Rangos de Antigiiedad

120%
100% ® ® ® ®
80%
[ [
60%
([ ]
40%
20%
0% 0% 0% 2% 0% 0%
0% °
Encargado/a Especialista Jefatura de Limpiador-a Peoh¥sy Puestos  Técnica-o Totat4#%neral
centro o area departamento auxiliares  directivos administrativo
Diferencia salarial @ % mujeres

2.4.3. Puestos entidad CNAE 6399 - Otros

. Salario Base +
Puestos % Mujeres

Complem
Auxiliar administrativo/a 100%
Encargado/a centro o area 50% 0%
Total general 39% 0%

En el Total general, la diferencia de retribucion es del -5% siendo mujeres el 33% de la plantilla.

La diferencia se sustente en el puesto de peones y auxiliares, por el cobro del complemento
compensable/absorbible y a cuenta de convenio, en el primer caso lo cobra el 67,77% de las
mujeres y el 57% de los hombres siendo los importes percibidos por ellas mas elevados.

Diferencia salarial y % mujeres, por puestos y rangos de

antigliiedad
55%
[ J
45%
35% °®
[ ]
25%
15%
5% 0%
-5% Jefatura de departamento Peones y auxiliares Total general
-5% -5%
Diferencia salarial ® % mujeres
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2.5. Conclusiones del Analisis Salarial

2.5.1.

2.5.2.

2.5.3.

CNAE 5223 - Transporte

Puesto

Auxiliar administrativo/a
Encargado/a centro o area
Responsable centro o area
Peones y auxiliares
Limpiador/a

Total Transporte

% Mujeres

100%
50%
100%
37%
38%
39

Brecha

0%

1%

1%
2%

CNAE 8121 - Limpieza de edificios y locales / Limpieza general

Puesto

Encargado/a centro o area
Especialista

Jefatura de departamento
Limpiador/a

Peones y auxiliares
Puestos directivos
Técnico/a administrativo/a
Total Limpieza

Puestos entidad CNAE 6399 — Otros

Puesto

Jefatura de departamento
Peones y auxiliares
Total Otros

% Mujeres

100%
100%
100%
100%
71%
50%
0%
70

% Mujeres

100%
71%
70

Brecha

-1%
2%

-4%

Brecha

-1%
-4%

No se manifiesta brecha salarial de género en ningiin rango ni actividad, ya que en ningun puesto
se rebasa el 25% para considerarse como tal. En ningun caso, las mencionadas diferencias estan

relacionadas con una discriminacion por cuestion de sexo.

Las medidas que se establecerdn en el area de actuacion de auditoria retributiva irdn encaminadas a la
revision periédica del andlisis salarial. Observando la objetividad en la asignacion de los complementos

salariales.
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Plan de Igualdad

Objetivos

Areas de
actuaciony
de mejora

- Integracion de la perspectiva de género en la empresa,
especialmente en la gestion del personal.

- Promover una presencia equilibrada de las mujeres y hombres
en la empresa, poniendo especial énfasis en los puestos que
cuentan con infrarrepresentacién de alguno de los dos sexos,
siempre y cuando la estructura de la empresa lo permita.

- Establecer procedimientos y medidas que prevengan y, en su
caso, eviten la segregacion ocupacional vertical y horizontal en
el ambito de la empresa, prestando especial atencion al acceso
al empleo, la formacién profesional, la promocién profesional y
la clasificacion profesional.

- Fomentar y promocionar la corresponsabilidad y la conciliacién
de la vida laboral, familiar y personal.

- Prevenir y, en su caso, erradicar el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el ambito de la empresa.

- Informar a las mujeres de la plantilla de los derechos existentes
en caso de ser victimas de violencia de género.

Una vez analizados los objetivos de mejora, los objetivos
generales a trabajar durante la vigencia del Plan de Igualdad
son los siguientes, y para facilitar el cumplimiento estos
desglosan en objetivos especificos:

- Responsable en igualdad.

- Proceso de seleccién y contratacion.

- Clasificacion profesional y auditoria retributiva.

- Formacion.

- Promocion.

- Condiciones de trabajo.

- Salud laboral.

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

- Condiciones de Trabajo.

- Infrarrepresentacion femenina.

- Retribuciones y auditoria salarial.

- Prevencién del acoso sexual.

- Violencia de género.

- Comunicacion y lenguaje no sexista.
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Areas de actuacion

AREA DE ACTUACION 0: RESPONSABLE EN IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y

oportunidades en la empresa.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion

Personal responsable/Dotacion
econdmica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién

Personal responsable/Dotacion
econémica

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la
igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la
empresa, con formacién 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, promocién y demas contenidos que se acuerden en el Plan
e informe a la Comision de Seguimiento.

Designacién de Remedios Pascual.

Inmediata desde la aprobacién del Plan de Igualdad. MUY ALTA.

Inmediata  desde la  aprobacion  del Plan  de Igualdad.
03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. / Coste econémico a determinar a la finalizacion de la ejecucion de la
medida

Habilitar un correo electronico con acceso de los miembros de la
comision de seguimiento para dudas y litigios respecto al plan de
igualdad.

Correo electrénico: ifs.plandeigualdades@irv-if.com.

Inmediata desde la aprobacién del Plan de Igualdad. MUY ALTA.

Inmediata  desde la  aprobaciéon  del Plan de Igualdad.
03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. / Coste econémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

72



AREA DE ACTUACION 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo especifico 1: Conseguir que el 100% de las ofertas de empleo publicitadas por Mitie tengan un
lenguaje inclusivo. Favorecer la incorporacién del personal (sexo) mas infrarrepresentado en la medida de lo

posible.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econémica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacién
econoémica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econdmica

Inclusion del compromiso de la igualdad de oportunidades en el entorno
de portal de ofertas (Infojobs,etc), y en cada oferta. Informando del
compromiso por la igualdad de la compaiiia. Revision de las ofertas
presentadas por la comision permanente para valorar lenguaje y
proponer mejoras que se crean convenientes. En las nuevas
contrataciones se priorizara al personal (sexo) mas infrarrepresentado
teniendo en cuenta el perfil profesional de la candidatura, y su idoneidad
para cubrir el puesto vacante, aplicando criterios objetivos de seleccion.
Con contratacion preferente de personas en riesgo de exclusion social.
Se constata un uso de lenguaje inclusivo en todas las ofertas presentadas por
parte de la empresa. SI/NO (tomar muestra aleatorias de todos los perfiles de
puestos)

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econémico a determinar a la finalizacion de la ejecucion de la
medida

Revisar el procedimiento de seleccion con perspectiva de género y, en su
caso, actualizarlo.

Revisién del procedimiento o creacién del mismo.

Anual. ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econémico a determinar a la finalizacion de la ejecucion de la
medida

Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccién de
candidaturas.

Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya
cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del
puesto (estado civil, nimero de hijos, etc.) y elaborar un guion de
preguntas para las entrevistas con perspectiva de género que evite
posibles sesgos de género.

Andlisis de una muestra y guion elaborado: se enviara como propuesta en la
primera reunion de seguimiento anual.

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econémico a determinar a la finalizacion de la ejecucion de la
medida
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AREA DE ACTUACION 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo especifico 1: Lograr una representacién equilibrada de trabajadores en las distintas areas de
actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente en puestos/areas masculinizados.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econémica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento
Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econdémica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econdmica

Medida acordada 4

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econémica

Fomento de la formacion en tareas y funciones masculinizados y
promocion interna preferente de mujeres a igual curriculo.

Analizar censo de personas trabajadoras total de la empresa. 1. Se constata
que se ha realizado la formacion. SI/NO. 2. Se verifica que se ha
incrementado a través de la promocion interna la inclusion de personas
trabajadoras del género mas infrarrepresentados/NO

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH/1200€

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 muestreo.

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Revisar en las descripciones de puestos que en los requisitos no existan
competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en las
descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad,
buena presencia...). Utilizar términos neutros en la denominacion y
clasificacién profesional, procurando no denominarlos en femenino ni
masculino, y revisar que la clasificacion profesional se ajusta al principio
de igualdad.

Analisis de muestreo.

Bianual, MEDIA.

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Realizar una revision y seguimiento de la valoraciéon de los puestos de
trabajo objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro de
la organizacion 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.

Establecer una evaluacion periédica del encuadramiento profesional que
permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por una
minusvaloracion del trabajo de las mujeres.

Revision de la distribucion de la compafia por puestos y sexos de manera
bianual.

Bianual, MEDIA.

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida
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AREA DE ACTUACION 3: FORMACION

Objetivo especifico 1: Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la
formacién planificada por la empresa.

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 accion positiva.
Asegurar que las nuevas incorporaciones conozcan la guia de promocién de la empresa.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econdmica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econdmica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econdmica

Realizacion al menos de 5 acciones formativas de capacitacion en
trabajos en altura, uso de maquinaria, gestion de carros y promocionar
la participaciéon de mujeres

Se constata que se ha realizado la formacidn y capacitacion en trabajos en
altura, uso de maquinaria, gestion de carros y promocionar la participacion
de mujeres descrita en la accion planificada para las personas trabajadoras.
Si/ NO

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econémico a determinar a la finalizacién de la ejecucién de la
medida

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

Medio de difusién del plan y nimero de personas a las que llega.

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, para facilitar su
compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales.

Numero de formaciones dentro y fuera de la jornada desagregadas por sexo.

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida
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AREA DE ACTUACION 3: FORMACION

Objetivo especifico 2: 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 seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, etc.

Medida acordada 2 Impartir formacion en igualdad especifica para las personas de la RLPT.

. .. Contenidos de los mddulos y nimero de personas y horas desagregado por
Indicadores de seguimiento y P y greg P

Sexo.
Temporalizacion/Prioridad Anual, ALTA.
Seguimiento/Evaluacion 03/2024.03/2025.03/2026
Perso,na! responsable/Dotacion RRHH/ 800€
econdémica

Realizar formacion en igualdad para toda la plantilla, prestando atencion

Medida acordada 3 . .l . .
a que reciban esta formacion las nuevas contrataciones y subrogaciones.

Indicadores de seguimiento Numero de horas y personas formadas desagregadas por sexo.
Temporalizacion/Prioridad Anual, ALTA.

Seguimiento/Evaluacion 03/2025.03/2026

Perso,na! responsable/Dotacion RRHH/3500€

econdémica
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AREA DE ACTUACION 4: PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo especifico 1: 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 retribucion

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

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econoémica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento
Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econémica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econémica

Asegurar que RRHH tiene conocimiento de los derechos relacionados
con la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral y trabaja bajo
los principios de igualdad con perspectiva de género y la no
discriminacion por el uso de las medidas de conciliaciéon en su promocion
interna. SI/NO. Incorporacion al plan de acogida de la guia de promocidén
interna.

Numero de personas promocionadas con disfrute de medidas de conciliacion
desagregado por sexo.

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdmico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

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

Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por sexo.

Anual, ALTA.
03/2024.03/2025.03/2026

RRHH/ 3000€

Garantizar que cualquier tipo de jornada diferente a la completa no sea
un obstaculo para acceder a puestos de coordinacion/mandos, haciendo
un seguimiento especifico de las promociones internas del grupo de
personas con jornada parcial o reducida.

Numero de 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 promocién.

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida.
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AREA DE ACTUACION 5: CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo especifico 2: Reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres detectada en diagnostico
para igualar las condiciones de trabajo de hombres y mujeres en la empresa.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econémica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econdmica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento
Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econémica

Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacién de la
distribucion de hombres y mujeres segiin drea departamento, puesto,
tipo de contrato y jornada.

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

Anual, MEDIA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdmico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Informar a la plantilla a tiempo parcial de las vacantes a tiempo completo
y/o de aumento de jornada, a través de los medios de comunicacion de
la empresa (por centro de trabajo o distinto centro segtin se acuerde) y
verificar que dicha comunicacion se ha realizado y llega tanto a mujeres
como a hombres.

Numero de mujeres y hombres informados. Nimero de personas a las que se
aplica la medida desagregado por sexo.

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econémico a determinar a la finalizacién de la ejecucién de la
medida

Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con personal
interno del sexo infrarrepresentado en aquellos puestos masculinizados,
en las mismas condiciones de idoneidad y competencia, de manera que,
de producirse una contratacion externa (final) sea ésta la de menor
nimero de horas.

Contrataciones realizadas por este procedimiento desagregadas por sexo.

Anual, ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdmico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida
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AREA DE ACTUACION 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo especifico 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 conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién

Personal responsable/Dotacién
econdmica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econdémica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econémica

Medida acordada 4

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econémica

Diseitar dentro de la intranet de la plantilla (o la pagina web de la
compaiiia) un enlace para que el personal pueda conocer las medidas de
conciliacion y corresponsabilidad de las que dispone.

Desarrollo del enlace.

A partir del tercer afio de vigencia del Plan. MEDIA-BAJA
02/2026

RRHH/ Coste de desarrollo

Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o adaptacion de la misma
temporalmente por estudios. Una vez transcurrido el plazo solicitado la
persona volvera a su jornada habitual.

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.

Anual, MEDIA-ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucién de la
medida

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

Numero de solicitudes y veces que se aplica, nimero de solicitudes
rechazadas y motivacion.

Anual, MEDIA-ALTA.
03/2024.03/2025.03/2026

RRHH/ Coste variable en funcién de la demanda.
Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para los

trabajadores o trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion
asistida.

Numero de permisos concedidos, desagregados por sexo

Anual, MEDIA-ALTA.
03/2024.03/2025.03/2026

RRHH/ Coste variable en funcién de la demanda.
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Medida acordada 5

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econdmica

Medida acordada 6

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econdmica

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

Numero de solicitudes registradas y aprobadas, desagregadas por sexo.

Anual, MEDIA-ALTA.
03/2024.03/2025.03/2026

RRHH/ Coste variable en funcién de la demanda.

Ofrecer jornadas continuas a padres/madres de nifios de menos de 1 afio
con el fin de evitar reducciones de jornada. En la medida de las
posibilidades del centro de trabajo.

Numero de solicitudes registradas y aprobadas, desagregadas por sexo.
Anual, MEDIA-ALTA.
03/2024.03/2025.03/2026

RRHH/ Coste variable en funcion de la demanda y si implica sustitucion del
personal
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AREA DE ACTUACION 7: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo especifico 1: Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la
empresa, incidiendo en aquellos puestos masculinizados

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econdmica

Realizacion de un analisis de las politicas de personal y de las practicas
de promocion vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que
dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres.

Valoracion de las promociones desagregadas por sexo, en caso de haber
promocion ese afio y fomentar que los puestos que a igual valor se
contrate el personal (sexo) mas infrarrepresentado

Incremento del sexo mas infrarrepresentado por sector de actividad. SI/NO

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

Operaciones. /Coste econdmico a determinar a la finalizacion de la ejecucién
de la medida
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AREA DE ACTUACION 8: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Objetivo especifico 1: Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

Medida acordada 4

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econémica

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa.

Andlisis de los conceptos salariales.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucién de la
medida
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Areas de mejora

AREA DE MEJORA 1: SALUD LABORAL

Objetivo especifico 1: Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas enfermedades que
se ha detectado estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econémica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econémica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econémica

Medida acordada 4

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econdémica

Medida acordada 5

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion

Personal responsable/Dotacién

Disponer de los resultados del informe de siniestralidad desagregado por
sexos y por categoria.

Datos de siniestralidad por sexos y categoria.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de prevencion de
riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural.

Elaboracién o revision y difusion del protocolo. Numero de difusiones.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de
proteccion del embarazo y lactancia natural y se informara a la Comision
de seguimiento.

Numero de veces que se aplica el protocolo y resultados.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas
de recogida de datos, como en el estudio e investigacion generales en
las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos
los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafos derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.

Incorporacién de la perspectiva de género.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucién de la
medida

Traslado a los comités los cambios con la introduccion de la perspectiva
de género.

Numero de comités a los que se ha trasladado.

Bianual. MEDIA- ALTA
03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizaciéon de la ejecucién de la
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econémica

Medida acordada 6

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econdmica

Medida acordada 7

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econémica

medida

Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta
la perspectiva de género.

Modificaciones realizadas en los reconocimientos médicos para tener en
cuenta la perspectiva de género.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdmico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campaiias sobre
seguridad y bienestar.

Incorporacién de la perspectiva de género.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida
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AREA DE MEJORA 2: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo especifico 1: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacién sexual e identidad de género.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econdmica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econémica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econdmica

Revision del procedimiento de actuacién y prevencion del acoso sexual
y/o por razén de sexo, orientacién sexual e identidad de género, y testeo
de su funcionamiento, asi como establecer las correcciones necesarias si
se detectasen deficiencias en su funcionamiento.

Revision del protocolo.

Inmediata, MUY ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Inclusién en la formacién inicial y de refresco del personal de la
compaiiia, guia de prevencion del acoso laboral, sexual y por razén de
sexo. Guia de derechos de personas. Difusion del Plan de igualdad entre
la plantilla. Guia de derechos de personas trabajadoras victimas de
violencia de género. Incorporacién del Plan de Igualdad en el Plan de
acogida y informacion del contenido del mismo a todas las personas
trabajadoras para dar a conocer el compromiso de la empresa a toda la
plantilla y colaboradores.

Las personas trabajadoras conocen la guia de prevencion del acoso laboral,
sexual y por razén de sexo y guia de derechos de personas trabajadoras
victimas de violencia de género. SI/NO.

Anual ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

PRL. Comisién de seguimiento. /Coste econdémico a determinar a la
finalizacion de la ejecucion de la medida

Adaptacion de la guia de bolsillo contra el acoso laboral para incluir los
comportamientos no tolerados por la compaiiia haciendo mencién
especial a aquellos colectivos mas vulnerables, y las medidas de
respuesta y prevencion . Guia de derechos de personas trabajadoras
victimas de violencia de género.

Redaccion y difusion de la guia de bolsillo contra el acoso laboral y la guia
de derechos de personas trabajadoras victimas de violencia de género. SI/NO
Anual ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

PRL. Comisién de seguimiento. /Coste econdémico a determinar a la
finalizacion de la ejecucion de la medida
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AREA DE MEJORA 3: VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo especifico 1: Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras

victimas de violencia de género.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econdémica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econémica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento
Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econémica

Personal responsable/Dotacién
econdémica

Medida acordada 4

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econdémica

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

Muestra de comunicaciones.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizaciéon de la ejecucién de la
medida

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, tal y como se recoge en el RDL
9/2018.

Numero de veces que se aplica.

Anual ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucién de la
medida

La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacién de la
trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacién
en alguno de sus centros de trabajo.

Numero de veces que se solicita y numero de veces que se aplica.
Anual ALTA.
03/2024.03/2025.03/2026

RRHH.
RRHH/ Coste variable en funcion de la demanda.

Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la
contratacion de victimas de violencia de género.

Colaboraciones establecidas y nimero de mujeres victimas contratadas.

Anual ALTA.

03/2024.03/2025.03/2026

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacion de la ejecucién de la
medida
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AREA DE MEJORA 4: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo especifico 1: Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa

tanto a nivel interno como externo.

Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la
empresa y realizar una campafa de sensibilizacion e informacién interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Medida acordada 1

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econdmica

Medida acordada 2

Indicadores de seguimiento
Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacién
econoémica

Medida acordada 3

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacion
Personal responsable/Dotacion
econémica

Medida acordada 4

Indicadores de seguimiento

Temporalizacion/Prioridad
Seguimiento/Evaluacién
Personal responsable/Dotacion
econdémica

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. MEDIA

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

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.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdmico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compaiiia de
su compromiso con la igualdad de oportunidades.

NuUmero de veces.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucion de la
medida

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacién especifica
sobre el Plan de Igualdad, protocolo de prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo y el protocolo de proteccion y ayuda a las victimas de
violencia de género (en el caso de haberla incluido como anexo).

Documento redactado.

Bianual. MEDIA- ALTA

03/2025

RRHH. /Coste econdémico a determinar a la finalizacién de la ejecucién de la
medida
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Comision de Seguimiento

Finalidad

Objetivos

Funciones

Composicion

Con el fin de realizar la evaluacidon periddica de las acciones y el
seguimiento del plan de igualdad se ha creado una Comision de
seguimiento y evaluacién. Actuard de elemento dinamizador de las
acciones. Los indicadores establecidos en las medidas del Plan deberan
realizarse por CNAES, para analizar la evolucién en cada una de las
actividades.

- Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

- Analizar el proceso de desarrollo del Plan, determinando las
actuaciones que se han realizado, las que estan en proceso de
realizacion y las que no se han realizado.

- Averiguar el tipo de dificultades encontradas para el desarrollo
de cada actuacion.

- Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de
las acciones.

- Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para
fomentar y garantizar la igualdad de oportunidades de acuerdo
con el compromiso adquirido.

- Planificacion de acciones.

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el
plan de igualdad.

- Participacién y asesoramiento en las medidas previstas en el
plan de igualdad.

- Elaboracion de un informe anual para reflejar:
o El grado de cumplimiento de los objetivos propuestos
o La eficacia de las medidas puestas en marcha
o La propuesta de medidas correctoras.

Por la parte empresarial:

1. D. Oscar Garcia Sanchez, Director Regional.

2. D. Leomar Ruiz Medina, Director Regional.

3. DfAa. Belen Andrade Fachal Responsable del Dpto. de
Nominas

Por la parte social:
Centros con RLPT
1. Dna. Pilar Ruiz Ruiz (COMITE ABC UGT)

Por los centros sin representacion legal de las personas
trabajadoras:

1. Dha. Concepcién Socias Agliera (CCOO)
2. D. Miguel A Linares Martinez (FeSP-UGT).
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FUNCIONES

Por parte de la Comision de Seguimiento se estableceran mecanismos que permitan realizar un
seguimiento periodico de los resultados derivados de las medidas adoptadas que este Plan recoge. Se
trata de determinar la pertinencia de los objetivos, su grado de realizacion, la eficiencia, la eficacia, las
repercusiones y la viabilidad del Plan.

Se elaborara un informe anual, salvo en aquellos casos donde se haya acordado una primera revision
de los indicadores a los seis meses de la aprobacién del Plan, en dicho informe debe quedar reflejado
el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la empresa. Durante las reuniones de
seguimiento del plan se iran detectando las nuevas necesidades, asi como el reajuste de las medidas y
su puesta en marcha.

La proposicién de nuevas medidas para mejorar el cumplimiento de los objetivos a la vista de la
efectividad de las medidas puestas en marcha y en consecuencia a las necesidades de la plantilla; se
trasladara a la direccidon para su negociacién o aprobacién por parte de la Comisién de Seguimiento.

REVISION Y/O MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD (INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO PARA
SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUEDAN SURGIR EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION DEL PLAN)

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de
Igualdad, el mismo debera revisarse, en todo caso, si concurre cualquier circunstancia prevista en el
articulo 9.2 del RD 901/2020, sera objeto de revisidn si concurren alguna de las siguientes
circunstancias, entre otras:

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

2. 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 Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

3. 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 diagnéstico de
situacion que haya servido de base para su elaboracién.

Todo lo recogido en las fichas de medidas podra ser modificacién por decision de la Comision de
Seguimiento de Igualdad, cuando concurran alguna/as de las siguientes circunstancias:

. Deteccion de errores en el entendimiento o la implantacion de una medida, que impidan su
uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma.

. Deteccidon que la medida propuesta no alcance el objetivo previsto, siendo necesario el acuerdo
sobre la implantacion de una distinta.

. No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del impacto.

. Que la empresa elimine el puesto designado como responsable de una medida, y sea necesario
buscar otro que pueda suplir las mismas competencias.
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(4 mitier

. Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o, por el contrario, demasiado extenso
para poder detectar los factores a analizar correctamente

La Comision de Seguimiento acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del
diagnéstico, medidas, y cualquier otro aspecto del Plan de Igualdad, debiendo proponer a la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad aquellas modificaciones que resulten necesarias. Sera la Comisién
Negociadora la que deba aprobar por mayoria de sus miembros y en las condiciones que determina su
Reglamento, cualquier modificacién del presente Plan de Igualdad, levantandose la correspondiente
acta al efecto. El reglamento de la comision de seguimiento, permitira que en caso de baja, renuncia o
posible sustitucion de alguna de las integrantes, sera cada parte quien designe quien la sustituye.

Para llevar a cabo los cambios indicados, la Comision Negociadora convocara una reunion para el
debate y seguimiento de las nuevas medidas, cuya adopcién del nuevo cambio requerira el acuerdo de
la mayoria.

En el supuesto de llegar a aplicarse finalmente el cambio, debera difundirse el mismo a traves de la
Intranet, o el canal que considere apropiado la Direccion de la Empresa para el conocimiento de la
plantilla.

Para la resolucion de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, revision
o evaluacion del Plan de Igualdad, la Comisidon de Seguimiento establecera una nueva reunion de la
Comision Negociadora, en orden a resolver la situacién presentada.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose la mayoria
de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso,
dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas que
componen la Comisién.

En el supuesto de que las partes negociadoras no alcancen un acuerdo, acuerdan someterse a los
procedimientos de resolucién alternativa de conflictos del SIMA.

EVALUACION

La evaluacion va a proporcionar informaciones Uutiles y fidedignas, que permitiran integrar las
ensefanzas extraidas en los mecanismos de adopcion de decisiones. Esta debe ser sistematica, concisa
y objetiva favoreciendo la comparacién y la extraccion de informacion creible y util, que pueda
traducirse en medidas concretas aplicables en el Plan. Dicha evaluacion se realizara por actividades
dentro de la compaiiia, para poder analizar la evolucién en cada uno de los CNAES

La Comision de Seguimiento se reunira periodicamente en el plazo determinado en el Plan para
analizar el alcance de las medidas del Plan, y el seguimiento por parte de la plantilla, y emitir un
informe valorando el grado de cumplimiento incluyendo las recomendaciones pertinentes.

Para la evaluacion del Plan se utilizara una metodologia que garantice la obtencién de informacion y
permita dar cuenta de los resultados obtenidos para valorar el grado de ejecucion del Plan, separados
por CNAES.

Este modelo de evaluacion se basara en tres dimensiones con tres niveles de analisis: medidas, objetivos
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EVALUACION

Identifica el nivel de desarrollo de las medidas emprendidas por medio
de las actuaciones planificadas y el tipo de dificultades encontradas.
- Nivel de desarrollo de las actuaciones emprendidas.
Evaluacion del proceso - Grado de dificultad encontrado en el desarrollo de las
actuaciones.
- Cambios producidos en las actuaciones y desarrollo del Plan,
atendiendo a su flexibilidad.

Identifica la consecucion de los objetivos especificos establecidos en el
Plan a través del grado de cumplimiento y adecuacion de las actuaciones.
Evaluacion de resultados - Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan.
Nivel de correccién de las desigualdades.
Grado de consecucion de los resultados esperados.

- Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la
entidad.

- Grado de acercamiento de la igualdad a la plantilla.

- Cambios en la cultura y de actitudes en la entidad.

Evaluacion del impacto

y areas.

COMUNICACION

La Comisién de Seguimiento instrumentara las medidas de comunicacién acordadas en el presente
Plany se divulgaran de manera que lleguen a toda la plantilla, asi como a las demas entidades y lugares
donde se desarrollen actividades por parte de la empresa como medio de difusion de las medidas
acordadas y compromiso de la empresa con la Igualdad de Oportunidades.

Buzon de comunicaciones: ifs- plandeigualdad@irv-if.com

Se ha habilitado un buzén de comunicaciones a través de una cuenta de correo que se ha facilitado a
todos los trabajadores de la compafiia. Esta cuenta de correo interno tiene como objetivo canalizar la
comunicacion entre la plantilla de la compaiiia y el Agente de Igualdad, quien recogera las quejas,
sugerencias y/o ideas para su estudio y elevacion si procede a la Comisidn de Igualdad.

El caracter del mismo sera absolutamente confidencial, a través de tres vias:

* No sera necesario identificarse, pudiendo utilizarse correo externo para la comunicacién con el
mismo.

* Quien sea Agente de Igualdad velara por la confidencialidad de las personas trabajadoras que
quieran comunicarse, estableciendo como principio béasico de esta comunicacién que lo
primordial es el mensaje, y no la identidad de su emisor.

* Envio automatico de respuesta, con el compromiso de la Compafiia de confidencialidad del
texto expuesto, asi como de la figura del emisario del mismo.

Asi mismo, se procurara asegurar la comunicacion de la plantilla tanto con la Comision de Igualdad
como con el Agente de Igualdad, también a través de las distintas Direcciones Regionales, quienes
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Protocolo para la Prevencion y Actuacion sobre el Acoso Sexual o
por Razon de Sexo en el ambito laboral

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

1. PRINCIPIOS

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos
del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacion,
a laigualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as al
respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccién frente al
acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razdn de sexo y al laboral.

Por su parte, Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
en su articulo 48 encomienda a “e/ deber de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo",

Como parte del proceso de negociacion, la Direccion de la empresa y la Parte Social elaboran y
acuerdan el presente protocolo.

De acuerdo con estos principios infranqueables y como derechos fundamentales, humanos y
universales se ha elaborado el protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y por razén
de sexo, ambos se comprometen a garantizar un entorno laboral donde se respete la dignidad de la
persona, los derechos y valores a los que se ha hecho referencia, estableciendo un procedimiento
(método) que se aplique a la prevencién y rapida solucion de las reclamaciones relativas al acoso
sexual o por razén de sexo, con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en
el trabajo.

A tales efectos, la empresa expresa su deseo de que todo el personal contratado sea tratado con
dignidad, no permitiendo ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso sexual y/o por razon de
sexo, identidad de género u orientacion sexual. Todas las personas de la empresa tendran la
responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de
trato de todas las personas. El personal con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener
especialmente encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de
ningun tipo de acoso sexual y por razdn de sexo, identidad de género u orientacion sexual dentro de
su ambito.

Igualmente, la Parte Social contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la Direccién
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de la empresa de cualquier problema del que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento
de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de
género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razon de sexo, identidad
de género u orientacion sexual.

Para ello en la elaboracién del protocolo de prevencidén y abordaje del acoso sexual y por razén de
sexo, se ha tenido en cuenta el marco legal vigente y sus antecedentes, como por ejemplo la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, modificada por el
Real decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y la ocupacion; la Ley 17/2015, del 21 de
julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombires, ; asi como las Ultimas novedades del marco legal,
fruto de la aprobacion de la Ley 17/2020, del 22 de diciembre, de modificacion de la Ley 5/2008, del
derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista, que incorpora conceptos como la violencia
digital y amplia la definicion de violencia machista.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran tres aspectos fundamentales: la prevencion (del acoso)
la deteccidon y la reaccion de la empresa frente a denuncias por acoso sexual o por razén de sexo, por
lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo, identidad de género u orientacion sexual o susceptibles de constituir el mismo.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que, aun tratando
de prevenir dichas situaciones, se detecta o se produce una denuncia o queja interna por acoso
sexual o por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual, por parte de alguna persona
trabajadora, sea o no la persona directamente afectada.
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2. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

0

<+ Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define en su
articulo 7.1y 7.2 el acoso sexual y el acoso por razén de sexo respetivamente. Ambos se consideran
actos discriminatorios.

Segun el articulo 7.1 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.”

La OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo, sefiala la diferenciacién entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil,
como dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual. Estos conceptos aparecen también
en la Recomendacién de la Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la
dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

Conductas constitutivas de acoso sexual

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas en la medida en
que las conductas de acoso sexual no son libremente aceptadas por la persona que es objeto de ellas.
En especial es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos
desarrollados en el ambito laboral, que se dirijan a una persona con la intencion de conseguir una
respuesta de naturaleza sexual no libremente aceptada. En determinadas circunstancias un Unico
incidente a pesar de que este no se haya producido de manera reiterada ni sistematica, a diferencia del
mobbing en el trabajo, puede constituir acoso sexual.

La agresion sexual se considera un delito y esta tipificado en el Cédigo Penal.

CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL AMBIENTAL. — Consisten en comportamientos de naturaleza sexual,
de cualquier tipo, que tienen como consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y
humillante, no siendo necesario que exista una conexién directa entre la accion y las condiciones de
trabajo. Entre ellas:

° Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde contacto fisico deliberado, como
tocamientos innecesarios y no solicitados, hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario;
agresiones fisicas.

° Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones,
flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefonicas indeseadas; bromas o
comentarios sobre la apariencia sexual, vida privada de la persona, que afecten a su integridad e
indemnidad sexual; agresiones verbales deliberadas.
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° Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. La persecucion
reiterada y ofensiva contra la integridad sexual, mediante cartas, o mensajes de correo electronico de
caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO. - Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un
superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de las
condiciones de trabajo, como las que provengan de compafieros/as o cualquier otra persona
relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes,
peticiones de favores sexuales, etc.

R/

% Acoso por razén de sexo.

Por su parte, Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 el acoso por razén de sexo se define
como “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A diferencia del acoso sexual, el acoso por razén de sexo siempre exige una pauta de repeticidon y
acumulacion de conductas ofensivas. Las acciones tienen que ser realizadas de manera continua y
sistematica.

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de caracter discriminatorio, entre otras:

° Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona. el que se produce por motivo
del embarazo o la maternidad de las mujeres en relacion con el ejercicio de algun derecho
laboral previsto para la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Sin perjuicio que en
ocasiones estas conductas también puedan afectar hombres que ejercen sus derechos de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

° Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra circunstancia
enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusién,
aislamiento, evaluacién no equitativa del desempefio, asignaciéon de tareas degradantes, sin
sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

° Comportamientos, conductas o practicas discriminatorias que se tomen en funcion del sexo de
una persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones
de trabajo.

) Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo

impuesto cultural o socialmente.

° Utilizar humor sexista. Chistes, burlas que ridiculicen el sexo y que ocasionen malestar y repulsa
de la persona que lo recibe.
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) Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias
recogidas en el apartado anterior.

° Otros comportamientos de caracter ofensivo que se producen de manera reiterada y causan
malestar de la persona que los recibe:

o Actitudes condescendientes o paternalistas.
o Insultos basados en el sexo y/o la orientacidn sexual de la persona trabajadora.
o Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

o Ridiculizar, ningunear las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de una
persona por razén de su sexo.

o Ignorar aportaciones, comentarios o acciones, por razén de sexo.

o Hacer acoso ambiental por razén de sexo.

En ninguln caso, estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada de todas las
conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situaciéon de acoso sexual o por razon
de sexo. En cada caso se debera evaluar el impacto de la conducta. Si bien es cierto que son
especialmente graves las situaciones de acoso que se producen por razén del embarazo y la maternidad
de las mujeres en todas las escalas profesionales. El acoso se inicia normalmente cuando la trabajadora
comunica que esta embarazada o cuando se incorpora de nuevo al trabajo después de la baja maternal.

Mayoritariamente son las mujeres quienes sufren acoso sexual y por razon de sexo. Pero el acoso sexual
y el acoso por razdn de sexo pueden afectar tanto mujeres como hombres y se pueden producir entre
personas del mismo sexo.

Todos estos tipos de acosos descritos pueden producirse:
Entre compaiieros/as (acoso horizontal).
De un mando a uno/a subordinado/a (acoso vertical descendente).

Por parte de un subordinado/a un mando (acoso vertical ascendente).

También se considera acoso laboral por razén de sexo cuando afecta una persona vinculada
externamente de alguna forma a la empresa, o se produce por parte de esta.

En algunos casos estos acosos pueden producirse de forma no intencional. Pero en cualquier caso son
inaceptables.
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3. MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso sexual y por
razon de sexo, la empresa adoptara las siguientes medidas:

° Difusién a la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos de acoso sexual o
por razon de sexo. Se publicard este protocolo en la intranet de la empresa y en todos los
medios de comunicacién que se dispongan, de forma que todo el personal lo conozca y sepa
la intervencién a seguir ante los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

° Promocién de un entorno de respeto en el ambiente de trabajo, inculcando a todo el personal
los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad. Asi
mismo, se desarrollaran campanas de sensibilizacién, por medio de charlas, jornadas, folletos,
material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la
aclaracién de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

° Diagnostico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo conforme a lo acordado entre la empresa y la Parte Social. Se dispondra
anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos de acoso sexual y
acoso por razon de sexo. La publicacion de estos datos se hara con el maximo de
profesionalidad y se mantendra, en todo momento, el anonimato de las personas afectadas.

° Formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razon de sexo a toda la plantilla.
Comenzando por aquellos colectivos que, por su organigrama o por antecedentes, son mas
susceptibles de acoso y a las personas que van a dar apoyo a la victima.

° Inclusion de preguntas relativas al acoso sexual o por razon de sexo en las Evaluaciones
Psicosociales y de clima laboral.

° Acogida e integracion del personal nobel/ de las nuevas incorporaciones, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a. Los supervisores/as y encargados/as
velaran en el inicio por evitar el aislamiento de las nuevas incorporaciones.

° Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras
medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista
y estereotipada de mujeres y hombres.

° Pronta actuacién de la Empresa ante conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo. La Direccion de la empresa se dirigira inmediatamente a la persona
responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las
obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se deriven de su incumplimiento, y
procedera a poner en marcha el protocolo.

Se mantendra actitud activa en la adopcidén de nuevas medidas o en la mejora de las existentes, que
permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas
trabajadoras.
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4. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA.

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la empresa, ya sea
mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y debera ser respetado por el personal de cualquier
empresa colaboradora que opere en los centros de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcion de las necesidades
gue se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo
correspondiente con la Parte Social.

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION E INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO
POR RAZON DE SEXO.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y evitar, con todos
los medios posibles, que la situacion se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso de acoso sexual
o por razén de sexo deberd comunicarlo a la mayor brevedad posible a través de alguno de los cauces
seflalados en el presente Protocolo. Es preciso destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de
acoso, como el encubrimiento deliberado y de mala fe de las mismas, si fueran conocidas, pueden tener
efectos disciplinarios de acuerdo con la normativa vigente.

GARANTIAS que acompafaran al procedimiento:

° Diligencia y celeridad: El procedimiento de investigacion y resolucién sera de tramitacion

urgente, agil y rapido, con diligencia y sin demoras indebidas. Ofrecera credibilidad,
transparencia y equidad, realizandose con la debida profesionalidad y exhaustividad sobre los
hechos denunciados, de forma que pueda ser completado en el menor tiempo posible
respetando las garantias debidas.

° Respeto y proteccion a las personas: adoptara las medidas pertinentes para garantizar el

derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las
personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion, prudencia y con el
debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo. Durante el procedimiento se garantizara la proteccién, seguridad
y salud de la persona presuntamente acosada.

° Acompaifamiento e informacion: Las personas implicadas podran hacerse acompafar bien por

las organizaciones sindicales o bien por alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a
lo largo de todo el proceso, asi como a estar informadas de la evolucién de la denuncia.

° Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia, reclamacién o queja tiene

que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes
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afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los derechos de todas las partes a su
dignidad e intimidad y el derecho de la persona reclamante a su integridad fisica y moral,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se derivan
de una situacion de acoso.

° Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un

tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

° Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen

obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento.

° Preservacién de la identidad: Por ello, desde el momento en que se formule la reclamacion,

queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion asignaran unos codigos
alfanuméricos identificativos u otros procedimientos analogos para identificar a las partes
afectadas y que vean preservada su identidad.

° Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este
Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su
cargo en el ejercicio de la investigacién y evaluacion de las reclamaciones, quejas y denuncias,
sin que puedan hacer uso de la informacion obtenida para beneficio propio o de terceras
personas, o en perjuicio del interés publico.

° Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario (de
aplicacion para las faltas muy graves conforme al convenio colectivo), contra la/s persona/s
cuyas conductas de acoso sexual y por razon de sexo resulten acreditadas.

6. EQUIPO DE-INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se creara un Equipo
de Investigacion del Acoso Sexual y por Razon de Sexo que estara compuesto por personas que
deberan cumplir las condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento.
Para ello estaran formadas en materia de acoso sexual y por razén de género o se les formara de no
tener esta formacion. Seran designadas de comun acuerdo entre la Direccion y la Parte Social.

El equipo estara formado por: dos personas técnicas de Recursos Humanos y otros dos de la Parte
Social en comité paritario (entre la parte social y empresa)

No podran tener relacion de dependencia inmediata o parentesco con cualquiera de las partes.
Tampoco podran formar parte de este equipo quienes tengan el caracter de persona denunciada o
denunciante.
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Este equipo tendra las funciones de:
a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

b) Llevara cabo la investigacion de las denuncias, de acuerdo con lo establecido en este protocolo,
para lo que dispondra por parte de la Direccidon de los medios necesarios y tendra acceso a toda
la informacion y documentacion que pudiera tener en relacion con el caso. Tendra libre acceso
a todas las dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracion
que por parte del Equipo se le requiera. Pudiendo recopilar informacion cualitativa y cuantitativa
de los indicadores del servicio de prevencion.

c¢) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las medidas cautelares
que estime convenientes, para las personas implicadas sin menoscabo de sus condiciones
laborales. (ejemplo teletrabajo, etc.)

d) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos
de acoso sexual y por razon de sexo

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de Investigacién
trasladara al instructor o instructora designada por la Direccion toda la informacion y documentaciéon
del mismo, finalizando la funcién investigadora.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Fase de denuncia

La presentacion de reclamacién, queja o denuncia puede realizarse, siempre con el consentimiento por
parte de la victima, por:

a) toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente Protocolo y que se considere
victima de acoso sexual o por razén de sexo,

b) o cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de una
conducta de acoso sexual o por razén de sexo.
La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido al efecto.

Esta denuncia se remitira debidamente cumplimentada a la direccion de correo electrénico
ifs.plandeigualdades@irv-if.com

También se podra interponer ante la Direccion de Recursos Humanos o por la parte social mediante
registro fisico de la misma, que la remitiran al buzén de denuncia para su tramitacion.
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Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccion asignaran un
numero de expediente a la denuncia en el plazo maximo de dos dias desde su presentacién.

La denuncia debera contener la siguiente informacién (se adjunta modelo):

° Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

° Identificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.

° Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

° Una descripcién cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de

los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y
fechas, etc.)

° Identificacion de posibles testigos.

° Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacidén que se
estime pertinente.

° Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presente una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona que
recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero de expediente. Respuesta de
recibi via email por el responsable establecido.

2. Fase de investigacion

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo por parte de los
componentes el Equipo de Investigacién del Acoso sexual y por razén de sexo.

La Direccion de Recursos Humanos, en contacto con el equipo de investigacidon de los casos de acoso
se reunira en un plazo no superior a 72 horas habiles.

Cuando la queja o reclamacién no responda a ninguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo,
tal y como éste ha sido definido, el Equipo comunicara la Direccién de Recursos Humanos este hecho
y lo comunicara a la parte denunciante o la parte que ha hecho la queja o la reclamacion motivando
suficientemente su decisién. En el caso que se detecte cualquier otro tipo de acoso se trasladara al
Comité de investigacién pertinente para que se haga cargo del caso y dando por finalizado el
procedimiento.

En cambio, cuando se consideren que los indicios pueden responder a una situacion de acoso sexual o
por razén de sexo se procederd a seguir una fase de investigacion.

2.1. Procedimiento abreviado

La finalidad del procedimiento abreviado es la actuacion rapida y agil por parte de la empresa, al objeto
de resolver la situacion denunciada.
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El equipo de investigacion se encargara de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y
la denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

El procedimiento se iniciara a peticiéon de la persona acosada o de cualquier otra que sea testigo del
acoso, mediante la comunicacion por los medios referidos anteriormente.

Apertura del procedimiento

El Equipo de Investigacion, en procedimiento abreviado, citara a las partes involucradas y a aquellas
personas que puedan aportar informacion relevante, en un plazo razonable sin demoras no justificadas

como norma general no mayor de 5 dias habiles contados a partir de la fecha de recepcién de la

denuncia por parte comité de investigacion, a una entrevista cuya finalidad sera el esclarecimiento de
los hechos.

Su objetivo sera resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho de manifestar
a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su
comportamiento, sea suficiente para que se solucione el problema.

Informe previo

Finalizada la entrevista y en el plazo maximo de 5 dias habiles sin demora justificadas, el Equipo
debera elaborar un informe en el cual se expresara el resultado de la investigacion y la propuesta, que
podra suponer el cierre del procedimiento o la continuacion de las investigaciones a través de un
procedimiento formal. En todo caso, la Direccién tomara medidas para evitar a la persona acosada su
exposicion a la situacion denunciada.

En el caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal, se evitara una revictimizacion
secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y declaraciones rememorando un
momento o0 momentos de su vida que pretende olvidar.

El informe debera contener una relacion sucinta de los hechos y pruebas aportadas por las personas
entrevistadas. En el acta se expresaran las medidas propuestas, cuya finalidad serd la de prevenir
cualquier otra situacion futura.

En el supuesto de que la situacién no se pueda solucionar manifestando a la persona denunciada la
necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los hechos asi lo indique, se dara
paso al procedimiento formal.

2.2. Procedimiento formal

Segun la gravedad de los hechos, el Equipo de investigacion del acoso sexual y por razdn de sexo podra
solicitar a la Direccion de Recursos Humanos la adopcién de medidas cautelares, para la separacion de
las personas implicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales.

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y testigos,
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practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencion de los testigos tendra un
caracter estrictamente confidencial. Dicho tramite de audiencia incluira, como minimo, una entrevista
privada con la persona supuesta acosadora en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra
ella se hayan vertido. En la misma podra ir acompafiado/a.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo declarara una vez, salvo que resultase
imprescindible para la resolucion del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la parte social o por quién considere.

En todo momento se respetara la decision que sobre la situacion del procedimiento adopte la persona
acosada.

2.3. Finalizacion del proceso

El expediente investigador estara encaminado a comprobar y averiguar los hechos y no durara mas de
30 dias laborables, salvo que la investigacion de los hechos obligue a alargar el plazo por un tiempo
imprescindible.

Finalizada la instruccion 30 dias laborales, el Equipo de investigacion del Acoso sexual y por razén de
sexo emitira el informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando una valoracién de los
mismos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e incluso, sancionadoras. Este Informe sera
remitido a la Direccién de Recursos Humanos. Por otro lado, se remitird a la persona denunciada y
denunciante una carta de informacion del proceso y las conclusiones del Comité investigador.

Correspondera a la Direccion de Recursos Humanos la imposicion de las medidas disciplinarias
propuestas por el Equipo de Investigacion.

Elaboracién del informe
El informe debe incluir la siguiente informacion:

° Antecedentes del caso, que incluirdan un resumen de los argumentos planteados por cada una
de las partes implicadas.

° Descripcion de los principales hechos del caso.

° Resumen de las diligencias practicadas.

° Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.
° Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

° Firma de los miembros del equipo investigador.
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3. Acciones a adoptar derivadas del procedimiento

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la Direccion de
RRHH, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decision que se tomara en el
plazo maximo de 10 dias laborales.

Si la sanciéon impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran las medidas
oportunas para que aquélla y la victima no tengan contacto NI convivan en el mismo entorno laboral,
teniendo la persona agredida la opcidn de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un
traslado que sera estudiado por la empresa. Medidas que no podran suponer ni una mejora ni un
detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacidn realizada, se constata la /nexistencia del acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, el Equipo de
Investigacion trasladara esta conclusion a su informe para que la Direccién de RRHH actie en
consecuencia.

No obstante, lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona
denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafar, la empresa
podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual se
establecen en el Estatuto de los Trabajadores.

8. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE HA
CONSTATADO EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Finalizado el procedimiento, el Equipo de investigacién del Acoso sexual y por razéon de sexo podra
proponer las siguientes medidas:
° Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

° Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a
acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

° Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a.

° La empresa tomarad las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

° Se facilitarad formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando esta
haya permanecido en IT un periodo prolongado.

° Se guiara y haran las gestiones necesarias para que el tiempo que haya podido permanecer de
baja por motivo de la situacién de acoso sexual y por razén de sexo sea estudiado por el INSS
y la mutua y asimilada a un accidente laboral en relacién a las prestaciones de IT.
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° Reiteracion de los estandares éticos y morales.

° Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO (EN CASO DE QUE NO EXISTA COMISION DE IGUALDAD O COMISION DE
SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD)

Se creara una comision de atencion a las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, paritaria, que
debera efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe conjunto de
sus actuaciones, que sera entregado a la Direccién y del que se dara publicidad a la totalidad de la
plantilla. El citado informe debera respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las
personas implicadas.

2. Elaborard uninforme anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y adaptarlo
si se considera necesario.

10. OTRAS CONSIDERACIONES

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacion del presente Protocolo tienen derecho a
utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de intimidacion ni de trato injusto,
discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se extendera a todas las personas que intervengan en
dicho procedimiento. Por lo que se prohibe expresamente cualquier represalia por este motivo contra
las personas que efectlen una denuncia, atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que
se lleven a cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso sexual o
por razon de sexo frente a si mismo o frente a terceros. Salvo demostracion de mala fe en los términos
definidos en la investigacion de la denuncia.

La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el ambito de su
aplicacion pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional civil, penal, social o administrativa
para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva.

106



PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION SOBRE EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO . mitie‘P

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE |
Persona afectada
Representacion de la plantilla
Departamento personas afectada
(indicar):
Otros (indicar):
TIPO DE ACOSO
Acoso sexual
Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA
Nombre y Apellidos

DNI/NIE Teléfono de contacto
Sexo Correo de contacto
DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA \
Centro de trabajo ‘ Puesto de trabajo ‘

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA
Nombre y Apellidos ‘
DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA
ACOSADOR
Centro de trabajo \ Puesto de trabajo \
DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcién cronoldgica y detallada con lugares y fechas
(desde cuando se tiene conocimiento de los hechos, personas
implicadas, y puestos que ocupan)

POSIBLES TESTIMONIOS | K NO |
En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION ADJUNTA Si N

En caso afirmativo detallar

SOLICITUD
Solicito el inicio del protocolo de prevencion de acoso
sexual y/o por razén de sexo.

Localidad y fecha: Firma de la
Firma y DNI del receptor de la solicitud persona
N° expediente: solicitante.

Este documento se entregara a:
|| Responsable de RRHH Comision de Igualdad
Parte social del consejo social
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