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1. INTRODUCCION

COMPROMISO DE PULIM CON LA IGUALDAD

El compromiso de la Direccidn con este objetivo y la implicacidn de la plantilla en esta tarea es una
obligacidn si se quiere conseguir que este 3er. Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de
la igualdad en toda compaiiia, y sobre todo que sea un PLAN para mejorar el clima laboral, la
optimizacion de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, obtengamos

una mejora en la conciliacion de nuestra vida laboral con la personal.

El objetivo principal de la diagnosis es detectar cudles son las cuestiones que impiden alcanzar la igualdad efectiva dentro de la entidad y definir de
acuerdo con éstas, las prioridades de actuacién, a fin de disefiar un plan de actuacién a medida segln las caracteristicas y la situacién de
partida detectadas.

No podemos obviar que nuestra empresa, como todas las de nuestro sector de la limpieza, es una empresa muy feminizada, por la propia
condicion histdrica de quien recae las tareas de limpieza: a la mujer. Sin embargo, la profesionalizacidn y dignificacién de nuestro sector esta
revirtiendo esta visidn. A pesar de estos cambios que se estan produciendo ultimamente, todavia arrastramos los estereotipos que vinculan la
limpieza con la mano femenina.

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la situacion y posicién de las mujeres y hombres dentro de las
empresas que conforman el Grupo, adoptando una serie de medidas en las diferentes areas de actuacién. El referido diagndstico ha sido
elaborado de conformidad con los criterios e indicadores regulados en la LO 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, y en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.
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Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a las empresas del Grupo, la contratacién y las condiciones de trabajo, la promocidn, la
formacion, la retribucidn, la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

El Plan de lgualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre
mujeres y hombres de nuestra compaiiia.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Esta diseflado para el conjunto de la plantilla.

e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre
mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestidon de las empresas del Grupo en todas sus
politicas y a todos los niveles.

e Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y cooperacion de las partes (direccion de la
empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

e Elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo.

e Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcidn de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su
seguimiento y evaluacion.

e Parte de un compromiso de las empresas del Grupo que garantiza los recursos humanos y materiales necesarios para su
implantacion, seguimiento y evaluacion



pulim

serveis de proximitat

DECLARACION DE COMPROMISOS Y FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD

Desde el afio 2011, PULIM ya inicid la elaboracién del primer plan de igualdad de la empresa, aunque en aquel entonces, no habia una obligatoriedad
de registrarlo. Por tanto, la Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, la sensibilizacion para la erradicacion de las desigualdades
entre sexo, ya hace tiempo que ha sido incorporadas como materia sensible en nuestra gestion diaria.

En el 2021, registramos el 22 plan de igualdad, que por error notificamos con una vigencia de 3 afios, cuando podrian haber sido 4. Una vez detectado
el error, se solicitd a la Autoridad Laboral, que nos permitiese prorrogarlo 1 aifo mas, para que estuviera vigente hasta abril del 2025, pero en
septiembre recibimos notificacidn que no se nos autorizaba a prolongarlo. Es por lo que en noviembre iniciamos una nueva comisién negociadora,
para proceder a disefiar este nuevo plan, ya el 3er en nuestra historia.

El plan de igualdad que aqui nos ocupa se ha negociado de conformidad con la Ley 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, el Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre y con el Real Decreto 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

A su vez, el presente plan de igualdad, asi como su preceptivo diagndstico de situacidn, han sido elaborados de conformidad con los requisitos
y pardmetros establecidos en el desarrollo reglamentario de planes de igualdad regulado en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
gue se regulan los planes de igualdad y su registro.

El objetivo principal de este plan de igualdad, no es tan sdlo evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral mediante la adopcidn y seguimiento
de determinadas medidas, sino garantizar y promover una igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que sea real y efectiva.
Respecto al registro y depdsito de este plan de igualdad, es de aplicacién la regulacién contenida en los articulos 11 y siguientes del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre.
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2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de PULIM se estructura en los siguientes apartados:

l. Diagndstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en las empresas que forman el Grupo. El diagndstico se ha realizado a
partir del andlisis de la informacion cuantitativa y cualitativa en materia de: caracteristicas de la plantilla y condiciones de trabajo (con la
inclusién de la auditoria salarial regulada en el RD 902/2020); proceso de seleccidon y contratacidn; clasificaciéon profesional; formacion;
promocién profesional; retribuciones; ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; infrarrepresentacion
femenina; salud laboral; politica de comunicacién y sensibilizacién en igualdad; y prevencidn de acoso sexual y por razén de sexo.

Il. Programa de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de los aspectos de mejora detectados en materia de
igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias
para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacidn, las personas o grupos responsables de su realizacién e indicadores y/o
criterios de seguimiento de las acciones.

Il. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las personas que integran la Comisidon de Seguimiento que recibiran
informacidn sobre su grado de realizacidn, sus resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas que contribuyan a reducir las posibles desigualdades en
su caso, y por otro, especificar medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan en las empresas del Grupo tienen integrado el
principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

e Laadopcion de medidas de accidn positiva que corrijan los desequilibrios existentes.
e Laadopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracidn del principio de igualdad en las politicas
de la compaiiia, en sus procesos y en sus niveles.
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Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes
a alcanzar en todos los niveles de la empresa, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la posible
discriminacion por razén de sexo

Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:

e OBIJETIVOS GENERALES
e OBIJETIVOS ESPECIFICOS

e INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO
e MEDIDAS

e PERSONAS RESPONSABLES

e PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas
responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagndstico realizado, se han
establecido como necesarias de intervencidn, y que son las siguientes:

1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
2. CLASIFICACION PROFESIONAL
3. COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAIE

4. FORMACION
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5. PROMOCION PROFESIONAL

6. DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL
7. POLITICA Y ESTRUCTURA RETRIBUTIVA

8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

9. SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

10.  SALUD LABORAL

3. DEFINICIONES Y GLOSARIO

Definiciones que nos definen, como una empresa que apuesta por la Igualdad efectiva entre Hombres y Mujeres en nuestro entorno laboral, y nos
reafirman en nuestra voluntad de desplegar con medidas comunmente aprobadas en este Ill PLAN DE IGUALDAD DE PULIM

Principio de igualdad de trato entre mujeres v hombres

Supone la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razéon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién
de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidon v en la promocidn profesional y, en las condiciones de trabajo.

Con respeto a lo establecido en el articulo 5 de la Ley 3/2007 el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el
acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
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despido, y en la afiliacion y participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan
una profesidn concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

Promocion de la igualdad en la hegociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacidon en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley 3/2007).

Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidn en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencidén a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidon, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (Art.
6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007).

11
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Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso
por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracidn por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacién del empresario a pagar por
la prestacidn de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extra salarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
(Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado
con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).

Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacidn por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacidn por su parte de queja, reclamaciéon, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto,
y dardn lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas
discriminatorias. (Art. 10 Ley 3/2007).

12
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Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptardan medidas especificas en favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto

subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley
3/2007).

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido
en el articulo 53.2 de la Constitucién, incluso tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacion. (Art.
12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdan a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten
la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio. (Art. 44.1 Ley 3/2007).

TERMINOS DEL GLOSARIO

Palabras que ayudan a valorar todos los aspectos de la igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres.

Género: Papeles, comportamientos, actividades y atribuciones socialmente construidos que una sociedad concreta considera propios de mujeres y de
hombres. Caracteristicas histéricas, modificables que se van transformando con y en el tiempo. Establece la discriminacién entre lo “Femenino” y lo
“" H ”

Masculino”.

lgualdad de Oportunidades: derecho y principio que implica que todos los seres humanos deben tener los mismos derechos y las mismas
oportunidades con independencia del sexo, cultura, religidn... para conseguir las mismas condiciones de vida a nivel personal y social.

Igualdad Formal: cuando las bases legales establecen la igualdad de derechos, pero esta equiparacion no se ve plasmada en la realidad. Es una
situacion previa para desarrollar la igualdad real.

13
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Igualdad Real: interposicién de medidas necesarias para que la igualdad sea efectiva, removiendo obstaculos tanto culturales como de cualquier tipo
que dificulten su consecucion.

Igualdad de Género: considera y valora por igual los diferentes comportamientos, aspiraciones y necesidades tanto de mujeres como de hombres, sin
gue intervengan losroles y estereotipos de género asignados en funcion del sexo al que se pertenece.

Equidad de Género: justicia en la distribucién de bienes y recursos, es el medio para alcanzar la igualdad de género (es el resultado que pretende
conseguir).

Prejuicio: Juicio de valor, opiniones acerca de algo que no se conoce o se conoce mal, por lo general desfavorable.

Rol de Género: conjunto de papeles, tareas y/u oficios y expectativas diferentes que culturalmente se adjudican a mujeres y a hombres. Son la
causa/origen de los estereotipos.

Estereotipo de Género: creencias, sin base cientifica alguna, sobre cudles deberian ser atributos personales de mujeres y hombres (rasgos, actitudes o
comportamientos claramente diferentes para cada género).

Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene una superioridad sobre el otro y a comportarse de acuerdo a esta idea. Se traduce en
discriminacién de un sexo hacia otro y también, en privilegios de un sexo sobre el otro.

Presencia o composicion equilibrada: Se entenderd 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 60% ni sean menos del 40%.

Segregacion ocupacional: Provocada por la division social del trabajo en base al sexo, es la concentracién desproporcionada de mujeres en ciertos
sectores y puestos de trabajo y de hombres en otros.

Segregacion horizontal: por actividad productiva/sectorial, es la presencia mayoritaria de mujeres o de hombres en un determinado sector de
actividad, profesiones, oficios, puestos de trabajo.

14
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Segregacion vertical: por categorias profesionales, es la diferencia de presencia de mujeres y de hombres a medida que se asciende en la jerarquia
organizativa.

Techo de cristal: barrera invisible, describe el momento concreto en la carrera profesional de una mujer, en la que, en vez de crecer por su preparacion
y experiencia, se estanca dentro de una estructura laboral, oficio o sector. Dificultad de acceso a puestos de responsabilidad.

Conciliacion: mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo.
Corresponsabilidad: compartir responsabilidad, logrando la implicacion de las personas en el reparto de responsabilidades domésticas y familiares.
Indice de feminizacion: es la relacién entre el nimero de mujeres y el nimero de hombres.

Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes femeninos y masculinos en los ambitos de analisis, en nuestro caso
distancia de participacion/presencia de mujeres en cada ambito

Violencia de género: toda violencia contra una mujer porque ser mujer o que afecte a las mujeres de manera desproporcionada.

XX,
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4.- RESULTADOS DE LA ENCUESTA

La encuesta se realizé a través de un formulario de GOOGLE para dar acceso a través de un link a toda persona trabajadora de PULIM, se
notificé tanto por los canales de comunicacién de la empresa: OMMNIO y se emplazd a que las gestoras de equipos pudieran también en
motivar a sus equipos a poder participar. Finalmente 70 personas andnimamente han contestado las 17 preguntas de la enquesta.

Es de resaltar que mayoritariamente, nuestra plantilla sabe que disponemos de una Plan de igualdad, que la igualdad en la empresa es un valor
instaurado y que disponer de una Plan de Igualdad puede ayudar a las personas de nuestra empresa.

;Crees que tienen las mujeres y hombres las mismas posibilidades de trabajar en PULIM? Sabes que PULIM dispone de un Plan de lgualdad?

iCrees que pueda ayudarte el hecho de tener un Plan de Igualdad en la empresa?
70 respostes 70 respastes

70 respostes

LK
[ 1

Mo lo s

L E

®si
L I

[ 1)
o lo sé

También respecto a la formacién, la gente tiene la percepcién Formacion en PULIM : ; piensas que hombres y mujeres disponen de las mismas oportunidades
que mujeres y hombres disponen de las mismas oportunidades. para realizarla?

. . 70 t
No obstante, a la hora de promocionar internamente, las personas de B

Pulim creen que existen las mismas oportunidades, sélo un 52%, no siendo asi
la realidad de este punto.

@ 5i, porque se interesa porque toda la
plantilla se forme

@ No, porque se proponen Mas cursos a
hombres
No lo sé

® No

16
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iCrees que en PULIM mujeres y hombres cobran lo mismo teniendo la misma categoria, jornada y

antigiiedad? Sin embargo, la percepcion de que hay brecha salarial en nuestra empresa,

70 respostes estd muy extendida. Y tendremos que comunicar mejor este punto, para dar a
®si conocer la realidad de la igualdad salarial existente.
:mlosé

También deberemos hacer una buena comunicacién de puntos que aln no estan claros entre la plantilla:
- las medidas existentes en PULIM para conciliar la vida laboral con la personal
- las medidas existentes en PULIM para ayudar a las mujeres que han sufrido violencia de género

¢ Conoces los derechos laborales que tienen las victimas de violencia de género?

;Sabes si existe la posibilidad en PULIM de solicitar medidas para conciliar tu vida 70
respostes

personal/familiar con la laboral?

70 respostes ®si
@ No estoy sequrala
® No
®si
®No
@O Nolosé

18,6%

17



También es muy positivo, comprobar que la mayoria de la empresa opina que piensa que

no existe discriminacién por razon de sexo u orientacidn sexual 70 respostes

Asi como, es de resaltar que la gente sabe que hay un CANAL DE DENUNCIAS donde
acudir para poner de manifiesto irregularidades o denuncias de malas practicas en la

empresa. Y donde acudir en caso de acoso sexual, en mas de un 70%.
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iCrees que en PULIM se discrimina por razon de género u orientacion sexual 7

En cuanto al tema movilidad de la gente para acudir a su puesto de trabajo, de las personas encuestadas un 6% tardan mas de 45 minutos.
Y la gran mayoria, mas del 50% tarda entre 5 a 30 minutos. Tendremos que hacer algun tipo de accién para minimizar esta cuestién que puede

ser causante de una mala gestidn del tiempo personal/laboral y puede afectar al bienestar de las personas de nuestra empresa.

Desde gue sales de tu hogar ;Cuanto tardas aproximadamente en llegar al trabajo?
65 respostes

8

8 T (1018 %) 5 (7.7 %)

4 (6.2 %)

al(4,6 %) 3 (4,6 %)

2 (3,1 %) 2(3,1%) 2(3,19%) 2 (3,1 %) 2 (3,1 %)

A {1, (155400, (12 (ASSA, (135) %6 0015 G2 G5y Sa gl 1, Cniesi 010 G152 G0 G Gie s G2 Gie 1 G2 G GRS A, GG (951(1,5

1 hora 15minutos aproxi... 30 minutos 45 minutos Dependiendo del c... Si trabajo e...
15 20/30 minutos 35 minutos 6 minutos Media hora

DIAGNUDIILU DE DITUALUIUN
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INTRODUCCION.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico de aplicacidon universal reconocido en textos internacionales sobre derechos
humanos. Esta fundamentada en el principio de igualdad y hace referencia a la participacidn activa y equilibrada de todas las personas,
independientemente de su sexo, en las diferentes areas de la vida: publica y privada.

Pese a su reconocimiento formal, todavia siguen existiendo obstaculos presentes en nuestra sociedad, que impiden la plena participacion e
integracion de las mujeres en todos los ambitos. Uno de los resultados mas evidentes es que mujeres y hombres no acceden, participan ni se
benefician en condiciones de igualdad real en el mercado de trabajo.

El desarrollo de planes especificos de igualdad en todas las organizaciones y los procesos para la integracidn de la igualdad de oportunidades
en las diferentes areas de intervencion es una de las estrategias que apunta la legislacién en materia de igualdad y que esta siendo adoptada
por un buen nimero de empresas, que han decidido apostar por la transversalidad y la integracién de los objetivos de igualdad en la gestion de
sus politicas.

En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad PULIM, S.A.
PRESENTACION DE LA EMPRESA:

Somos una empresa dedicada al servicio integral de limpieza y mantenimiento de todo tipo de instalaciones. Desde sus inicios, ha trabajado
con una clara filosofia de lucha y esfuerzo diario para mejorar continuamente, con el claro objetivo de no ser un simple proveedor, sino una
empresa colaboradora eficaz.

Fruto de la fidelidad a estos criterios iniciales, en estos momentos, disfrutamos de una posicién de liderazgo en el sector y seguimos
expresando nuestro deseo de ofrecer cada dia un mejor servicio. Fundada en 1969, es una de las empresas lideres del sector, con 50 afos de
experiencia en el mercado. Convenio de Aplicacion es CONVENI COL.LECTIU DE NETEJA D’EDIFICIS | LOCALS DE CATALUNYA. Cnae 8121
Cuenta con aproximadamente 600 centros de trabajo y una plantilla de unas 250 personas profesionales, aproximadamente, entre operarias
limpiadoras, operarios limpiadores, personal especialista, personal especialista de la divisidn técnica, jefes/as de grupo o encargados y
encargadas de edificio, personas responsables de unidades de negocio / gestoras, personal administrativo, personal directivo y direccion
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general de la compaiiia.

Nuestra compafiia, esta focalizada en poner el acento en el Respeto de las Personas, nuestra cultura empresarial se sostiene en la premisa de
crear tridngulos iguales sostenibles en que todos ganamos: clientes, profesionales y la empresa, centrandolos con nuestro propdsito :

CLIENTES MEJORAR CRECIENDO JUNTOS

SATISFECHOS

Y nuestros 3 valores :

v' PROFESIONALIDAD:
Compartimos una mentalidad de crecimiento que nos permite ser el
mejor equipo, con un interés constante en el aprendizaje y la mejora

continua.
PROFESIONALES EMPRESA Garantizamos la excelencia y el Servicio aportando soluciones y
COMPROMETIDOS SOSTENIBLE garantizando la eficacia del servicio ofrecido.

v' CONFIANZA:

Somos un ejemplo de compromiso, implicacidn, ética, honestidad y
responsabilidad. Todas las personas aportan su mejor version.

v" AMABILIDAD:
Nos esforzamos por generar alianzas porque nos cuidamos con respeto, gratitud y procurando un entorno saludable y de confort para las
personas.

El informe de Diagndstico ha posibilitado conocer la realidad de la plantilla, detectar las posibles necesidades y definir los objetivos y
actuaciones que la organizaciéon se propone implantar o seguir desarrollando a corto y medio plazo y que constituyen el plan de Igualdad de
PULIM. Nif A08331290

La empresa tiene su emplazamiento en Passeig de FFCC, nim. 117-119 planta 22 local 20 — 08940 CORNELLA DE LLOBREGAT (Barcelona)
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Los servicios se realizan periédicamente en las empresas clientes que han concertado la actividad a través de un contrato o como accién
puntual para una solicitud de prestacion del servicio.
La actividad de la organizacidn se centra en la limpieza de mantenimiento para todo tipo de dependencias, limpieza técnica especializada,
servicios extraordinarios puntuales y mantenimiento integral.
Podemos definir dos tipos principales de personal relacionado con el trabajo:

1. Personal Directo (MOD): corresponde a la mayoria de las personas trabajadoras que realizan las labores de limpieza general, limpieza
extra, mantenimiento, técnico y limpieza de cristales en los edificios y locales de las empresas clientes.

2. Personal Indirecto (MOI): corresponde al personal que basicamente se ubica en las oficinas y desde donde se realiza toda la
planificacién comercial, administrativa, de calidad, medioambiental, prevencién, RRHH, compras, IT y coordinacién y planificaciéon operativa de
la empresa y directiva

El diagnostico: los datos obtenidos LE ' ) (‘ J,; 3o
H Lo . . "-'-‘.‘-‘ -....l' ‘.‘.;-L
Para elaborar el diagnéstico de la empresa hemos extraido datos mediante

diversas herramientas como:

v' Base de datos del Departamento de Recursos Humanos, extraidas segun 5‘ \
estandares del programa A3INNUBA, con el sesgo de género, que : o |
proporciona el programa, teniendo en cuenta los datos del 2024. Personas por

v" Analisis de la estructura de mando y de altos cargos de la empresa i

v Analisis de la estructura de antigiiedades, edades, formacién y edad, segun sexo
responsabilidades de toda la plantilla dada de alta en todo el afno 2020. — H M

v' Encuesta de igualdad repartida en todo el personal y efectuada en
noviembre/diciembre del 2024 20 0 menos 30% 50%

v/ Reuniones con colaboradores, proveedores, clientes, etc. 2008 25 A7% 5358

v" Manual de calidad y procedimientos incluidos 25 3 30 299, 71%

30a35 24% 76%
- Composicion de la plantilla segin edades 40245 19% 81%
45 a 50 22% 78%
20 as5 9% 91%
25a60 20% 80%
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Segun los datos cuantitativos analizadas en relacién a la distribucion por sexos, en la plantilla PULIM de todas las personas contratadas en el
ano 2024 (389) las mujeres representan un 80% del total y los hombres un 20%, por lo tanto, estaria fuera de los porcentajes necesarios para la
consideracidon de empresa igualitaria en cuanto a la presencia de hombres y mujeres, que es del 60% -40%. Se trata de una empresa feminizada
en relacion con el sector que también es feminizado.

Para analizar los siguientes dmbitos tendremos de referencia los porcentajes 80-20% que marca el criterio general de la empresa en cuanto a
distribucién de hombres y mujeres.
Las mujeres son algo mds mayores que los hombres. La presencia de mujeres aumenta con la edad.

Todas las franjas de edad estan altamente feminizadas, sin embargo, en las de menos edad (de 16 a 25) los porcentajes de distribucién se
acercan vy llegan a estar dentro de los limites que se consideraria igualitario (45-55%) lo cual, puede dar a entender una incorporacién de mayor
de hombres de lo que ha venido siendo tradicional y que empiezan a integrarse desde jovenes en un sector feminizado.

Composicidn de la plantilla, por puestos de trabajo:

Segln los datos cuantitativos analizadas los puestos de trabajo no nos informan de que haya
algln desequilibro entre mujeres y hombres, salvo los que son de roles

tradiciones en nuestro sector, ya feminizados, como es el de limpiador/a.

] = ESPECIALISTA 4 4
Pesonas por Area,segun sexo B
H M  Total general mas de lf 2 2
= (en blanco) 78 311 389 3810 afios 1 1
DIRECTORA 1 1 Oalafios 1 1
TIT. GRADO SUPERIOR 1 3 4 = LIMPIADOR/A 4r 217 259
TITULADO/A LABORAL 1 1 mas de 15 13 18
TIT. GRADO MEDIO 1 6 7 5a10 afios 3 22 25
JEFE/A SERVICIOS 1 1 de 10 & 15 afios = =
JEFE/A ADMON 2 2 1a3 afos i7 54 71
COMERCIAL 1 1 Dalafios 20 104 124
ENCARGARDO/A EDIFICIOS 1 1 2 335 afios 2 12 14
RESPONSABLE EQUIPIO 1 12 13 = PEON/A ESPECIALIZADO/A 11 1 12
SUPERVISOR/A ZONA 1 1 mas de 15 3 3
SUPERVISOR/A SECTOR 1 1 5a 10 afios 1 1 2
OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 2 2 123 afios a a
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1 1 2 Da1lafos 3 3
ESPECIALISTA 6 1 7 = CONDUCTOR/A LIMPIADOR/A 2 2
LIMPIADOR/A a 274 318 123 afios 1 1
PEON/A ESPECIALIZADO/A 18 3 7 325 afos 1 1
CONDUCTOR/LIMPIADOR 1 1 Total general 52 231 293
CONDUCTOR/A LIMPIADOR/A 1 3 4
Total general 78 311 389

22



pulim

erveis de proximitat

Personas por contrato y jornada, segln sexo

- Composicion de la plantilla, por jornada media:

Segun los datos cuantitativos analizadas en relacién a la distribucion por sexos, = Fiodiscontnuo [ I
en cuanto a la jornada se refiere, de nuevo nos encontramos una clara rempore! [
diferencia entre hombres y mujeres en cuanto a la contratacion. g
s .z . . . =
Asi pues, en las personas que son de contratacion parcial, existe el mismo - nderricc PENTI "
porcentaje entre hombres y mujeres. 15% a - _ T =M
85 en la Jornada Parcial. y Temporz! S D
No obstante, para las jornadas completas,
: ndefinido | O I
indudablemente tanto en el temporal como ‘ — -
el indefinido, los hombres se benefician de A o ¥ a0%  60%  80%  100%
- = Completa Indefinido
disponer de jornadas completas en un 40%, + Complea Temporal W Total genera
cuando deberian ser, si seguimos la misma Parcial indeinido 1 1
.7 0, Parcial Temporal 1 1
proporcién, sobre el 20%. 1 3 a
=] SUPER\FISDR,{A SECTOR 1 1
1 L 5a10 afies 1
sexo » T . = 1 1 = OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 2 2
1a3 aflos 1 1 2 mé
- TITULADO/A LABORAL 1 1 0 : 51 ::;: : :
- Composicion de la plantilla, por antigliedades: mis de 15 1 1 2ALXUAR ADMINISTRATIVO/A 1 2
=TIT. GRADO MEDIO 1 [ 7 Oalafos 1
Si observamos las antigliedades de las personas, en clave de més de 15 2 2 3a5 aflos 1 1
, , . . . 5210 afi 1 1 = ESPECIALISTA [ 1 7
género, y seglin los puestos de trabajo, no nos da ninguna pista Lo e . . s de 15 P 5
. . . . . .7 & 5210 an 1 1
que pudiera sugerir una discriminacién real. e 0 v : va1aos : 1
El Unico dato a tener en cuenta que en el puesto de Limpiador/a, el 5210 s 1 1 SUMPASONA o -
=/JEFE/A ADMON 2 2
75% de la plantilla dispone de menos de 3 afios de antigliedad, y 5210 afios 1 1 S e .. "
.p . . . 1a3 afios 1 1 #
ello puede dificultar que se tenga una plantilla fidelizada y que - comtrciat . ) e o -
entienda la Cultura de la Empresa, por llevar poco tiempo entre 0alafios ! ! 355 afios . 2
= ENCARGARDO/A EDIFICIOS 1 1 2 = PEGN/A ESPECIALIZADO/A 18 3 21
s de 15 1 1 2 mas de 15 7 1 8
nosotros. 'REr::(sJN:ABLEEQUIPIO 1 12 13 5a10 afies 2 1 3
més de 15 3 3 123 aflos 5 5
5210 afios 1 1 2 0alaflos 3 t 4
de10a15 af 1 1 'CDNDUCI'OR;‘I.IMPIADDII 1 1
98 %> anos més de 15 1 1
a3 anos 2 2 = CONDUCTOR/A LIMPIADOR/A 1 3 1
0alafios 2 2 5210 afios 1 1
3a5 anos 3 3 i
- SUPERVISOR/A ZONA 1 1 ;:: :;Zi i i 23
mads de 15 1 1 Total general 78 311 389
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- Volumen de bajas por IT:
También se sigue el mismo porcentaje de incidencias, segun volumen de sexo en la empresa, por tanto, no existe ninguna diferencia a priori,
gue haga pensar que las mujeres se enferman mas que los hombres, en nuestra actividad.

Suma de DIES IT GENERO
2024(Mujeres Hombres |[Total genera
Total 7062 1693 8755
81% 19%

Registro de las bajas voluntarias:

En el siguiente cuadro vemos los 100 casos habidos en el 2024 de bajas voluntarias

Motivo de baja SOLICITADA POR LA PERSONA Hombre Mujer Total general
09 Cese en periodo de prueba a instancia del trabajador 4 26 30
21 Baja woluntaria del trabajador 10 53 63
26 Excedencia 2 3 5
42 Pase a la situacion de pensionista (jubilacién del trabajador) 0 2 2
Total general 16 84 100
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- Organigrama

Di Estrate Direcci6 d'Operacior]Direccié de Finances, RRHH i
s SIG Serveis Centrals
DlreCC|o Responsable '4

I_ 4 Manager i MK
— Responsab
e

Gestors FS le RRHH

o l

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

- Proceso de seleccidon y contratacion
La empresa esta formada mayoritariamente por mujeres, sobrepasando los limites de lo considerado igualitario. La justificacidn, tal y como se
ha comentado con anterioridad, es que se trata de un sector tradicionalmente feminizado. No obstante, parece que conforme avanzan los
afios, los roles de género empiezan van cambiando, aunque lentamente, y los hombres empiezan a sumarse al sector de la limpieza.

Si embargo, al analizar la evolucidn de la contratacién en los Ultimos afios, se observa que se mantiene en un porcentaje bastante elevado la

contratacién femenina sin evidenciarse cambios significativos a favor de la incorporaciéon de hombres. En el Ultimo afio (2024) existe una muy
leve desviacion a favor de los hombres.
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No existe en nuestra empresa trabajadores provenientes de ETT

En relacion al proceso en si, se siguen unos criterios objetivos y meritocraticos, sin distinguir el género de la persona a contratar o contratada,
sino que solo se tiene el objetivo de encontrar el mejor perfil para el puesto de Trabajo en cuestién.

Los factores que determinan una nueva contratacion son muy variados y se
corresponden con los descritos en el enunciado:

* Nuevas necesidades del servicio o produccion N
e Jubilaciones, Vacantes, Bajas médicas 0 4 p_
e Creacién de Nuevos puestos de Trabajo MOI

- Sistemas de Reclutamiento
Procedemos a disponer de varios sistemas:

e Portales de empleo : infojobs, jobtoday =
e Através de linkedIn

e De Fundaciones : Intermedia, Fundacié Marianao, etc que estan vinculadas con programes de integracion social

e Bolsainterna de personal que se ha postulado libremente en cualquier momento a través de nuestra web u otros canales.

e Para puestos de alto nivel, acudimos a una empresa Headhunter: Konsac (al que sélo hemos recurrido para un solo puesto de trabajo)
Se genera una ficha del perfil a contratar y desde una visidon de no discriminacién y con un lenguaje no sexista, se hace una descripcion del
puesto de trabajo y de las habilidades/aptitudes a disponer por la persona a contratar.
Se hacen entrevistas presidenciales en el 98% de los casos, para evidenciar el interés y cualidades de las personas. Generalmente, el/la
responsable de la persona, en PULIM es quien se encarga personalmente de la entrevista. No obstante, segun el nivel retributivo y la
importancia del puesto, también puede ser que la personas candidatas finalistas, sean valoradas también por una persona responsable de
RRHH o de Direccion.

Incorporaciones de los ultimos afos por niveles de responsabilidad
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Cargos de responsabilidad

(modificar para que coincidan con la estructura de la
empresa)

Maximo cargo

N2 mujeres

N2 hombres

% mujeres

% hombres

100%

Puestos directivos

100%

Mandos intermedios

Subtotal cargos de responsabilidad
Otros puestos de trabajo
(modificar para que coincidan con la tipologia de puestos

N2 mujeres en ese

N2 hombres en ese

75

% mujeres en ese

25

% hombres en ese

. nivel nivel nivel nivel
de trabajo)
Personal administrativo 5 0 100
Personal técnico 2 0 100
Personal operario o no cualificado 184 55 77 23
Subtotal otros puestos de trabajo
TOTAL PLANTILLA 191 55 77.6 22.4

Informacion sobre los 4 iltimos procesos de

Procesos de seleccion y contratacion de cargos

seleccion y contratacion de cargos de responsabilidad

o PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
de responsabilidad
Fecha 04/2024 05/2024
Puesto GESTOR/A SERV GESTOR/A SERV
Si No Si No
Busqueda especifica de candidaturas de mujeres X X
Mencién expresa a mujeres/hombres X X
Anuncios Contenido no sexista X X

Contenido sexista X X
Candidaturas recibidas Mujeres Hombres Mujeres Hombres

ulim

erveis de proximitat
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Procesos de seleccion y contratacion de cargos

de responsabilidad
Por anuncios

PROCESO 1

PROCESO 2

PROCESO 3

PROCESO 4

Por contactos

Por servicios de empleo

De la propia organizacion

Otros

Total candidaturas recibidas

Informacion sobre los 4 viltimos procesos de seleccion y contratacion en

Candidaturas preseleccionadas para las pruebas 1 1 1 1
(identificar el tipo de prueba)
Prueba 1
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 1 1
Personas responsables de la seleccion 2 2
éSe contrato a la(s) personas(s) que presenta(n) o e = bo =1 o gl B
candidatura a través de contactos? X X X X

Procesos de seleccion y contratacion en puestos

pulim

erveis de proximitat

uestos masculinizados (mas del 60% de hombres

masculinizados PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
Fecha 07/2024 10/2024
Puesto PEON ESP MANTENIMIENTO
Si No Si No Si No Si No
Busqueda especifica de candidaturas de mujeres X X
Mencién expresa a mujeres/hombres X
Anuncios Contenido no sexista X X

Contenido sexista X X
Candidaturas recibidas Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Por anuncios 4 5
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Procesos de seleccion y contratacion en puestos

masculinizados PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
Por contactos 1
Por servicios de empleo
De la propia organizacion
Otros
Total candidaturas recibidas 1 4 5
Candidaturas preseleccionadas para las pruebas
(identificar el tipo de prueba)
Prueba 1
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 1 1
Personas responsables de la seleccion
Si No Si No Si No Si No
éSe contrato a la(s) personas(s) que presenta(n)
candidatura a través de contactos? X - -

Informacion sobre los 4 viltimos procesos de captacion vy seleccion en puestos feminizados (mas del 60% de mujeres

Procesos de seleccion y contratacion en

. . PROCESO 1
puestos feminizados
Fecha 2024 global
Puesto NETEJA
Si No
Blisqueda especifica de candidaturas de X Procesos de seleccion y contratacion en puestos
mujeres e selecconyy pue: PROCESO 1
— " feminizados
Mencién expresa a mujeres/hombres X | S
Anuncios Contenido no sexista X | meb 3
Contenido sexista X fuena 5 T a8 e
Candidaturas recibidas Mujeres Hombres Persnnas coniral hals o ecdid 5
Por anuncios 194 a ersonas responsables de la seleccion - .
Por contactos 15 6 £5e contratd a la(s) personas(s) que presenta(n) ! g
candidatura a traveés de contactos? X
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Procesos de seleccion y contratacion en PROCESO 1

puestos feminizados

Por servicios de empleo
De la propia organizacion
Otros
Total candidaturas recibidas
Candidaturas preseleccionadas para las
pruebas (identificar el tipo de prueba)

| Prueba 1

Informacidn de test cualitativo

La empresa realiza la seleccidn y contratacion de acuerdo a:

Criterios establecidos por la direccion o el departamento de RR.HH. X
Criterios de cada departamento. X
No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios. X
En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo menos representado. X

Las personas encargadas de realizar la selecciéon son:

Personal directivo X

Equipo de recursos humanos X

Responsables de los departamentos X

Equipo externo a la empresa X
Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la seleccion sea mixto: X
Las personas encargadas de la seleccién tienen formacion en igualdad entre mujeres y hombres: X

En los procesos de seleccidn se realizan las siguientes pruebas:

Entrevista personal X

Test psicotécnico X
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Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres y para hombres: X

En las pruebas de seleccién (formularios, test, entrevistas, etc.), se evitan preguntas personales o sobre la situacion familiar de la persona candidata: X

En términos generales...

Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres X
Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres X
Llegan nimero similar de curriculum de mujeres que de hombres X
Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién X
Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién X
Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso X
Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa X
Las mujeres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa X
Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las condiciones laborales que ofrece la empresa X
Se seleccionan mas hombres que mujeres X
Se seleccionan mas mujeres que hombres X
La seleccion de mujeres y hombres esta equilibrada X

Canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo:

Prensa X
Comunicacién interna de la empresa: boletin, revista, tablén de anuncios, intranet X
La empresa se asegura que la informacion llegue por igual a las y los miembros de la plantilla (sin distincién de sexo) para cualquier puesto

ofertado X
Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion X
Se utiliza lenguaje no sexista X
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FORMACION

- Manual de acogida:
La formacién/informacidn previa a la incorporacién de las personas en nuestra compafiia, pasa por recibir esta informacion de nuestra
empresa, y de temas relacionados con la operativa y la PRL, que eminentemente imparte alguna persona vinculada a los RRHH o bien al
Departamento de Operaciones.
La tematica es la siguiente:

1.- iBIENVENIDO/A A PULIM, S.A.! “Quienes somos y qué se espera de Ud.”
Informacion de nuestra empresa y como debe Ud. operar con nosotros.

2.- POLITICA DE CALIDAD Y MEDIO AMBIENTE DE PULIM, S.A. "Compromiso de trabajar con calidad”
Objetivos sobre la Calidad y Respeto por el Medio Ambiente del servicio que ofrecemos a nuestros clientes.

3.- REGLAMENTO INTERNO DE PULIM "Qué no debo hacer”

A parte del Convenio De Catalunya, que rige las disposiciones que deben tener las empresas y trabajadores de nuestro sector de limpiezas, PULIM dispone de un
reglamento propio que establece los PLAZOS PARA PRESENTAR DOCUMENTOS JUSTIFICATIVOS DE AUSENCIAS EN EL TRABAJO Y CONSIDERACIONES DE LA
ORGANIZACION DEL TRABAJO, y las sanciones

previstas para sus incumplimientos.

4.- TECNICAS BASICAS DE LIMPIEZA "Cémo lo tengo que hacer”
Son dibujos que ensefian coémo realizar y organizar su trabajo. Seria importante que los viera/leyera antes de iniciar cualquier servicio, mas si Ud. es la primera vez que
trabaja en limpieza industrial.

4.1.- Técnicas de Limpieza Manual 4.2.- Técnicas de Limpieza Mecanizada

5.- NORMATIVA DE SEGURIDAD "Cémo evitar hacerme daio”
Sirve para saber los posibles riesgos a los cuales pueda estar Ud. expuesto y las medidas para evitar que se accidente. Son pautas de obligado cumplimento, si tiene dudas
contacte con su Supervisor o Comité de Seguridad de PULIM.

5.1.- POLITICA DE PREVENCION PROPIA DE LA EMPRESA

5.2.- FICHA INFORMATIVA/FORMATIVA SOBRE RIESGOS SEGUN PUESTO DE TRABAIJO (lea el suyo)

Comercial Personal Administracion  /Oficinas
Supervisor/a Pedn Especializado de limpieza
Limpiador/a oficinas Cristalero/a

Limpieza Hotel / Camareras de Piso Pulidor/a
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Limpiador/a Limpiador/a fabrica nocturno
Manteniment
5.3.- COMUNICADO DE RIESGOS (para que lo rellene en caso de sugerencia/mejora o detectar algun riesgo) 5.4.- FUNCIONES Y
RESPONSABILIDADES (que debe Ud. hacer para la prevencion de riesgos)
5.5.- MEDIDAS DE EMERGENCIA (Generales, las especificas de cada centro seran entregadas a parte) 5.6.- MEDIDAS DE EMERGENCIA DEL
CENTRO PULIM (en caso de estar alli)

6.- MANUAL DE BUENAS PRACTICAS MEDIOAMIENTALES “Como trabajar en verde”
Consejos varios para evitar despilfarro de energia y recursos, saber como seleccionar los desperdicios que generamos de nuestra actividad y eliminandolos correctamente.

7.- PLAN DE HIGIENE - PICTOGRAMAS DE PELIGRO - FICHAS TECNICAS Y DE SEGURIDAD DE LOS PRODUCTOS QUIMICOS

"Cémo utilizar los productos de limpieza”
Cuadro de todos los productos quimicos, su dosificaciéon, como utilizarlos y para qué superficies es mejor su aplicacion. Ademas de los simbolos de peligro actualizados. Se

afiade instrucciones como bajarse todas las fichas por la web de internet del proveedor PRISMA que Ud. necesite para consultar en cualquier momento.
8.- ACTUACION ANTE DERRAME DE PRODUCTO QUfMICO PELIGROSO "Cémo recojo un derrame”

9.- PROTOCOLO EN CASO DE ACOSO LABORAL "Que hacer si soy victima de un acoso”
Se facilita el protocolo que identifica a quién debe acudir en todos los supuestos de acoso laboral y como se ejecuta la investigacion de un proceso v las fases del
mismo.

10.- INFORMACION DE COMO VAN A SER TRATADOS MIS DATOS PERSONALES “Cémo se cumple la LOPD”
Se informa cémo la empresa cumple con la vigente ley de Proteccion de datos y cdmo van a ser tratados mis datos personales

Vemos la necesidad de hacer cambios en este Manual de Bienvenida, que sera una de las medidas a incorporar en el Plan, dado que hemos de
hacer mads hincapié en las cuestiones de prevencion de VVG, y anunciar medidas de conciliacion familiar con la laboral

- Cursos basicos de PRL:
Para cada persona que se incorpora a la empresa, existe la obligatoriedad de una formacién minima, segun
su puesto de trabajo, de 2 horas de formacidn, que basicamente se puede subscribir a 2 tipos de cursos:
- MOI: Cursos relacionados con las buenas posturas ergondmicas por el uso de las TIC y por los
riesgos asociados el puesto de trabajo en oficinas.
- MOD : Diferentes cursos en la PRL segln los puestos de trabajo existentes. En ellos, no hay una
especial diferenciacién por sexos, debido a que la formacién estd basada en el rol de cada
i puesto de trabajo.
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Como tal se entiende por Formacién Especifica, a toda accién formativa, que desde RRHH y las diferentes direcciones del grupo, se haya
sugerido a realizar para el perfeccionamiento, tanto técnico, como de capacitacion, como de mejoramiento personal, en los diferentes puestos

gue se consideren susceptibles a ser formados.

Con respecto a esta formacion mas especifica del 2024, ha habido 24 personas Formadas, de las cuales (20) el 83% han sido mujeres y el 17%,

hombres.

N° de personas que han recibido formacion pg'::neas No Mujeres % NoHombres %
En el dltimo afio 161 124 77% 37 23%
En el afio anterior
N©° de horas dedicadas a la formacidn en el Ultimo afio/persona 622H 486H 136H
N©° de horas dedicadas a la formacién durante la jornada de trabajo 622H 486H 136H

NO de horas dedicadas a la formacién fuera de la jornada de trabajo

Cursos realizados el Gltimo afno y personas que han participado (Indicar el nombre del curso) pg-::neas NO HUjERes % MCMUEES %
SALES BLANQUES 10 8 80% 2 20%
SOFT SKILLS 6 5 83.33 1 16.67
PRL
GESTIO TALENT 3 3 100%
ALCADA 3 1 33.33% 2 66.66%
PRL LLOC TREBALL PRESENCIAL 4 1 25% 3 75%
XERRADA ACCIDENTABILITAT 5 5 100%
PRL LLOC TREBALL ONLINE 161 124 77% 37 22.98%

N© de personas que han recibido ayuda econdmica para asistir a cursos de formacion externa (masters,
postgrados, etc.)

N© de personas participantes en planes de desarrollo profesional

N©° de personas que han recibido formacién para la adaptacién a las modificaciones del puesto de trabajo

N© de personas que reciben formacién en competencias clave (informatica, gestién de tiempo, liderazgo...)

NO permisos para la concurrencia a examenes

N° de personas que han modificado la jornada ordinaria para asistir a cursos formacion

Informacién de test cualitativo
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Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de formacion para su desarrollo profesional. X

La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad entre mujeres y hombres. X

Se procura que la formacidn sea en horario laboral para asegurar que todas las personas puedan asistir. X

En los cursos de formacion en habilidades directivas se procura que asistan hombres y mujeres en proporcidn equilibrada. X

En la imparticidn de la formacién se pide a la empresa o persona que los imparte que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y
ejemplos que incluyan a los dos sexos.

PROMOCION PROFESIONAL

- Proceso de incorporacion de nuevo puesto de creacion
Ante la eventualidad de generase un nuevo puesto, inicialmente se elabora una ficha del perfil del nuevo puesto, que sera confirmado por la
persona responsable del departamento donde se asigne, asi como también por la persona responsable de RRHH, para validar las aptitudes,
formacion, capacitacidon y demds evaluaciones a tenerse en cuenta.

- Proceso de promocion interna
Para las promociones internas, a pesar de no ser muy frecuentes, se realizan con una visién de practicidad y segun la aptitud y voluntad de las
personas que son sugeridas por sus responsables mas directos. Hoy por hoy no se realiza ningin proceso abierto de promocidn interna, dado
los pocos casos de designacidon de puestos de trabajo a cubrir.

Numero de trabajadoras y niumero de trabajadores que han ascendido de nivel

N° de personas que han ascendido N° de Muieres Hombres
de nivel personas

En el Gltimo afio __-E_-__

N° de personas que en el Gltimo afo
han ascendido de categoria
profesional

N° de Mujeres Hombres

personas N° % N° %

Nivel directivo
Mando intermedio
Nivel técnico

Nivel administrativo
Nivel operario 3 3 100
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Promociones en el altimo afio por origen y destino del puesto

Informacidn de test cualitativo
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El procedimiento de promocidn en la empresa es objetivo y transparente, regido Unicamente por criterios demostrables de valia profesional. X

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa para que se presenten candidaturas a la promocién. X

En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la empresa fomenta que se presenten perfiles del sexo
subrepresentado a la promocién.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacidn de personal sea mixto. X
Las personas encargadas de realizar la evaluacién de personal tienen formacion en igualdad entre mujeres y hombres. X
La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo. X
Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocién estan vinculadas a movilidad geografica. X
El puesto que se promociona exige dedicacidn exclusiva. X
La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona. X

SALUD LABORAL

Una vez analizado la Evaluacién de Riesgos Laborales realizada recientemente a inicios del 2024, se ha observado que no hay ningln aspecto
gue pueda generar dudas sobre la igualdad de trato de género en cualquier puesto de trabajo. No obstante, se puede solicitar que se vele aln
mas por reconocer posibles riesgos durante el periodo de embarazo de las trabajadoras que pudieran estar expuestas, y el registro de medidas
posibles para evitar y erradicar los posibles riesgos durante el embarazo y también durante la lactancia.

Una vez analizados los ultimos accidentes laborales ocurridos en el 2024, hemos

podido constatar que no existe diferenciacion de la accidentabilidad por razones de
género, dado que se sigue la proporcionalidad de hombres y mujeres en la empresa.

DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL
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La compafiia ha estado continuamente buscando y estableciendo medidas para permitir la conciliacion de la vida personal y laboral de Ia
plantilla.

La organizacion siempre ha expresado su voluntad de dialogar, y lo ha transmitido a su personal, a fin de abordar cuestiones relacionadas con
la conciliacién.

En el caso del personal directo, existe la posibilidad de ofrecer una amplia variedad de jornadas laborales segln las necesidades de sus
empresas clientes y las de las personas que dirigen el servicio. Existe un aumento de flexibilidad y medidas conciliadoras para el personal
indirecto en constante

progreso y cambio de forma positiva.

Quizas, las medidas conciliatorias y de flexibilidad deberian hacerse mas patentes, para que fueran suficientemente conocedoras totas las
personas en plantilla.

Del analisis destaca que ningun hombre solicite reducir su jornada para cuidar a menores, cuestién que evidencia el fuerte arraigo de los roles
sociales y de la asignacion de las tareas de cuidado a las mujeres, aln en la actualidad, mds aln si se tiene en cuenta la presencia de hombres
en apartados de personas con menores bajo su responsabilidad.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Segun los datos cuantitativos recogidos y las encuestas la direccion, se puede observar que en la empresa existe un desequilibrio

en cuanto
a la presencia de mujeres y hombres en general provocado porque el sector y el tipo de trabajo estd mds demandado por mujeres, por
costumbre social, porque las mujeres tienen unas cualidades especificas para el desempeiio del puesto de trabajo, porque pueden suponer un
coste mas bajo y por ultimo por malas experiencias en la contratacion de hombres.
Si analizamos la distribucion por nivel jerdrquico observamos que existe una pequeiia segregacion en los mandos intermedios. Los
desequilibrios estan por encima de los porcentajes de distribucién de hombres y mujeres en la empresa.
Al analizar los datos cuantitativos, observamos que existe una segregacién horizontal, ya que hay puestos ocupados mds por hombres como
personal especialista, pedn especialista y conductor/a limpiadora. y otros mayoritariamente por mujeres, como el limpiador/a.
No obstante, en los puestos de mas responsabilidad, se continua el mismo porcentaje de femenizacidén de nuestro sector. En la alta Direccion
hay 3 directoras, y un director.
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En cuanto a la composicion de la RLT, también existe la misma correlacion de porcentaje de mujeres, superior sobre a la de los hombres.
Disponemos de una presidenta del Comité de Empresa, conjuntamente con otras 5 mujeres (5 de UGT + 1 de CCOO), ademads de 3 hombres, (2
de UGT + 1 de CCOO)

POLITICA Y ESTRUCTURA RETRIBUTIVA

La retribucién de PULIM se ajusta a lo establecido en la categoria profesional dentro del departamento al

que pertenece y segun el convenio establecido por esta categoria y departamento. No se discrimina entre

hombres y mujeres y se sigue una politica retributiva totalmente igualitaria en todas las categorias y

departamentos existentes.

PULIM se rige por el CONVENI COL.LECTIU DE NETEJA D’EDIFICIS | LOCALS DE CATALUNYA.

Para un andlisis apropiado, diferenciamos:

- MOI —mano de obra indirecta: personal de estructura

- MOD — mano de obra directa: personal asignado a prestar servicios en los centros cliente

El personal de estructura se encuentra retribuido por encima de las tablas del Convenio de Limpieza,

basandonos en un sistema de retribucién que ha ido generando afio tras afio, , acordados por ambas

partes.

En SALARIO se incluyen los conceptos retributivos que corresponden por convenio colectivo en sus tablas

anexas como: Salario base, plus convenio, antigliedad, etc.

COMPLEMENTO SALARIAL

Incluyen conceptos retributivos en sus inicios informados o subrogados como pluses de peligrosidad, extrasalariales o de responsabilidad que
han devenido complementos salariales de cardcter fijo relacionados con el bruto anual pactado en la posicidn.

INCENTIVOS o BONUS

Sistema de retribucidn generado por puestos de valor afiadido, que se premia a la persona que realiza tareas de valor mejorando la
productividad u otros ratios asociados a la satisfaccién del cliente o a la calidad del Servicio.

COMISIONES COMERCIALES

Retribuciones vinculadas a la consecucién de ventas, mantenimiento de las mismas, prospecciones, etc.

GASTOS MANUTENCION

Retribuciones compensatorias en posiciones relacionadas con viajes, visitas a clientes, supervisiones de servicio. Incluimos también conceptos
relacionados con locomocion, dietas, etc.
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No existen en el 2024, pago de horas extras ni horas complementarias.

SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

PULIM es totalmente intolerante y firme en presencia de comportamientos sexistas y discriminatorios dentro de la organizacidon. Por este
motivo, la compaiiia inicié hace afios el proceso de sensibilizacion hacia su personal comunicando tolerancia cero hacia éste tipo de conductas
por parte de ninguna persona de la organizacion. Dispone de un Canal de Denuncias andnimo para poder canalitzar cualquier denuncuia en
este sentido de una manera totalmente andénima, para proteger la integridad de la victima.

- Prevencion contra el acoso sexual y/o por razon de sexo.
La empresa ya dispone de un Protocolo de Acoso contra el Acoso Sexual y/o por razén de
‘o sexo realizado en el 2023. Per la parte de RLT sefala la necesidad de repasarlo para
incorporar cambios con el nuevo Plan de Igualdad.

- Violencia de género.
Vemos necesario incluir medidas de Prevencion de Violencia de Género. Por tanto,
debemos crear un Protocolo de traslado y tratamiento de Violencias de Género, ademas
de efectuar mds sensibilizacidon en nuestras comunicaciones para hacer concienciacién no
solo de las violencias de genero mas evidentes, sind también de las violencias de bajo
impacto, aln no erradicadas en el mundo laboral y personal.

COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE
Analizado el contenido del lenguaje e imagen corporativa de la empresa en general y de las diferentes noticias generadas en la web, canales de

redes sociales y demas documentos de caracter interno de la empresa, no se observa ningun caso de utilizacién de un lenguaje no inclusivo al
hacer referencia a grupos profesionales, puestos de trabajo, en las diferentes clasificaciones, y en las noticias generadas por la empresa.
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Disponemos de una guia para el uso no sexista del lenguaje y hemos hecho alguna campafia de sensibilizacién, trasladando recomendaciones
para su correcto uso en el personal de la empresa

Igualmente, se aconseja que las personas que deban redactar los documentos internos y externos de la empresa reciban formacion en tal
sentido, contribuyendo con ello a generar una cultura mas respetuosa con el género y la diversidad en su conjunto.

®  ®

@

6-. CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA

Con el objetivo de negociar y aprobar un diagndstico de situacion en materia de igualdad, asi como un plan de accidon, PULIM conformé 12 DE
NOVIEMBRE del 2024 con la constitucidon de una Comision Negociadora del Plan de Igualdad paritaria, compuesta por 6 personas (+ 1
suplente): 3 en representacion de la plantilla y 3 en representacion de la empresa.

La Comision Negociadora tiene como funciones principales:

e Negociacién y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integraran el Plan de Igualdad.
e Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

e |dentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacidn, los medios materiales y humanos
necesarios para su implantacion, asi como las personas u drganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacidn necesarios para realizar el seguimiento y
evaluacion del grado de

e cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito y
publicacidn.
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e Dar a conocer este plan en toda su envergadura de informacién y sensibilizacién a la plantilla.
e Sus componentes son :
o Por parte de la Representacién de la Empresa: Nuria Puig, Estitxu Barrera y Danuel Martin
o Por parte de la Representacion legal de los trabajadores/as: Eva Expdsito (UGT), José Ernesto Navarro (CCOO) y como
asesora sindical, Montse Ming.

7-. AMBITOS DE APLICACION

DEFINICION DEL AMBITO DE COMPETENCIA DEL PLAN.
El plan estd promovido para toda la empresa, que en principio tiene actualmente una zona geografica suscrita a Catalunya. El convenio de

referencia es el de CONVENI COL.LECTIU DE NETEJA D’EDIFICIS | LOCALS DE CATALUNYA.

8-. VIGENCIA

El plan una vez aprobado, en fecha 8 de julio del 2025 y presentado a la Autoridad Laboral en el mismo dia para su registro, tendra una vigencia
de 4 afios y acabara el 7 de julio del 2029.

9-. AUDITORIA RETRIBUTIVA'Y VALORACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

DEFINICION
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El sistema de valoracion utilizado para este informe es la herramienta del Instituto de las mujeres. Posteriormente para la determinacién de
la brecha salarial se ha utilizado la herramienta para la elaboracion del registro retributivo del Ministerio de trabajo. Este modelo se adecua
a las exigencias del Art.28 del estatuto de los trabajadores, asi como al RD 902/2020.

El procedimiento de valoracion de puestos de trabajo se ha construido a partir de las Categorias de factores de valoracion Los factores de
valoraciéon que componen este procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacién establecida en el articulo 28.1 del Estatuto de los
Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

Todos los datos son el aio 2024, del 1 de enero del 2024 hasta el 31 de diciembre del 2024.

Y se acompanan en el Excel que el Ministerio de Igualdad ha designado como modelo a seguir por las empresas para hacer una valoracion
exhaustiva de todas las categorias laborales, segiin edades, situacién familiar y la vision de género, para comprobar los niveles de brecha
salarial existentes en las empresas.

SE ADJUNTA DOCUMENTOS EXCELS, SEGUN HERRAMIENTA DEL MINISTERIO IGUALDAD Y MINISTERIOR DE TRABAJO

SEGUIMIENTO
El seguimiento y evaluacién de las acciones positivas se llevara a cabo anualmente por la Comisidén de seguimiento del plan de igualdad.
La vigencia de la auditoria serd de 4 afios, sin prejuicio de las revisiones y modificaciones que se surjan durante la evaluacién y seguimiento.

10-. OBJETIVOS GENERALES

Nos mueven 5 propdsitos:

1.- Promover el desarrollo de una cultura de empresa en favor de la igualdad de trato
y de oportunidades en la gestidn las personas, incorporando para ello la perspectiva
de género y demds factores de diversidad en todos sus procedimientos de actuacion
internos y externos, ampliando con ello su estrategia de RSC en el ambito social.
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2.- Asegurar que PULIM sea reconocida por su personal y partes externas como una organizacion respetuosa hacia los valores de las personas
y en plena linea con la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

3.- Integrar en PULIM el principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicdndolo en todos sus ambitos e
incorporandolo en su ADN de modelo de gestién.

4.- Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

5.- Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la promocién interna y seleccién, con objeto de alcanzar en la empresa una
representacion
equilibrada de mujeres y hombres.

11-. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

DEFINICION
Cada uno de los objetivos especificos determinaras medidas para cada area de actuacién en funcién del diagndstico.

0: RESPONSABLE DE IGUALDAD
v" Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa
1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
v Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la seleccidn, para garantizar una real y efectiva
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos
o
v’ Lograr una representacién equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas dreas de actividad y puestos, incrementando la
presencia de mujeres, especialmente en puestos/areas masculinizadas.
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v Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento de la contratacion de
mujeres y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras (para planes en los que se detecta una mayor parcialidad y
temporalidad de las mujeres)- para la parte de condiciones de trabajo

2: FORMACION

v’ Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la
organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacidn
profesional, promocidn, acceso a la formacidn, asignacién de las retribuciones, etc.

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

3: PROMOCION PROFESIONAL

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

v' Incrementar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa para corregir la masculinizacion de puestos y
areas.

4: CLASIFICACION PROFESIONAL Y CONDICIONES DE TRABAJO
v Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacidon por género

v Reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres detectada en diagndstico para igualar las condiciones de trabajo de
hombres y mujeres en la empresa.

5: SALUD LABORAL

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

6: DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL.
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v' Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantillay
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

v' Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad de la plantilla.

7: INFRARREPRESENTACION FEMENINA
v Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes dreas y puestos de la empresa

8: POLITICA Y ESTRUCTURA RETRIBUTIVA
v/ Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

9: SITUACIONES DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
v Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo, orientacion sexual e identidad de género

10: COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE
v' Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo

v’ Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una
campana de sensibilizacidn e informacidn interna sobre el nuevo Plan de Igualdad

v’ Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracidn en campafias contra la violencia de género.
FICHAS DE LAS MEDIDAS

Aqui se describen todas las fichas de las medidas y/o acciones positivas a adoptar en cada area de intervencion, su plazo de ejecucién vy el
departamento o persona responsable de su aplicacion.

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

46



pulim

serveis de proximitat

OBIJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES PLAZO

1- Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la | Nombre de la persona Nuria Puig, INMEDIATO
igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa, | responsable de igualdad. responsable
con formacién especifica en la materia (agente de igualdad o similar), | Formacién de la persona Estitxu Barrera,

gue gestione el Plan, participe en su implementacién, desarrolle y | responsable de igualdad como | suplente
supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos | agente de igualdad o similar.
de seleccion, promocidon y demas contenidos que se acuerden en el Plan
e informe a la Comisién de Seguimiento.

2- Habilitar un correo electrénico para dudas y temas respecto al plan de | Num Correo habilitado y personal@pulim.net | INMEDIATO
igualdad. difundido por OMMNIO

1. SELECCION Y CONTRATACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la seleccién, para garantizar una
real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y

homogéneos
MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLE | PLAZO
S

1- Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya cuestiones no | Anadlisis de un muestro y guidn | RELACIONES REVISION
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n2 de hijos, etc.) y | elaborado. LABORALES ANUAL
elaborar un guion de preguntas para las entrevistas con perspectiva de género que evite RRHH
posibles sesgos de género.

2- Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacién, descripcién y requisitos de acceso, se | Analisis de un muestreo y un texto RELACIONES REVISION
utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacién en neutro o en LABORALES ANUAL
femenino y masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso de la
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empresa con la igualdad. |

RRHH

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

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLE | PLAZO
S
1- Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a | Analisis de un muestreo RELACIONES REVISION
presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos operarias y operarios”, “buscamos mujeres y LABORALES ANUAL
hombres que cumplan los siguientes requisitos”). RRHH
2- Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se procurard que al menos | N de mujeres y hombres en los | RELACIONES REVISION
una mujer participe en el proceso de seleccidn. procesos de seleccidn LABORALES ANUAL
RRHH
3- Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, accedera al | N2 de candidaturas y n? de personas RELACIONES REVISION
puesto vacante una mujer cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades | que acceden desagregado porsexoy LABORALES ANUAL
masculinizadas de la empresa. puesto RRHH
4- Proporcionar a la Comision de seguimiento informaciéon de las posibles dificultades en la | Informe de las dificultades RELACIONES REVISION
busqueda de personas de determinado sexo para cubrir puestos vacantes, segin el puesto y | encontradas en la busqueda LABORALES ANUAL
departamento concreto, asi como de los posibles acuerdos con diferentes organismos y/o RRHH
entidades que se pudieran establecer.

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.3- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento de la
contratacion de mujeres y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras (para planes en los que se detecta una mayor parcialidad
y temporalidad de las mujeres)- para la parte de condiciones de trabajo

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO
1- Facilitar anualmente a la Comisidn de seguimiento la informacién de la distribucién de | Datos de distribucion de la plantilla | RELACIONES REVISION
hombres y mujeres seglin drea departamento, puesto, tipo de contrato y jornada. departamento y puesto, tipo de contrato y | | ABORALES ANUAL
( jornada desagregados por sexo RRHH
AUDITORIA RETRIBUTIVA
2- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo completo y/ o de | N2 de mujeres y hombres informados. N2 de | RELACIONES REVISION
aumento de jornada, a través de los medios de comunicacion de la empresa (por centro | personas a las que se aplica la medida LABORALES ANUAL

de trabajo o distinto centro segun se acuerde) y verificar que dicha comunicacion se ha

desagregada por sexo,
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realizado y llega tanto a mujeres como a hombres. Aviso de ofertas de trabajo por OMMNIO RRHH,
RESPONSABLE
COMUNICACIO
N
3- Recoger anualmente informacion sobre las subrogaciones y nuevas contrataciones | N2 de candidaturas por sexo, n? de RELACIONES REVISION
desagregada por sexo, segun el tipo de contrato, turno, jornada, y puesto. personas seleccionadas por sexo y n? de LABORALES ANUAL
nuevas contrataciones desagregadas por RRHH

sexo, tipo de contrato, jornada y turno en

los diferentes puestos.

N2 de subrogaciones desagregadas por
sexo, tipo de contrato, jornada y turno en
los diferentes puestos. (Desagregando
subrogaciones y nuevas contrataciones)

2. FORMACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion
profesional, promocion, acceso a la formacidn, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO

1- Formar en igualdad a toda la plantilla (incluida la RLPT) y nuevas incorporaciones. Contenido de los cursos, modalidad de | RELACIONES REVISION
Si no aparece formacién en materia de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexoy | imparticion y criterios de seleccion de LABORALES ANUAL
concienciacion sobre violencia de género en sus respectivas areas y objetivos, incluirla | participantes. N2 de horas y n? de personas RRHH
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junto con estas medidas de formacidn en igualdad.

formadas desagregado por sexo

2- Revisar en la Comision de seguimiento, los contenidos de los mddulos y cursos de
formacién en igualdad de oportunidades.

Revision de contenidos

COMISION
IGUALDAD

REVISION
ANUAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacion planificada por la empresa

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO
3- Difundir el plan de formacion para que llegue a toda la plantilla, incluidas aquellas personas | Medio de difusion del plan y ne de | RELACIONES REVISION
en situacion de baja, excedencia, vacaciones, etc. personas a las que llega. LABORALES ANUAL
RRHH
4- Facilitar la participacion de mujeres en acciones formativas relacionadas con actividades | contenido de la campafia, nimero de | RELACIONES REVISION
masculinizadas en la empresa garantizando la plaza en el curso a las trabajadoras que lo | muyjeres a las que se aplica y n® de | _LABORALES ANUAL
soliciten como medida de accién positiva. interesadas RRHH + DEP
OPERACIONES
5- Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, para facilitar su compatibilidad con las | NGmero de formaciones dentro y | RELACIONES REVISION
responsabilidades familiares y personales. fuera de la jornada desagregadas por | LABORALES ANUAL
S€X0 RRHH + DEP.
OPERACIONES
1- Informar a la Comisidn de Seguimiento de la evolucién formativa de la plantilla con caracter | Informe de formacién RELACIONES REVISION
anual, sobre el plan de formacién, fechas de imparticidn, contenido, participacion de hombres LABORALES ANUAL
y mujeres, segun el grupo profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y RRHH

numero de horas.

3. PROMOCION PROFESIONAL

objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

OBIJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES PLAZO
1- Establecer un procedimiento de difusion de las vacantes de promocion que asegure que las | procedimiento establecido. RESPONSABLE REVISION
mismas llegan a toda la plantilla por los distintos canales empleados por la empresa. Medios de difusion y ne de | COMUNICACION ANUAL
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personas a las que llegan por sexo.

2- Priorizar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a | Ne de promociones internas con | RELACIONES REVISION
contratacién externa en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa. relacién al n2 de contrataciones | LABORALES RRHH | ANUAL
externas para las que han surgido | DEP.
vacantes de promocion
desagregadas por sexo y puesto OPERACIONES
3- Realizacion de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo, indicando | Ne de vacantes. N2 de promociones | RELACIONES REVISION
grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de | desagregadas por sexo y puesto de LABORALES RRHH | ANUAL

jornada, y el tipo de promocién para su traslado a la Comision de seguimiento.

procedencia y al que acceden

de puestos y dreas.

OBIJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Incrementar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa para corregir la masculinizacién

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO
4- Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa. Numero de acciones de visualizacién RELACIONES REVISION
de las mujeres promocionadas. LABORALES ANUAL
Co-r?tenldo de estas. Canales RRHH + DEP.
utilizados.
OPERACIONES
5- En los procesos de promocidn de puestos donde la mujer esta infrarrepresentada, cuando se | Informe de las razones del descarte RELACIONES REVISION
descarte a las candidatas femeninas se realizard un informe donde se debe indicar las razones | de dichas candidaturas LABORALES ANUAL
por las que se ha descartado dicha candidatura.
RRHH
4. CONDICIONES DE TRABAJO
OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género
MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES PLAZO
1- Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja, para conocer los motivos de | NUmero de bajas segregadas por RELACIONES REVISION
las bajas voluntarias desagregadas por sexo. género: Por causa, edad, nivel LABORALES ANUAL
jerdrquico, grupo profesional, tipo de
contrato y tipo de jornada. Entrevista RRHH + DEP.
elaborada. Resultados de esta. OPERACIONES
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2- Se facilitaran los cuadrantes de trabajo con una antelacién minima de (7 dias de antelacién) DEPARTAMENTO | REVISION
OPERACIONES ANUAL
OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Aumentar las jornadas de media, del personal
MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO
1. Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo completo y/ o de aumento | N® de mujeres y hombres informados. | RELACIONES REVISION
de jornada, a través de los medios de comunicacién de la empresa (por centro de trabajo) y | N® d_e personas a las que se aplica la | | ABORALES ANUAL
verificar que dicha comunicacion se ha realizado y llega tanto a mujeres como a hombres. medida desagregado por sexo RRHH + DEP.
OPERACIONES
2. Compromiso de ampliacién de jornada de al menos un 10% de las jornadas parciales del | N© de transformaciones desagregadas | RELACIONES Final del
género que mas tiene este tipo de contratacion en completas a lo largo de la vigencia del | POr S€x0 LABORALES plan
plan. RRHH + DEP.
OPERACIONES

5. SALUD LABORAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier
otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia, y
a aquellas enfermedades que se ha detectado estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO
1- Se realizard o revisara y se difundira el protocolo de prevencién de riesgos en situacidon de | Elaboracion o revisién y difusion del RELACIONES REVISION
embarazo y lactancia natural. protocolo. Nimero de difusiones LABORALES ANUAL
RRHH
2- Garantizar que donde no exista un espacio y/o mobiliario adecuado en los centros para los | Informe sobre espacios disponibles en | RELACIONES REVISION
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preceptivos descansos de la plantilla y las embarazadas y para el periodo de lactancia natural | los centros de trabajo. Numero de LABORALES ANUAL

cuando se requiera, sea habilitado este.

espacios habilitados por centro

RRHH + DEP

OPERACIONES

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

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla. EN TODO LOS CASOS
JUSTIFICADO CON CERTIFICADO O DOCUMENTO OFICIAL

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO

1. Extender los derechos de conciliacion a las parejas de hecho. N2 de veces que se solicita y n2 de RELACIONES REVISION

veces que se aplica la medida, LABORALES ANUAL
desagregada por sexos y por actividad RRHH

2. Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacion horaria de la jornada, donde se incluya el | Proceso/canal que se ha establecido RELACIONES REVISION

compromiso de los responsables por facilitar dicha adaptacion (siempre que las condiciones del | para la solicitud. NUmero de LABORALES ANUAL
centro de trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo posible tener que acudir a reducir la | solicitudes y veces que se aplica. RRHH

jornada laboral, para atender a las cargas familiares (en caso de tener al cuidado a ascendientes | Numero de solicitudes denegadas y

dependientes y descendientes hasta el primer grado de consanguineidad o afinidad). Este | motivos de la denegacién.

procedimiento contemplara los plazos de solicitud y tramitacion, asi como la posibilidad de

acuerdo con el cliente.

3. Aplicar una flexibilidad de entrada/salida al menos lhora a toda la plantilla, pudiendo | Numero de solicitudes y veces que se RELACIONES REVISION
ampliarse hasta un maximo de 1,5 horas para padres/madres de hijos/hijas hasta 12 afios o | aplica. Nimero de rechazadas y LABORALES ANUAL
con dependientes con discapacidad de mas del 33%. Siempre que el cliente de su | motivacion de estas. RRHH
consentimiento, y facilite esta medida.

4. Facilitar la ausencia de la persona trabajadora en casos de emergencia familiar, N2 de veces que se solicita y n2 de RELACIONES REVISION

segUn Estatuto de Trabajadores veces que se aplica la medida, LABORALES ANUAL
desagregada por sexos y por actividad RRHH

5. Establecer un permiso no retribuido para el tiempo necesario para las tutorias del centro de | N2 de veces que se solicita y n2 de RELACIONES REVISION

estudios de las y los menores, con antelacién de 10 dias. veces que se aplica la medida, LABORALES ANUAL
desagregada por sexos y por actividad RRHH
6. Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas médicas a menores de | N2 de veces que se solicita y n2 de RELACIONES REVISION
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edad, o mayores de 65 afios enfermedad cronica, tratamientos derivados del cancer | veces que se aplica la medida, LABORALES ANUAL
(quimioterapia y radioterapia) y personas dependientes, con criterios debidamente justificadosy | desagregada por sexos y por actividad RRHH

solo por el tiempo que marca el Convenio de Limpieza de Locales de Catalunya. Superadas estas

horas sera permisos no retribuido o recuperable.

7. En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de | N2 de veces que se solicita y n2 de RELACIONES REVISION
trabajo dando facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno. veces que se aplica la medida, LABORALES ANUAL

desagregada por sexos y por actividad RRHH

8.  Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran perjudicados por el ejercicio de los | Informe comparativo sobre los RELACIONES REVISION
derechos de conciliacidn a que se acojan las personas trabajadoras incentivos y gratificaciones del afio LABORALES ANUAL

anterior al disfrute del derecho y del RRHH
afo en el que se disfruta.

9. Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio regulador | N2 de veces que se solicita y n2 de RELACIONES REVISION
tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia hasta que los menores cumplan | veces que se aplica la medida LABORALES ANUAL
12 afos 7que coincidan con periodo laboral, tendrdn preferencia para adaptar sus vacaciones a
dichos periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones verano, navidad, semana santa, RRHH
puentes).

10. Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la | NUmero personas promocionadas y RELACIONES REVISION
conciliacién de la vida familiar y laboral (permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el | que se acogen a medidas de LABORALES ANUAL
desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocidn ni retribucidn. conciliacidn. RRHH

11. Testar anualmente las medidas de conciliacion implantadas con el fin de valorar su satisfacciény | informe RELACIONES REVISION
valorar nuevas medidas aun no incluidas. LABORALES ANUAL

RRHH

12.Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a las vacaciones tanto del | N2 de solicitudes y n? de veces que se | RELACIONES REVISION

afo en curso, como del afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural. aplica LABORALES ANUAL
RRHH

OBJETIVO ESPECIFICO 8.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO

1.Realizar campafias informativas y de sensibilizacién (jornadas, folletos...) especificamente dirigidas | A través de la némina | RELACIONES REVISION

a las personas trabajadoras sobre las medidas de conciliacién existentes. bimestralmente. LABORALES ANUAL
RRHH

2.- Difusion del permiso corresponsable de lactancia, en aplicacién del R.D.L. 6/2019 N2 de solicitudes y n? de veces que se | RELACIONES REVISION
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aplica LABORALES ANUAL
RRHH

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO
1. Buscar candidaturas de mujeres en dareas o dptos. masculinizados, acudiendo a centros, | Informe y n2 de candidaturas de RELACIONES REVISION
entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para | mujeres, por actividad LABORALES ANUAL

fomentar la contratacion de mujeres en puestos y departamentos donde estén

infrarrepresentadas (CV de mujeres para que los tengamos en cuenta para futuras vacantes). RRHH

2. Incrementar durante la vigencia del plan la incorporacién de mujeres en puestos y dreas en los | Comparativa anual RELACIONES REVISION
que estd infrarrepresentada. (especialmente peonas especializadas y especialistas) LABORALES ANUAL

RRHH
8. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL
OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO

1- Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una vez durante la | Estudio retributivo anual RELACIONES REVISION
vigencia del plan. Englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas | Auditoria salarial. Bianual LABORALES ANUAL
de las mujeres y de los hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los complementos | Poner en relacién con la valoracion de RRHH
salariales y las percepciones extrasalariales. Esta informacion debera estar desagregada en | puestos de igual valor.
atencién a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo
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diferenciado cada percepcion desglose de la totalidad de los conceptos salariales y extra
salariales, asi como los criterios para su percepcion.

2- Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus, atendiendo a su RELACIONES REVISION
proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga discriminaciones para casos como las LABORALES ANUAL
reducciones de jornada RRHH

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBIJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacién sexual e identidad de género

MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO

1. Implantacién /Revisidon del procedimiento de actuacidn y prevencidn del acoso sexual y/o por | Implantacion/Revision del protocolo RELACIONES REVISION
razon de sexo, orientacion sexual e identidad de género, y testeo de su funcionamiento, asi LABORALES ANUAL
como establecer las correcciones necesarias si se detectasen deficiencias en su funcionamiento RRHH

2. Formacién especifica a todas las personas que integran la Comision de Investigacion para | Nimero de cursos/horas y nimero de | RELACIONES REVISION
asumir las funciones asociadas a la misma. participantes. Contenido LABORALES ANUAL

RRHH

3. Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un mdédulo sobre prevencion del acoso sexual y por | Contenido y numero de veces que se | RELACIONES REVISION

razon de sexo, orientacion sexual e identidad de género. ha incluido LABORALES ANUAL
RRHH

4. Formar a los delegados y delegadas de prevenciéon en materia de acoso sexual y por razén de | N2 de formaciones y n2 de horas RELACIONES REVISION

sexo, orientacién sexual e identidad de género. LABORALES ANUAL
RRHH

5. Realizar cursos de formaciéon a mandos y personal que gestione equipos, y a la comisién de | N2 de cursos, n? de personas y | RELACIONES REVISION
seguimiento (titulares y suplentes) sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, | contenidos LABORALES ANUAL
orientacion sexual e identidad de género. RRHH

6. Presentacion a la Comision de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos iniciados por | Elaboracién del informe. N2 de | RELACIONES REVISION
acoso sexual o por razdon de sexo, orientacidn sexual e identidad de género, asi como el nimero | procesos y conclusiones. LABORALES ANUAL
de denuncias archivadas por centro de trabajo, con las conclusiones de los procesos. RRHH
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OBIJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién de la igualdad de oportunidades en la empresa y

realizar una campaia de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.
MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO
1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccién de "Igualdad | Creacién de la seccidn y contenidos de | RELACIONES REVISION
de oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla. la misma LABORALES ANUAL
RRHH
2. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso con la | Nimero de veces RELACIONES REVISION
igualdad de oportunidades. LABORALES ANUAL
RRHH
3. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion especifica sobre el Plan de Igualdad, RELACIONES REVISION
protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo LABORALES ANUAL
RRHH
4. Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de sus | N2 de personas informadas RELACIONES REVISION
funciones, facilitando una direccion de correo electrénico y un teléfono a disposicion del LABORALES ANUAL
personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de RRHH
igualdad
OBIJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafias contra la violencia de género.
MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES RESPONSABLES | PLAZO
1. Sensibilizar en las campafias especial del Dia Internacional contra la Violencia de Género (25 | Campafas y contenido RELACIONES REVISION
nov) Dia internacional de la mujer trabajadora (8 marzo) y Dia de las familias (16 mayo). LABORALES ANUAL
RRHH
OBIJETIVO ESPECIFICO 13.3.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad
MEDIDAS INDICADORES/ACCIONES | RESPONSABLES | PLAZO
1. Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliacién y corresponsabilidad Acciones y contenido | RELACIONES REVISION
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12-. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

COMPOSICION.

La misma comision negociadora se transformara en Comision de seguimiento, con sus 6 componentes establecidos. Se prevé una persona
suplente, en caso de faltar representante de CCOO.

COMPETENCIAS

Con la Comisién de Seguimiento nos aseguramos que se realiza el control y verificacion de que la ejecucion de medidas se ajusta a las
previsiones del plany, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras. Para facilitar esta tarea es conveniente
seguir las siguientes

recomendaciones:

e Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a través de la persona o departamento responsable de su
ejecucion.
e Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas teniendo en cuenta los siguientes criterios:
> Coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en el plan.
> Definidos de forma clara para facilitar su utilizacion.
> Cuantitativos y cualitativos.
> Comparables en el tiempo.
> Desagregados por sexo.

¢ Los indicadores deben ser capaces de aportar informacion sobre todos los aspectos relacionados con el proceso de desarrollo y
aplicacién del plan de igualdad.
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FUNCIONAMIENTO.

Este seguimiento se prevé hacerlo anualmente, haciendo convocatorias sobre mayo/junio, para cuadrar agendas, y establecer un dia concreto,
después en septiembre/octubre. Unos 15 dias antes como maximo, la empresa se compromete a facilitar a todos los integrantes de la Comisién
de Seguimiento, todos los indicadores a revisar.

PROCEDIMIENTO DE REVISION DEL PLAN.

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera también a su revision con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucidn no esta produciendo los
efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

v Esta revisidn se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el reglamento que regule la
P comision y funciones de la comisién de seguimiento del mismo, y, en todo caso, cuando concurran las siguientes
: circunstancias:

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

b) Cuando se produzca la fusién, absorcién, transmisidon o modificacién de la forma juridica de la empresa.

c) ¢ Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo, organizacién

o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion.

d) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacidn directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion
del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revisidn conllevara la actualizacidn del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del
plan de

igualdad, en la medida necesaria.
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ACTAS DE SEGUIMIENTO

En estas actas se resumira toda la informacién sobre la ejecucion de las acciones e indicard, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan
ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el grado de participacidn, qué cambios y/o avances se estan
produciendo...

La informacion se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas de seguimiento para el periodo correspondiente, actualizando la
informacion relativa

al periodo anterior y analizando de forma global los resultados y el proceso de desarrollo del plan.

Y si creemos perceptivo, se redactara un INFORME DE SEGUIMIENTO al final del periodo para dar fiel reflejo de la idoneidad de la ejecucion del plan, al final
de su vida.

60



	Número de acciones de visualización de las mujeres promocionadas. Contenido de estas. Canales utilizados.
	Informe de las razones del descarte de dichas candidaturas
	Número de bajas segregadas por género: Por causa, edad, nivel jerárquico, grupo profesional, tipo de contrato y tipo de jornada. Entrevista elaborada. Resultados de esta.
	Elaboración o revisión y difusión del protocolo. Número de difusiones
	Nº de solicitudes y nº de veces que se aplica
	A través de la nómina bimestralmente.
	Nº de solicitudes y nº de veces que se aplica
	Implantación/Revisión del protocolo
	Número de cursos/horas y número de participantes. Contenido
	Contenido y número de veces que se ha incluido
	Nº de formaciones y nº de horas
	Nº de cursos, nº de personas y contenidos
	Elaboración del informe. Nº de procesos y conclusiones.
	Creación de la sección y contenidos de la misma
	Número de veces
	Nº de personas informadas

