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1. MARCO LEGAL

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

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del
1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de
las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En Espafia, la Constitucidn de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra sea real y efectiva.

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

El articulo 45.1 LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en
el dmbito laboral y para ello deberdan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso,
acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

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

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

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

En efecto, los Convenios colectivos aplicables a Spezial Outsourcing, S.L., a saber:

- Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad
(codigo de Convenio 99000985011981).

- Convenio colectivo estatal de empresas de servicios auxiliares de informacion, recepcion,
control de accesos y comprobacidn de instalaciones (Cédigo de convenio:

99100265012021).

- Convenio colectivo sectorial estatal de servicios externos auxiliares y atencién al cliente en
empresas de servicios ferroviarios (Cédigo de convenio n.2 99015485012007).

- Convenio colectivo para el sector de contratas ferroviarias (cddigo de Convenio:
99001385011981).
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ponen especial atencion en el cumplimiento de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, y promulga el principio de transparencia retributiva en la implantacién del plan de
igualdad.

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

2. PRINCIPIOS GENERALES

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en Spezial Outsourcing, S.L.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.

e Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

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

e Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del
didlogo y cooperacion de las partes: Direccién y conjunto de la plantilla.

e Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

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

e Flexible. Se confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y posibilidades.

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

3. DEFINICIONES

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

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

Principio de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres

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

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

Discriminacion Directa

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

Discriminacidn Indirecta

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

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

Discriminacion por asociacién

Existe discriminacion por asociacidn cuando una persona o grupo en que se integra es objeto de
trato discriminatorio debido a su relacién con otra sobre la que concurra algun aspecto
relacionado con el nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religidon, convicciéon u opinién, edad,
discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresidn de género, enfermedad o condicién de
salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua,
situacion socioecondmica o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

Discriminacion por error

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

Discriminacion multiple

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada de manera simultanea
o consecutiva por dos 0 mas causas de las previstas en esta ley.

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

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

El Principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, en los términos previstos en
la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacidn y participacidn en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacidn cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones
concebidas por las mismas.

Promocion de la igualdad en la negociacidn colectiva

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

Acoso discriminatorio

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

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

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

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

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacion por razéon de sexo.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor

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

Discriminacion por embarazo o maternidad

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

Induccién, orden o instruccion de discriminar

Es discriminatoria toda induccién, orden o instruccién de discriminar por cualquiera de las
causas de discriminacién.

La induccién ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion
discriminatoria.

Indemnizacidn frente a represalias

También se considerara discriminacién cualquier trato adverso o consecuencia negativa que
pueda sufrir una persona o grupo en que se integra por intervenir, participar o colaborar en un
procedimiento administrativo o proceso judicial destinado a impedir o hacer cesar una situacion
discriminatoria, o por haber presentado una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo con el mismo objetivo y destinados a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, siempre que se actte de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por
razon 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 realizacidn de conductas discriminatorias.

Acciones positivas

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

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

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la constitucién, incluso
tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

Derechos de conciliacidon de la vida laboral, familiar y laboral

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a todas las
personas trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

4. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

SPEZIAL OUTSOURCING S.L. es un Centro Especial de Empleo orientado al cumplimiento de la
Ley General de Discapacidad (LGD) para favorecer la insercion laboral de las personas con
discapacidad en Espafia, con un firme compromiso con la excelencia y el buen hacer.

La organizacién articula un amplio conjunto de servicios y profesionales, siempre buscando los
mejores resultados que tratan de integrar a las personas con discapacidad en el mercado de
trabajo.

Valores

= |gualdad de oportunidades
= Trabajo en equipo
= Responsabilidad social

= Calidad
= Pasidn
= |Integridad

= Diversidad
= Respecto
= Compromiso

=  Solidaridad
Principios

= Coordinacién

= Comunicacién

= QOrientacion a objetivos
= Honestidad

= Respeto

= Trabajo en equipo

SPEZIAL OUTSOURCING S.L. ofrece servicios adaptados a cualquier empresa para propiciar un
amplio abanico de posibilidades laborales para las personas con discapacidad. Ademas, tiene un
amplio conocimiento de la LGD, asesorando a las empresas para que la cumplan con eficacia.
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Por otro lado, localiza el talento en todas sus formas para propiciar mediante la gestion de
diversidad, integrando a personas con discapacidad en la plantilla de las empresas, aportando
un valor social e impacto positivo en la cultura corporativa.

DATOS DE LA EMPRESA

Razdn social

Spezial Outsourcing, S.L.

NIF

B16864837

Domicilio social

Calle Puerto de la Cruz Verde, 21 - 28935, Méstoles (Madrid)

Formajuridica

Sociedad Limitada

Afio de constitucion

Organo de
administracion

Sector Actividad

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
ACTIVIDAD

2022

Administrador Unico

Servicio de gestién administrativa

CNAE

8211 - Servicios administrativos combinados

Dispersion geografica
yambito de actuacion

Personas Trabajadoras

Nacional

Mujeres 124 Hombres 147 Total 271

Centros de trabajo

personal

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

Cinco centros:

- Calle Doctor Castelo, 44 - 28009, Madrid

- Avenida Santander, 44 - bj23 - 34003, Palencia

- Calle Alférez Provisional, 2 - 42 ¢ - 24001, Ledn

- Calle Adaja, bajo - edif. m2 — 37185, Villamayor (Salamanca)
Calle Melquiades Alvarez, 26 - 12a - 33003, Gijén (Asturias)

Externo

deigualdad obtenidos

datos analizados

Certificados o reconocimientos No

DIAGNOSTICO

Periodo de referencia de los

01/01/2022- 31/12/2022

diagndstico

Fecha de aprobacién del

16/06/2023

Asesores externos

Grupo Adaptalia Legal y Formativo S.L.
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5. ORGANIGRAMA

Estructura

Departamento de Administrativa/
operaciones recepcion
Personal
destinado a

clientes externos

5.1. Organo de administracién

ADMINISTRADOR

Asesoria externa 1 Asesoria externa 2
(Administracion y (Laboral, seleccion
contabiliad) y RRHH)
Limpieza

Mujeres: 0

Hombres: 1 (100,00%)

5.2. Representacion legal de las personas trabajadoras

En SPEZIAL OUTSOURCING S.L. no existe Representacion Legal de las Personas Trabajadoras en
todos los centros de trabajo. No obstante, desde octubre de 2022, ademds de los Convenio de
aplicacion, rige una parte de la relacién laboral con alguna de las personas trabajadoras por el
Convenio Ferroviario, la cual cuenta con dos personas que forman parte de la Representacion
Legal de las Personas Trabajadoras, una perteneciente al sindicato UGT y otra a CCOO.

Ademas, y en aras de constituir la comisidn negociadora para el plan de igualdad, la Organizacién
invitd a participar a CCOO y UGT a formar parte ante de la mesa negociadora para aquellos
centros que no cuentan con RLPT, teniendo en cuenta que ambas organizaciones sindicales
tienen la legitimacion en representacion de las personas trabajadoras.

Asi, la parte social de la Comisién Negociadora quedaria conformada por las siguientes personas:

Mujeres: 2 (50,00%)

Hombres: 2 (50,00%)
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6. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Plan de lgualdad

6.1. Ambito personal

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

6.2. Ambito territorial

Este Plan de Igualdad es de aplicacidon en el dmbito estatal en la empresa TOKIOTA, en todos los
centros de trabajo presentes y futuros

6.3. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios desde la fecha de firma de aprobacion
20 de diciembre de 2023.

Expirada su vigencia, el Plan de Igualdad perderd su vigencia, debiendo negociar las partes
legitimadas un nuevo Plan de Igualdad 6 meses antes de finalizar la vigencia del Plan.
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7. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

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

VL.

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

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

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

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

seguimiento de las acciones. El plan de igualdad es revisado, consensuado, aprobado y
validado por la Comisidon Negociadora.

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

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

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

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

e Composicién

La Comision Negociadora del Plan de igualdad de Spezial Outsourcing, S.L. es paritaria y esta
compuesta por los representantes de la empresa y los representantes unitarios de los
trabajadores. Asi, segln el acta de constitucion de la presente Comisidon de Seguimiento, con
fecha 16/06/2022, se acuerda la siguiente composicion:

En representacion de la Empresa:

Hombre Responsable de Operaciones
Hombre Supervisor
Hombre Supervisor
Mujer Supervisora

En representacion de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras:

e Porlos centros con representacion legal de las personas trabajadoras:

Hombre Delegado de personal

Hombre Delegado de personal

e Porlos centros sin representacion legal de las personas trabajadoras, como sindicatos
representativos o mas representativos del sector:

Mujer UGT-SP

1 Los nombres y apellidos de los miembros de la Comision negociadora, por ser de datos de cardcter personal no se
recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento y constitucion de la
Comision Negociadora.
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Mujer Federacién de Ensefianza- CCOO

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

e Ambito de actuacidén

Su dmbito de actuacién comprendera al territorio nacional.

e Objetivos

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

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

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

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

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

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

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

° Funciones

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

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

- Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracién del Plan de lgualdad
(compromiso, diagndstico, estructura del Plan, definicion de medidas, ejecucion,
seguimiento y evaluacion).

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

o Proceso de seleccidn y contratacion
o Promocion profesional
o Formacion
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Retribucion y auditoria retributiva

Clasificacién profesional (VPT)

Condiciones laborales

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Prevencion del acoso sexual y por razones de sexo

Salud laboral desde una perspectiva de género

Proteccién de victimas de violencia de género

Comunicacidn Inclusiva. Lenguaje y comunicacidn no sexista

Plan de lgualdad
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9. DIAGNOSTICO — INFORME DE CONCLUSIONES

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

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

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

9.1. Anadlisis cuantitativo y descriptivo de la plantilla

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

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

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

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

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

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

6. Distribucion desagregada por sexo por puestos de trabajo.

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

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

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

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcién del 45,76% mujeres y un
54,24% de hombres.

En este caso observamos que hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres, ya que la empresa esta dentro de los margenes de oscilacion entre los que establece
la Disposicion Adicional Primera de la Ley organica 3/2007, por cumplirse la premisa de que cada
colectivo no supera el 60% ni representa menos del 40%.

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

E197,42% de la plantilla trabaja en el centro de Madrid. Ademas, se da una presencia equilibrada
de ambos sexos. Por el contrario, en el resto de los centros el porcentaje de plantilla es residual,
ya que no superan el 1%.

Cabe sefialar que a fecha 31 de diciembre de 2022, atn no habia personal contratado en los
centros de Salamanca y Asturias.

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

Dentro de la plantilla de SPEZIAL OUTSOURCING S.L. la mayor parte de esta se encuentra con
una contratacion indefinida, concretamente el 86,35% (100, 109, 139, 150, 289, 200, 209, 230,
250, 289). La composicidn de este tipo de contratacion estd equilibrada, representando el sexo
femenino el 44,02% y el sexo masculino el 55,98%.

Por otro lado, la contratacién temporal (401, 410, 501 y 510) inicamente representa el 13,65%,
encontrandose al igual que la anterior una presencia equilibrada de ambos sexos.

Por su parte, dentro de la organizacion la plantilla se encuentra dividida casi al 50% entre la
contratacion a tiempo completo (50,92%) y la contratacién a tiempo parcial (49,08%). En este
sentido, hay que destacar que en los contratos a tiempo completo predomina ligeramente el
sexo masculino en un 62,32%, mientras que en los contratos a tiempo parcial el sexo femenino
representa el 54,14%.
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9.1.4. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos
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Departamentos.

El grueso de la compafia (concretamente, el 98,15%) se encuentra en el Departamento
“Externo”, estando la composiciéon equilibrada.

En el Departamento “Operaciones” se concentra el 1,85% del total de la plantilla. En este caso,
la presencia o composicion de ambos sexos no es equilibrada, ya que Unicamente encontramos
presencia del sexo masculino.

Por tanto, se puede concluir que no existe segregacién horizontal dentro del Departamento
“Externo”. Sin embargo, si encontramos la existencia de este tipo de segregacién en el
Departamento de “Operaciones”, donde se encuadran puestos de trabajo de “Supervisor” y
“Responsable de Operaciones”.

No obstante, hay que sefalar que los motivos de la existencia de esta segregacion dentro del
departamento sefialado no obedecen a practicas discriminatorias, sino a factores de méritos y
organizacioén de la propia Organizacion.

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

El 84,50% de la plantilla se concentra en la categoria profesional “TECNICO/A AUXILIAR”, cuya
composicion se encuentra equilibrada (50,22% mujeres y 49,78% hombres).

La siguiente categoria con mayor representacion es la de “AUXILIAR” con un 5,54%, cuya
composicion se encuentra ligeramente masculinizada en un 66,67%.

Por su parte, la categoria de “CONDUCTOR/A” representa un 4,06%, pero en esta Unicamente
encontramos presencia del sexo masculino. Por el contrario, en categorias como “AUX. DE
SERVICIOS” 0 “MOZ0/A” solo existe presencia del sexo femenino.

El resto de las categorias tienen porcentajes residuales.

9.1.6. Distribucion desagregada por sexo en relacién con los puestos de trabajo.
El 52,40% del total de la plantilla se encuentra dentro del puesto de trabajo de “AUXILIAR DE
SERVICIOS”, cuya composicion estd equilibrada.

El siguiente puesto mas recurrente es el de “RECEPCIONISTA” con un 21,03% de representacion.
En este puesto predomina la presencia femenina en un 66,67%.

Tras ello, son los puestos de “CONSERJE” y “CONDUCTORES/AS” los puestos que cuenta con
mayor representacién, con un 5,17% y un 4,06% respectivamente. El primero de ellos se
encuentra masculinizado en un 85,71% y en el segundo no encontramos presencia del sexo
femenino.

El resto de los puestos de trabajo permanecen en proporciones residuales.
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La mayor parte de la plantilla se sitla en franjas de antigliedad bajas “de 0 a 1 aio” (29,15%),
“de 1 a 3 afos” (23,25%) y de “3 a 5 ailos” (26,20%). En todas las franjas anterior, la presencia
de mujeres y hombres se encuentra equilibrada.

La siguiente franja con mas representacion es la “de 5 a 10 aios” con un 13,65%, encontrandose
también la presencia de ambos sexos equilibrada.

Las restantes franjas de antigliedad concentran porcentajes inferiores.

Asi pues, se puede concluir que SPEZIAL OUTSOURCING S.L. ha tenido un desarrollo muy
positivo en este ultimo afo, por lo que ha necesitado incorporar mas profesionales a su plantilla.

9.1.8. Distribucion desagregada por sexo en relacién con la edad de las personas
trabajadoras.

Practicamente la totalidad de la plantilla se sitia en la franja de edad “de 20 ailos o0 menos”,
concretamente un 94,10%. La presencia de ambos sexos en dicha franja se encuentra
equilibrada.

Las siguientes franjas mas representativas son las “de 25 a 30 afios”, “de 45 a 50 afios” y la “de
50 a 55 afnos”, representando todas ellas un 1,11% del total de la plantilla. La primera y la tercera
de estas franjas se encuentran ligeramente feminizadas en un 66,67%, mientras que la segunda
de estas esta ligeramente masculinizada en un 66,67%.

Por todo ello, se puede concluir que SPEZIAL OUTSOURCING S.L. apuesta por la contrataciéon de
personas jévenes, facilitdndose su incorporacién al mundo laboral.

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

La plantilla de SPEZIAL OUTSOURCING S.L. se encuentra dividida en tres niveles de estudios.

En primer lugar, el nivel “SIN ESTUDIOS” es el mas representativo con un 43,54%.

En segundo lugar, el 27,68% de la plantilla ostenta un nivel de estudios “BACHILLERATO, FP,
BUP”.

Y en tercer lugar, es el nivel de estudios “PRIMARIOS, SECUNDARIOS” el que representa el
20,30% de la plantilla

En todos los niveles de estudios anteriores se observa una presencia o composicién equilibrada
de ambos sexos.

El resto de los niveles permanece en porcentajes residuales.
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9.2. Andlisis por materias

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

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

Las materias analizadas son:

a) Proceso de seleccion y contratacion

b) Clasificacion profesional

¢) Formacion

d) Promocion profesional

e) Condiciones de trabajo

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

h) Retribuciones

i)  Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
j) Salud laboral desde una perspectiva de género
k) Violencia de género

1) Lenguaje y comunicacion no sexista

9.2.1. Proceso de seleccién y contratacion

Informacidn cuantitativa

Durante el ejercicio 2022, la contrataciéon indefinida es la mas frecuente, siguiendo la linea de
los datos analizados hasta ahora. Asi, existe una presencia equilibrada de ambos sexos, ya que,
por un lado, las mujeres representan el 45,76% de las altas y los hombres el 54,24%. Por otro
lado, las mujeres representan el 44,78% de las bajas y los hombres el 55,22%

Informacidn cualitativa
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SPEZIAL OUTSOURCING S.L. no cuenta con un proceso de selecciéon formalizado por escrito
propio, ya que para la seleccion de personal tiene contratada a una consultora externa de
Recursos Humanos, la cual si que cuenta con un procedimiento de selecciéon y contratacion
estandarizado.

El procedimiento a seguir a la hora de contratar a una persona es: analizar las necesidades,
descripcién del perfil, publicacién de la oferta (InfoJobs) y realizacidon de entrevistas por parte
del equipo de selecciéon formada por personas licenciadas en psicologia y diplomadas en
relaciones laborales, que son las que intervienen en este proceso de seleccion. Cabe senalar que
la Organizaciéon no comunica a la plantilla las ofertas de trabajo publicadas en las plataformas
de empleo.

A la hora de realizar la descripcidn del perfil SPEZIAL OUTSOURCING S.L. pasa a una consultora
externa dicha descripcién o la realizan conjuntamente. En caso de que sea un cliente publico se
describe el perfil en base a las necesidades del proyecto y los requisitos marcados por los pliegos
de las licitaciones. En cambio, si el cliente es privado la descripcidn se realiza basdandose en las
necesidades y requisitos que el cliente comunica a la Organizacién.

Se tiene en cuenta que SPEZIAL OUTSOURCING S.L. es un Centro Especial de Empleo vy, por
tanto, siempre se valoran las discapacidades de las personas en cada uno de los procesos. En
algunos casos, se realizan valoraciones in situ del puesto y del proyecto.

Asi, la organizacion realiza las siguientes pruebas para seleccionar a una persona: entrevistas
personales, pruebas de idiomas, pruebas ofimaticas y dinamicas/entrevistas grupales.

Por su parte, se ha de destacar que las personas responsables de los procesos de seleccién son
profesionales del Departamento de RRHH, licenciados superiores o responsables de seleccion,
contando con la formacidn necesaria en esta materia.

Ademas, cabe sefialar que la seleccion del personal se realiza de forma interna, por lo que la
Organizacion no acude a empresas de trabajo temporal, ni a subcontratas.

Finalmente, en caso de que dos personas de sexo opuesto cumplan con los mismos requisitos
para un determinado puesto de trabajo, la organizacidn no tiene preferencia en cuanto al sexo,
sino que se decidird en funcién de las entrevistas personales, la experiencia, formacién,
conocimiento, capacidades y habilidades.

Observaciones

e La organizacién no cuenta con un procedimiento de seleccién y contratacion
estandarizado propio. Sin embargo, la consultora encargada del proceso de seleccidn si
dispone de dicho procedimiento, en la que se respeta el principio de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

e Enla oferta de empleo analizada se observa un lenguaje inclusivo y neutro.

e Las personas responsables de la seleccidn, gestion y retencién del talento disponen de
formacién experiencia en procesos de reclutamiento, contando con un procedimiento
objetivo de seleccidon. Sin embargo, no disponen de formacidén en materia de igualdad.

Recomendaciones

e Publicar a toda la plantilla de las vacantes internas.
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e Confeccionar ofertas de empleo en los que la redaccién se haga en un lenguaje no
sexista.

e Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas), el compromiso de la empresa
con la igualdad de oportunidades.

9.2.2. Clasificacion profesional

Observaciones

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

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

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

Recomendaciones

e Utilizar un lenguaje es inclusivo y no sexista para denominar los grupos profesionales.
e Revision periddica del encuadramiento profesional.

9.2.3. Formacion

Informacién cuantitativa

En general, se observa una participacién equilibrada de ambos sexos, lo cual es légico teniendo
en cuenta la distribucién total de la plantilla

Informacidén cualitativa

SPEZIAL OUTSOURCING S.L. no cuenta con un plan de formacién anual, no obstante, cuenta con
una practica habitual para detectar las necesidades de formacién en la plantilla, la cual se realiza
a través del departamento de operaciones, que advierte las formaciones obligatorias para el
desempenio del puesto de trabajo o legislacion en vigor, o bien, porque recibe el comunicado de
los clientes de la necesidad de impartir una determinada formacién.

Una vez se han detectado las necesidades de formacion, se informa a toda la plantilla de los
cursos a impartir via email. Dentro de la organizacidon existe tanto formacién obligatoria como
voluntaria. Asi, las personas trabajadoras podran elegir la formacidon que quieran cursar, a
excepcion de las formaciones en PRL que son obligatorias.

Ademas de ello, las formaciones impartidas dentro de la organizacion se realizan de forma online
tanto en horario laboral como fuera del horario laboral. Las horas empleadas para realizar
formaciones fuera del horario laboral son remuneradas por parte de la Organizacion.
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Por otro lado, la organizacién no cuenta con ayudas para la realizacién de mdéster y posgrados.
No obstante, dispone de formacién de reciclaje para las personas que han estado largos
periodos de tiempo fuera de la empresa.

Finalmente, se ha de sefialar que en el afio 2023 se ha impartido formacion en igualdad a un
total de 9 hombres y 12 mujeres.

Observaciones

e La Organizacidn lleva un registro de todas las formaciones impartidas a sus personas
trabajadoras, distinguiendo el nimero de alumnos/as que participan desagregado por
sexo, numero de horas y modalidad por la que se ha impartido.

e La Organizacion ha impartido formacidn en materia de igualdad en el afio 2023.

e La Organizacidn tiene incorporado un sistema de detencidn de necesidades de
formacioén.

Recomendaciones

e Disefiar un programa de comunicacién de la formacién que acerque el conocimiento de
las acciones formativas a la plantilla y los requisitos de accos a las mismas.

e Realizacion de acciones formativas para aquellas personas trabajadoras con puestos de
responsabilidad en materias de acoso sexual, acoso por razén de sexo y en violencia de
género.

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

9.2.4. Promocion profesional

Informacién cuantitativa

En el afo 2022, sélo ha promocionado un hombre, cuyo puesto de origen era auxiliar y el puesto
actual es supervisor.

Informacidn cualitativa

La Organizacién no cuenta con un procedimiento interno estandarizado y por escrito para la
promocion de sus empleados/as.

No obstante, en caso de producirse alguna oportunidad de promocidn, es el departamento de
operaciones el encargado de intervenir en el proceso de promocion. Todas las personas que
dentro del departamento de operaciones tienen formacién en materia de igualdad.

Por otro lado, los criterios que se tiene en cuenta son criterios neutros como es el desarrollo y
empefio laboral.

Por ultimo, los canales de informacion y/o comunicacion de los procesos de promocion
profesional son a través de la plataforma interna de la empresa.

Recomendaciones
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Elaborar una politica de desarrollo profesional o promociones internas.

9.2.5. Condiciones de trabajo

Se establecen distintos tipos de jornada: mafiana, tarde, noche y turnos rotativos seguidos (no
partidos), tanto de lunes a viernes como repartidos en la semana segun los cuadrantes y con los
descansos establecidos en los Convenios de aplicacién.

Los cuadrantes se publican con tres meses de antelacién y se envian a las personas trabajadoras.
Por su parte, los horarios son los que solicita cada cliente o los que vienen establecido en los
pliegos publicos.

En cuanto a los descansos, hay que sefalar que las personas trabajadoras que realizan turnos
partidos tienen minimo una hora para comer, mas los descansos que se establecen en cada
Convenio de aplicacion.

Existe jornada flexible en los casos que el servicio lo permite.

En cuanto a la politica de vacaciones, Segun el Convenio colectivo a aplicar las personas
trabajadoras disfrutaran de los siguientes dias de vacaciones retribuidos:

- 25 dias laborales:
o Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con
discapacidad.
- 31 dias naturales:
o Convenio colectivo estatal de empresas de servicios auxiliares de informacién,
recepcion, control de accesos y comprobacion de instalaciones.
o Convenio colectivo sectorial estatal de servicios externos auxiliares y atencién
al cliente en empresas de servicios ferroviarios.
o Convenio colectivo para el sector de contratas ferroviarias.

Observaciones

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

e Laempresa no cuenta con un Protocolo de desconexion digital.

Recomendaciones

Elaboracién de un Protocolo de desconexion digital.

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

Informacidn cuantitativa
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En los permisos otorgados por la Organizacidn en el afio 2022 existe una presencia equilibrada
de ambos sexos, atiende a la propia distribucién de la plantilla.

Por otro lado, hay que sefialar que no se han solicitado excedencias en el afio 2022. No obstante,
si hay una reduccién de jornada por cuidado del menor concedido a una mujer con contrato
indefinido, en la y auxiliar y con puesto de recepcionista categoria profesional de técnico.

Informacidén cualitativa

La Organizacién se cifie a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y a los Convenios
colectivos de aplicacidn, en lo relativo a las medidas establecidas para promover a conciliacion
de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

Observaciones

e La Organizacion se encuentran en una posicidon defensora de sus personas trabajadoras
y en post de seguir creciendo en favor de la conciliacién y la ordenacién del tiempo de
trabajo.

e La Organizacion no realiza una difusion de las medidas de conciliacién y
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla.

e LaOrganizacidn, a través de sus Convenios Colectivos de aplicacidn, regulala ordenacion
del tiempo en el trabajo, y la conciliacién laboral, familiar y personal.

Recomendaciones

e Informar a su plantilla de todas las novedades legislativas referentes a las medidas de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
e Difundir las medidas acordadas en el plan de igualdad en materia de conciliacion.

9.2.7. Infrarrepresentacion femenina

Andlisis de segregacion horizontal

El grueso de la compaiiia (concretamente, el 98,15%) se encuentra en el Departamento
“Externo”, estando la composicidn equilibrada.

En el Departamento “Operaciones” se concentra el 1,85% del total de la plantilla. En este caso,
la presencia o composicién de ambos sexos no es equilibrada, ya que Unicamente encontramos
presencia del sexo masculino.

Por tanto, se puede concluir que no existe segregacion horizontal dentro del Departamento
“Externo”. Sin embargo, si encontramos la existencia de este tipo de segregacion en el
Departamento de “Operaciones”, donde se encuadran puestos de trabajo de “Supervisor” y
“Responsable de Operaciones”.

No obstante, hay que sefialar que los motivos de la existencia de esta segregacion dentro del
departamento sefialado no obedecen a practicas discriminatorias, sino a factores de méritos y
organizacion de la propia Organizacion.

Andlisis de segregacidn vertical
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En relacidn con el nivel de responsabilidad, se observa que el grueso de la plantilla se concentra
en el “Nivel operativo/Resto de plantilla” con un porcentaje del 97,05%, debido al tipo de
actividad que realiza la empresa. Su composicidn se encuentra equilibrada, siguiendo la linea de
los datos analizados hasta ahora.

Por su parte, el “Nivel de mandos intermedios” supone el 2,21% de la plantilla. Cabe sefialar
que en dicho nivel no existe representacién del sexo femenino. lo mismo sucede en el “Nivel
técnico” que representa el 0,74% del total de la plantilla y en el que Unicamente existe presencia
masculina.

Por ultimo, hay que sefalar que en “Nivel directivo” no existe presencia de ninguno de los dos
Sexos.

En conclusién, se observa una situacién de infrarrepresentacién femenina en la Organizacién
(segregacion vertical), en los niveles de responsabilidad donde existe presencia de personas
trabajadoras. Las causas son totalmente ajenas a decisiones arbitrarias y discriminatorias en
razén de sexo.

Recomendaciones:

e Revision periddica del encuadramiento profesional con perspectiva de género.

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

9.2.8. Retribucidn y auditoria retributiva

SPEZIAL OUTSOURCING S.L. ha realizado el registro salarial y la auditoria retributiva conforme
a lo previsto en el art. 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y en el art. 7 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Para ello, ha
utilizado las herramientas de autodiagndstico publicadas por el Instituto de las Mujeres.

El periodo temporal que se ha tomado como referencia para el analisis ha sido el ejercicio
2022.

El objetivo del registro salarial y auditoria retributiva es identificar la existencia o no de
diferencias o brechas significativas en las retribuciones salariales percibidas por hombres y
mujeres, asi como determinar su origen y factores que puedan ser relevantes para justificar su
existencia, de ser el caso.

La estructura salarial seguida en Spezial Outsourcing, S.L. es la marcada por los convenios
colectivos aplicables en los centros de trabajo, para todos los grupos profesionales que se
contemplan en las tablas salariales.

De esta forma, Spezial Outsourcing, S.L. retribuye una remuneracion fija de 12 y 14 pagas,
segun el Convenio de aplicacion.

Asimismo, existe una politica de remuneracidon variable asociada a unos objetivos que se centran
en incentivar la competitividad, crear valor, asi como motivar y alinear los objetivos personales
con los de la organizacidn.
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» Conclusiones Registro Salarial

Se ha realizado un analisis de los importes equiparados promedios segun la clasificacion
profesional:

En términos generales, se observa un equilibrio practicamente pleno en la media de los salarios
totales anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera Unicamente un porcentaje
diferenciador del 1% porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres en la media de los salarios totales anuales brutos de hombres y
mujeres.

Respecto a los distintos grupos profesionales, podemos observar que no se genera ninguna
brecha salarial significativa. Unicamente encontramos una brecha del -2% en el GRUPO 06 que
representa la cantidad de menor salario que los hombres reciben respecto a las mujeres y otra
del 2% en el GRUPO 14, representando en este caso la cantidad de menor salario que las mujeres
reciben respecto a los hombres.

En el resto de los grupos, o no existe ninguna diferencia salarial entre hombres y mujeres, o
solamente existe presencia de un determinado sexo y, por tanto, no pueden existir diferencias
salariales.

En la media de los complementos salariales totales anuales de hombres y mujeres, existe una

ligera brecha salarial del 29%, porcentaje que representa la cantidad de menor salario que las

mujeres reciben respecto a los hombres. A continuacidn, se expone los siguientes motivos que
justifican las brechas salariales por grupos profesionales:

- Hay determinados complementos que la organizacion paga a cada persona trabajadora
por cumplir ciertas condiciones establecidas en el Convenio de aplicacion (ej. “Plus

”n ), n «u

Convenio”, “prima convenio”, “a cuenta de convenio”).

- Respecto al complemento “P. extra2”, se ha de sefialar que este es a eleccidén de la
propia persona trabajadora, quien solicita no tener dos pagas en diciembre, sino que se
calcule el equivalente y se distribuya en todos los meses del afio.

- Hay otros complementos que tienen en cuenta aspectos de caracter variable que
fluctian mucho de una persona a otra, puesto que se retribuye en funcién de los
objetivos alcanzados, caracteristicas del puesto de trabajo, o por pacto individual con la
persona trabajadora (ej. “Complemento desarrollo profesional”, “plus nocturnidad”,
“plus festividad”). El primero hace referencia al desarrollo y objetivos alcanzados por la
persona trabajadora; el segundo se establece cuando las personas trabajan de noche o
su jornada exceda de las 24 horas; el tercero se recibe por aquellas personas que
realicen su jornada laboral durante los dias festivos.

En la media en los complementos extrasalariales totales anuales de hombres y mujeres, no se
observa un equilibrio, sino que se genera una brecha salarial del 57% siendo la cantidad de
menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. Las brechas salariales que surgen
del analisis de cada uno de los grupos profesionales obedecen a que, los complementos
extrasalariales anuales tienen en cuenta aspectos de caracter variable que fluctian mucho de
una persona, pues no tienen relacion directa con el trabajo desarrollado como profesional. Asi,
percepciones como “plus transporte y desplazamientos” se abonan a determinadas personas
trabajadoras en funcién de los gastos realizados diariamente al desplazarse desde su domicilio
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conforme al convenio.
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Tras analizar las diferentes retribuciones que perciben las personas trabajadoras de la empresa
Spezial Outsourcing, S.L., podemos afirmar que las retribuciones son equitativas.

» Conclusiones Auditoria Retributiva

Spezial Outsourcing, S.L. es una empresa paritaria en la cual, durante el ejercicio de referencia
2022, han percibido algun tipo de remuneracién por parte de la empresa un total de 271
personas, de las cuales un 45,67% son mujeres frente al 54,24% de representacién masculina.

Para la valoracion de los puestos de trabajo (VPT) existentes en la organizacién se han tenido
en cuenta los siguientes factores: aptitudes, responsabilidad, esfuerzo y condiciones de trabajo.

Segln la puntuacién obtenida de la valoracion de puestos se han asignado las siguientes
escalas a los diferentes puestos de trabajo:

En este sentido, el andlisis realizado muestra que el puesto de trabajo con mayor puntuacion se
corresponde con el puesto de RESPONSABLE DE OPERACIONES, con 581 puntos. Esto se debe a
que ostenta uno de los puestos de mayor responsabilidad. Por ello, es preciso destacar que su
retribucidn total anual corresponde con su valoracion total del puesto, ya que recibe un salario
acorde al puesto y superior que al resto de los demas puestos de trabajo.

En segundo lugar, se encuentran los puestos de SUPERVISOR/A y JEFE/A DE SERVICIO, son 524
puntos cada uno. Dichos puestos de trabajo tienen bandas salarias dispares, lo cual se
corresponde con la jerarquia existente en la propia organizacion y las diferentes funciones
inherentes al puesto.

A continuacion, le sigue el puesto de TECNICO/A INFORMATICO/A, con 325 puntos, lo cual se
debe a que requiere un grado alto de responsabilidad y experiencia.

En un nivel mas bajo, encontramos los puestos de trabajo de ADMINISTRATIVO/A CONTABLE,
ADMINISTRATIVO/A y AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A, con 274, 224 y 202 puntos
respectivamente, y con franjas salariales proporcionadas a las funciones del puesto de trabajo.

Por ultimo, los puestos mas bajos de existencia de la empresa son los restantes, los cuales oscilan
entre los 90 y los 171 puntos.

Respecto a la comparativa salarial entre las diferentes agrupaciones de puestos de trabajo
segln la puntuacion obtenida en la VPT, en los importes equiparados promedios se aprecian las
siguientes brechas salariales superiores al 25%:

En términos generales, en cuanto al salario base, Unicamente se puede observar una minima
diferencia salarial del 1% siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto
a los hombres. Por su parte, en las escalas donde se agrupan los distintos puestos de trabajo,
tampoco existe diferencia salarial entre hombres y mujeres.
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Respecto a los complementos salariales, se observa una brecha salarial del 29%, siendo la
cantidad de menor salario que las mujeres reciben respecto a los hombres. En concreto, dentro
de la ESCALA 01, donde se concentra la mayor parte de la plantilla de la organizacién, se puede
apreciar que en varios complementos existen brechas salariales superiores al 25%. No obstante,
dichas brechas se deben al hecho de que en las escalas se agrupan personas con diversos
puestos de trabajo (Auxiliar Almacén, Auxiliar de servicios, Azafato/a, Conductores/as,
Conserje, Limpiador/a, Mozo, Ordenanza, Recepcionista y Reprografista) quienes reciben
diferentes complementos en funcién del puesto y cuya cuantia en base a la actividad realizada.

Nuevamente, se puede apreciar una brecha salarial del 57% siendo la cantidad de menor salario
gue las mujeres reciben respecto a los hombres en lo que respecta a las percepciones
extrasalariales totales.

En este sentido, es en la ESCALA 01 donde se reflejan dos brechas salariales:

- Plus transporte y desplazamiento: 49% siendo la cantidad de menor salario que las
mujeres reciben respecto a los hombres.

- Plus vestuario: 54% siendo la cantidad de menor salario que las mujeres reciben
respecto a los hombres.

Sin embargo, es importante recordar que las percepciones extrasalariales no estan ligadas de
forma directa al trabajo desempefiado, sino que tienen caracter indemnizatorio vy
compensatorio, como, por ejemplo, dietas, kilometraje, etc. que dependen de cada caso
concreto, es decir, en determinados puestos que requieren desplazamientos durante su jornada
laboral o una determinada indumentaria segun el convenio de aplicacion.

9.2.9. Prevencion del acoso sexual

La Organizacién cuenta con un Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Asimismo, la Organizacion dispone de un canal de comunicacion a través del cual poder reportar
de manera confidencial y sin temor a represalias cualquier conducta relaciona con el acoso, al
que se puede acceder a través del siguiente enlace:

https://centinela.lefebvre.es/public/concept/1728836?access=Ledf481SdajD1ZNCYRYBSrLk7N
LpDrKVAhvTQI%2BKETI%3D

En este Protocolo se nombra a dos personas que conforman la comisidn instructora y de
seguimiento para casos de acoso sexual y por razén de sexo dentro de la Organizacién. En el
seno de esta Comisidon se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso
sexual o por razén de sexo.

Ademas de ello, la Organizacidén realiza una difusién y conocimiento entre la plantilla de las
practicas en materia de prevencion del acoso a través de correo electrénico.

Finalmente, se ha de sefialar que en el afio 2022 se llevod a cabo una investigacion en materia de
acoso, pero que en esta no se aplicd ninguna sancion.

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

9.2.10. Salud laboral desde una perspectiva de género

Informacién cuantitativa

La organizacidn cuenta con un registro del nimero de accidentes de trabajo o enfermedades
profesionales y las IT por enfermedad comun en el dltimo afio. En términos generales, existe
una presencia equilibrada de ambos sexos en los accidentes de trabajo o enfermedades
profesionales que tuvieron lugar en el afio 2022. No obstante, el sexo femenino predomina
ligeramente en un 62,96%. En las IT por enfermedad comun del afio 2022 podemos observar
que existe una presencia totalmente equilibrada de ambos sexos, ya que las mujeres
representan el 53,33% y los hombres el 46,67%.

Informacidn cualitativa

e La Organizacion cuenta con un Servicio de Prevencion Ajeno (ASPY Prevencidn).

e La Organizacién cuenta con protocolos de proteccion durante el embarazo y lactancia,
segun lo establecido en los Convenios de aplicacién.

e La Organizacidn no ha realizado ninguna adaptacion de puestos y de trabajos a mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia natural. Sin embargo, en el caso que se necesite
realizar dicha adaptacion, se llevaria a cabo.

Recomendaciones

e Considerar las variables relacionadas con el género en el estudio e investigacion en
materia de prevencion de riesgos laborales.

e Informar a la Comisién de Seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional,
desagregada por sexo, centro / puesto de trabajo, area funcional, grupo profesional.

9.2.11. Proteccidn de victimas de violencia de género

La Organizacién no cuenta con un protocolo especifico en materia de violencia de género. Sin
embargo, tiene establecido un canal de comunicacidn para las mujeres victimas de violencia de
género.

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

Recomendaciones

e Elaborar un protocolo de actuacién de violencia de género.
e Difundir informacién sobre los derechos laborales de las mujeres que sufren violencia

y su forma de ejercitarlos.
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Difundir periddicamente las medidas de actuacion frente a situaciones de violencia de
género.
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9.2.12. Comunicacion Inclusiva. Lenguaje y comunicacion no sexista

La organizacion realiza una revisidn periddica del lenguaje e imagen de los diferentes canales
de comunicacién.

Recomendaciones

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

10. OBJETIVOS

10.1. Objetivos Generales

Seleccion y contratacion: Promover la representacion equilibrada en todas las dreas de
la empresa.

Clasificacion profesional e Infrarrepresentacion femenina: Principio de igualdad
retributiva en la empresa teniendo en cuenta la valoracion de puestos de trabajo.
Formacién: Proporcionar informacién y conocimiento a toda la plantilla acerca de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Promocidn profesional: Garantizar una promocion profesional basada en la igualdad
entre mujeres y hombres.

Condiciones de trabajo: Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras
a la conciliacién y corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:
Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacion vy
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Retribucién: principio de igualdad retributiva en la empresa teniendo en cuenta la
valoracion de puestos de trabajo.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: sensibilizar en materia de prevencién
del acoso sexual, por razén de sexo y/o laboral dentro del entorno laboral.

Salud laboral: Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

Proteccion de las victimas de violencia de género: Establecer un compromiso de
prevencion y actuacién en materia de violencia de género en el dmbito de la empresa.
Comunicacidn y difusion: Aplicar la perspectiva de género en todas las areas de la
empresa.

10.2. Objetivos Especificos

Responsable de igualdad:
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» Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades
en la empresa

Seleccion y contratacion:

> Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la
empresa eliminando la segregacién horizontal y vertical

» Lograr una representacidn equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de
actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

Contratacion:

» Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el
principio de composicién equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
modalidades, y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras
detectada en el diagnéstico.

Clasificacion profesional:

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

Formacion:

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

> Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la
formacién que imparte la empresa.

Promocidn profesional:

» Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocidn,
en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
» Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa

Condiciones de trabajo:

» Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacidn relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazoy a la
lactancia.

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

» Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad.
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Infrarrepresentaciéon femenina:
> Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa
Retribucién:

» Garantizar la igualdad retributiva

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

» Prevenir el acoso sexual y por razdon de sexo

Proteccion de las victimas de violencia de género:

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

Comunicacidn y difusidn:

» Asegurar que la comunicacidn interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean
accesibles a toda la empresa.

11. PLAN DE ACCION

En este apartado se hace referencia al conjunto del Plan y se ha propuesto en funcién de las
conclusiones emanadas del diagndstico de situacion.

A partir de los objetivos generales se desarrollan los objetivos especificos, las medidas
concretas, el plazo de ejecucidn y priorizacion de las mismas, asi como disefio de indicadores
que permitan determinar la evolucién de cada medida.

0.RESPONSABLE DE IGUALDAD

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

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD

1. Designar una persona responsable (y una suplente) | Nombre de la personay A LAFIRMA | ALTA
de velar por la igualdad de trato y oportunidades | suplente que cubra dicha | DEL PLAN
dentro del organigrama de la empresa, con formacion | plaza. DURANTE LA
especifica en la materia (agente de igualdad o | VIGENCIA DEL PLAN
similar), que gestione el Plan, participe en su
implementacion, desarrolle 'y supervise los
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contenidos, unifique criterios de igualdad en los
procesos de seleccién, promocién y demas
contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la
Comisién de Seguimiento.

2. Habilitar un correo electrénico, que serd | Correo electrénico A LAFIRMA | ALTA
gestionado por el agente de igualdad, para canalizar | creado. DEL PLAN
cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad, incluso | DURANTE LA VIGENCIA

al protocolo contra el acoso sexual o por razén de | DEL PLAN.

sexo.

1. ACCESO Y SELECCION

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el
acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Revisar todos los procedimientos de | Revisién del procedimiento o | 1 ANO ALTA
seleccion con perspectiva de género y, en su | creacién del mismo con

caso, actualizarlo. Si no existe un | perspectiva de género

procedimiento, desarrollarlo.

2. Revisar que los canales de comunicacién de | Canales empleados y N.2 de | 1 ANO ALTA
ofertas existentes llegan por igual a hombresy | personas a las que llegan

mujeres. desagregado por sexo

3. Revisar que, en las ofertas de empleo, la | Andlisis de un muestreo y % de | 1 ANO ALTA
denominacién, descripciéon y requisitos de | ofertas que cumplen con la

acceso se utilizan términos e imagenes no | medida frente al total de ofertas

sexistas, conteniendo la denominaciéon en | analizadas.

neutro o en femenino y masculino. En las

ofertas de empleo, ademas, se hard publico el

compromiso de la empresa con la igualdad.

4. Revisar los documentos de los procesos de | Analizar todos los procesos de | 1 ANO ALTA
seleccion para que no haya cuestiones no | seleccién e indicar cuantos del

relacionadas con el curriculum y/o con el | total han necesitado

ejercicio del puesto (estado civil, N.2 de hijos, | modificacion

etc.) y elaborar un guion de preguntas a evitar

para poder realizar las entrevistas con

perspectiva de género.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en
las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan

infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Incluir en las ofertas de empleo de puestos | Andlisis de un muestreoy % de | 1 ANO ALTA
masculinizados mensajes que inviten a las | ofertas que estan adaptadas
mujeres a presentar su candidatura frente al total analizado,
desagregado por sexo.
2. Revisar en las descripciones de puestos las | Andlisis de los puestos y % de 1 ANO ALTA
competencias solicitadas para asegurar que no | puestos que se han tenido que
existan competencias sesgadas hacia un | modificar frente al total,
género u otro (ejemplo de sesgo en las | desagregado por sexo.
descripciones competenciales: fuerza fisica,
amplia disponibilidad, buena presencia...).
3. Para cada puesto ofertado en aquellos | N.2 de mujeres y hombres en los | 1 ANO ALTA
donde no hay ninguna mujer, se tendra que | procesos de seleccidn.
procurar que al menos una forme parte del
proceso de seleccion.
4. Establecer, como principio general, la | N.2 de candidaturas y personas | 1 ANO ALTA
seleccion de mujeres, a igual mérito y | seleccionadas desagregado por
capacidad, en los grupos profesionales y | sexoy puestos.
categorias (como por ejemplo técnico
especialista) y puestos masculinizados de
nueva concesiéon para cubrir las nuevas
vacantes.
5. Aplicar el principio de que, en igualdad de | N.2 de personas candidaturasy | 1 ANO ALTA

condiciones de idoneidad y competencia,
accedera al puesto vacante una mujer cuando
se trate de puestos, departamentos y/o
actividades masculinizadas de la empresa.

personas que acceden
desagregado por sexo y puesto.
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2.CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién,
respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
modalidades, y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras detectada en el

diagnostico.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Reducir el porcentaje de diferencia en la | Comparativa del N.2 de | 1ANO MEDIA
contratacién indefinida entre mujeres vy | contratos indefinidos y
hombres. temporales desagregado por
sexo

2. Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las | N.2 de mujeres y hombres | 6 MESES ALTA
vacantes a tiempo completo y/ o de aumento | informados. N.2 de personas a
de jornada, a través de los medios de | las que se aplica la medida
comunicacion de la empresa (por centro de | desagregada por sexo
trabajo o distinto centro segln se acuerde) y
verificar que dicha comunicacion se ha
realizado y llega tanto a mujeres como a
hombres
3. Compromiso de conversidn de al menos un | N.2 de transformaciones 1 ANO. ALTA
25% de las jornadas parciales de las mujeres en | desagregadas por sexo DURANTE
completas a lo largo de la vigencia del plan, LA
siempre que haya solicitudes al respecto. VIGENCIA

DEL PLAN.
4. Cubrir los puestos de mayor jornada | Contrataciones realizadas por 1 ANO MEDIA
preferentemente con personal interno del sexo | este procedimiento
infrarrepresentado, de manera que, de | desagregadas por sexo
producirse una contratacion externa (final) sea
ésta la de menor niumero de horas.
5. Establecer el principio en las vacantes a | Contrataciones realizadas por 1 ANO MEDIA

tiempo completo de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, se contratara a la
persona del sexo menos representado.

este procedimiento
desagregadas por sexo
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OBIJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD

1. Realizar una evaluacion de los puestos de | Resultado de la evaluacion de 2 ANOS ALTA
trabajo (VPT) objetiva que mida la importancia | puestos de trabajo
relativa de un puesto dentro de la organizaciéon
con perspectiva de género para garantizar la
ausencia de discriminacién directa e indirecta
entre sexos.

2. Utilizar términos neutros en la | Denominaciones neutras DESDE LA | MEDIA
denominacion y clasificaciéon profesional, no FIRMA
denominandolos en femenino ni masculino. DEL PLAN

3. Definir las funciones de cada puesto de | Definiciones de los puestos de 1 ANO MEDIA

trabajo para evitar o, por lo menos limitar, la | trabajo
movilidad funcional, asi como prevenir casos
de discriminaciéon o cubrir puestos vacantes
mediante este mecanismo.

4. Establecer una evaluacidon periédica del | Informe explicativo. N.2 de 1 ANO MEDIA
encuadramiento profesional que permita | personas afectadas
corregir las situaciones que puedan estar
motivadas por una minusvaloracion del trabajo
de las mujeres.
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4. 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, promocidn, acceso a la formacidn, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Formar en igualdad al personal encargado de | Contenido de los cursos, | 1 ANO ALTA
la seleccidn, contrataciéon, promocion, | modalidad de imparticién y

formacidn, comunicacion y asignacion de las | criterios de seleccion de

retribuciones, con el objetivo de garantizar la | participantes. N.2 de horas y N.2

igualdad de trato y oportunidades entre | de personas formadas

mujeres y hombres en los procesos, evitar | desagregado por sexo

actitudes discriminatorias y para que los

candidatos y candidatas sean valorados/as

Unicamente por sus cualificaciones,

competencias, conocimientos y experiencias, e

informar del contenido concreto a la comisiéon

de seguimiento, de la estrategia y calendarios

de imparticion de los cursos, ademas de los

criterios de seleccion.

2. Incluir médulos de igualdad en el manual de | Contenidos de los médulosy N.2 | 1 ANO ALTA
acogida y en la formacion dirigida a la nueva | de personas y horas

plantilla, incluido el personal incorporado por | desagregado por sexo.

subrogacion.

3. Incorporar médulos especificos de igualdad | Contenidos de los médulos y n2 | 1 ANO ALTA
de trato y oportunidades entre mujeres y | de personas y horas

hombres en la formacion del personal de | desagregado por sexo

direccion, jefaturas, cuadros y responsables de

RRHH que estén implicados de una manera

directa en la contratacién, formacion

promocidn clasificacion profesional, asignacion

retributiva, comunicacion e informacién de los

trabajadores y las trabajadoras.

4. Formar en igualdad a los miembros de la | Miembros de la comisién | 1 ANO ALTA

Comision de seguimiento mediante Ia
realizacion de un curso especifico que se
adapte a las exigencias y contenidos de la
legislacion vigente.

formados.
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada
centro, a toda la formacion que imparte la empresa

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Revisar los criterios de acceso a la formacién y | N.2 de veces que se aplica. | 1 ANO ALTA
establecer la posibilidad de que la persona | Revision de los criterios

trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones

formativas distintas a las del itinerario formativo

predeterminado en su puesto (tanto los

relacionados con su actividad, como los que la

empresa ponga en marcha para el desarrollo

profesional de la plantilla, que tengan  valor

profesional como incentivo al desarrollo

profesional)

2. Promover, a través de una campafia de difusién | Contenido de la campafia, | 1 ANO ALTA
interna, la participacién de mujeres en acciones | nimero de mujeres a las que

formativas relacionadas  con actividades | se aplicay N.2 de interesadas

masculinizadas en la empresa.

3. Realizar la formacién, dentro de la jornada | Ndmero de formaciones | 1 ANO ALTA
laboral, para facilitar su compatibilidad con las | dentro y fuera de la jornada

responsabilidades familiares y personales. desagregadas por sexo

5. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la promocion, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Establecer un procedimiento de publicacién de | Procedimiento elaborado. 1 ANO ALTA
las vacantes de puestos y su descripcion (perfil | N.2 de mujeres y hombres a
requerido y caracteristicas del puesto), | quienes llega
independientemente del puesto y/o grupo
profesional de que se trate, por los medios de
comunicacion habituales de la empresa (tablones
de anuncios, correo interno, circulares...) asi como
de los requisitos para promocionar.
2. Reforzar el criterio de que las promociones se | N2 de promociones internas | 1 ANO ALTA
realicen internamente, solo acudiendo a | con relacion al n? de
contratacién externa en el caso de no existir los | contrataciones externas
perfiles buscados dentro de la empresa. para las que han surgido
vacantes de promocidn
desagregadas por sexo y
puesto
3. Informar a la persona candidata sobre los motivos | N2 de personas por sexo y 6 MESES ALTA
del rechazo para promocionar, orientandola sobre | registro de datos.
puestos a los que podria optar por su perfil, areas de
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mejora, formaciéon necesaria y resaltando sus
cualidades.

OBIJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales
de la empresa

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

PRIORIDAD

1-

Promover e incrementar la presencia de
mujeres en puestos directivos y mandos
intermedios a través de acciones positivas: En
igualdad de condiciones de idoneidad vy
competencia, tendrdn preferencia las mujeres
en el acenso a puestos donde estdn
infrarrepresentadas.

N.2 de veces que se aplica
y grupos

1 ANO

ALTA

6. CONDICIONES DE TRABAJO

OBIJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencion de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1- Disponer de un informe de siniestralidad | Datos de siniestralidad por | 1 ANO MEDIA
desagregado por sexos y por categoria sexos y categoria
2- Se realizard o revisara y se difundira el protocolo | Elaboracion o revisién y 1 ANO MEDIA
de prevencidn de riesgos en situacién de | difusion del protocolo.
embarazo y lactancia natural Numero de difusiones
3- Serealizard un seguimiento del cumplimiento de | N.2 de veces que se aplica 1 ANO MEDIA
las normas de proteccion del embarazo y | el protocolo y resultados
lactancia natural y se informara a la Comision de
seguimiento
4- Considerar las variables relacionadas con el | Incorporacidon de la 1 ANO ALTA

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

perspectiva de género
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5- La uniformidad se adecuard para el desempeiio | Uniformes con patronajes 1 ANO. MEDIA
de las funciones del puesto, teniendo en cuenta | femenino y masculino que | DURANTE
las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que | no respondan a LA
responda a estereotipos de genero ni atente | estereotipos de género. VIGENCIA
contra la dignidad de la persona. DELPLAN.

6- Incorporar la perspectiva de género en la | Incorporacion de la | 1 ANO MEDIA
elaboracion de campafas sobre seguridad y | perspectiva de género
bienestar.

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

OBIJETIVO ESPECIFICO 7.1.- 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.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD

1. El permiso retribuido por accidente o
enfermedad grave, hospitalizacién o intervencién
quirdrgica sin hospitalizacidon que requiera reposo
domiciliario (hasta segundo grado de
consanguineidad o afinidad) podrad ser solicitado
de forma fraccionada dentro de los 15 dias
posteriores al hecho causante,
independientemente de que tenga el alta
hospitalaria (este permiso debera ser
debidamente justificado).

A la firma

Alt
del plan @

N¢ de solicitudes

2. Establecer que las personas que se acojan a una
jornada distinta de la completa o estén en
suspension de contrato o excedencia por motivos
familiares podran participar en los cursos de
formacidn y en los procesos de promocion.

N2 de veces que se solicitay
n2 de veces que se aplica la
medida desagregado y por
Sexos

A la firma

Alta
del plan

3.Se entregaran cuadrantes 10 dias antes de
finalizar el mes. Salvo acuerdos superiores de los
comités. Se potenciar los cuadrantes anuales para
la conciliacién de la vida personal y laboral.

A la firma

Alt
del plan @

muestreo

4.Posibilidad de solicitar reduccién de jornada y/o
adaptacidn de la misma temporalmente por
estudios oficiales y desarrollo de carrera
profesional. Una vez transcurrido el plazo
solicitado la persona volvera a su jornada
habitual.

A la firma

Alt
del plan @

Ne¢ de solicitudes

5.Preferencia en la movilidad geografica para
personas que tengan a su cargo familiares
dependientes.

N2 de veces que se solicita y|A la firma
n2 de veces que se aplica |del plan

Alta
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6.Reservar el puesto de trabajo durante todo el

N2 de veces que se solicitay

A la firma

tiempo de excedencia por cuidado de personas . Alta

. n2 de veces que se aplica |del plan
dependientes (menores o mayores).
7.Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de
la jornada por motivos personales y por el tiempo - A la firma

) P L P . yp P N2 de solicitudes Alta
pactado en los términos y condiciones del plan
establecidas en el RD 6/2019.
8.Conceder permisos retribuidos por el tiempo
imprescindible para las trabajadoras en N2 de veces que se solicita y|A la firma Alta
tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, |[n2 de veces que se aplica |del plan
con un limite de 3 dias al afio.
9.Establecer un permiso retribuido para el tiempo
necesario para las tutorias del centro de estudios - )

.. , N2 de veces que se solicita y|A la firma
de las y los menores, con un limite de 3 tutorias . Alta
e . e n2 de veces que se aplica |[del plan
por curso académico e hijo/a, y un limite de 3
horas no acumulables por tutoria.
10.Considerar como retribuidos los permisos para
acompafiar a consultas médicas a menores de
edad, o mayores de 65 anos y personas . .

. Y o y p‘ N2 de veces que se solicita y||A la firma
dependientes, con criterios debidamente , Alta
g , . . n2 de veces que se aplica |del plan
justificados y sélo por el tiempo indispensable con
un maximo de 20 horas anuales. Superadas estas
horas seran permisos no retribuido o recuperable.
11.En los casos en los que ambos progenitores
trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de  |[N2 de veces que se solicita y|A la firma Alta
trabajo dando facilidad para que uno de ellos n2 de veces que se aplica  |del plan
pueda elegir el turno.
12.Cambio de turno o movilidad geografica para
padres o madres cuya guarda o custodia legal N2 de veces que se solicita y[A la firma Alta
recaiga exclusivamente en un progenitor, de n2 de veces que se aplica  |del plan
acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas.
13.La acumulacién de lactancia se podra hacer en -

. , N2 de veces que se solicitay .

jornadas laborales completas de 16 dias. Este . A la firma
L, n2 de veces que se aplica la Alta

derecho se multiplicara en los casos de parto medida del plan

multiple por cada hijo/a.

14.Posibilitar la unién del permiso de nacimiento

para hombres y mujeres a las vacaciones tanto del [N2 de veces que se solicita y||A la firma Alta

ano en curso, como del aiio anterior, en caso de ||n2 de veces que se aplica |del plan

que haya finalizado el afio natural.

15.Se realizardn los cambios de jornada o turnos

para los trabajadores/as con hijos/as menores de

14 afios o con personas dependientes a su cargo, Al firma

para atender situaciones que exijan su presencia, |N2 de solicitudes del plan Alta

tramites oficiales u otros similares. Se realizara un
seguimiento anual de las solicitudes presentadas y
concedidas; las solicitudes denegadas deberdn
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estar debidamente justificadas y documentadas,

las cuales seran notificadas con urgencia.

16.Se realizardn los cambios de jornada o turnos .

. N A la firma

para los trabajadores/as con hijos/as menores de del olan Alta

14 afios, para acompainamiento al medico. P

17.Garantizar en todos los procesos de RRHH el

principio de que no se discriminara al candidato/a .

. . . - A la firma

que haya disfrutado de permisos relacionados con |N2 de solicitudes del olan Alta

el nacimiento de hijos/as y/o excedencias por P

cuidado.
“OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1.Realizar campanas informativas y de
ibilizacion (j das, folletos... NG d i

sensi ,I _|zaC|on (Jor.nfa\ .as, olletos )_ umero e campanas 1 afio MEDIA
especificamente dirigidas a las medidas de realizadas

conciliacion existentes.

2.Difusion del permiso corresponsable de - . o

Solicitud did 1 MEDIA

lactancia, en ampliacion del RDL 6/2019 olicitudes concedidas ano

8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

hombres en la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1.Revision periddica del equilibrio por sexo de la Pisubucion de la pIan’tllla
. L. . por puestos y categorias

plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres en los anual

. , . desagregada por sexo por
distintos puestos y categorias profesionales

empresas
9.RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

|OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva
IMEDIDAS INDICADORES IPLAZO  |PRIORIDAD
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1.Realizar un registro salarial anualmente y una
auditoria salarial bienal durante la vigencia del
plan. Donde se englobaran toda la plantilla y
analizardan las retribuciones medias y medianas
de las mujeres y de los hombres, por puestos,
incluyendo los salarios, los complementos

Registro salarial anual,
por empresas

salariales y las percepciones extrasalariales. Esta o N ANUAL  |ALTA
. .. ) Auditoria salarial bienal
informacién deberd estar desagregada en
. S, por empresas
atencion a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales.
. Documento de medidas
2.En caso de detectarse una brecha salarial en los correctoras a negociar con
términos y criterios del RD 6/2019, superior al 20 o
nos y critert / upert la comision de ANUAL | ALTA
%, se realizard un plan que contenga medidas .
seguimiento por
correctoras.
empresas
10.PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIIORIDAD
1.Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el iy e,
. ., -, Elaboracién o revision del
procedimiento de actuacién y prevencion del anual Alta
, protocolo
acoso sexual y/o por razén de sexo.
2.Incluir en la formacidn obligatoria sobre PRL un ] )
. . Contenido y niumero de
madulo sobre prevencién del acoso sexual y por , , anual Alta
. veces que se ha incluido
razén de sexo.
3.Formar a los delegados y delegadas de
., & . Y 8 Ne de formaciones y n2 de
prevencion en materia de acoso sexual y por anual Alta
X horas
razon de sexo.
4. El departamento de RRHH presentard a la
Comisidn de Seguimiento un informe anual sobre|[Elaboracién del informe.
los procesos iniciados por acoso sexual o por N2 de procesos y anual Alta

razén de sexo, asi como el nUmero de denuncias
archivadas por centro de trabajo

resultado

11. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género
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IMEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

PRIORIDAD

1.Implantar un protocolo de actuaciéon en
materia de violencia de género con el fin de
sensibilizar e informar al equipo en materia de
prevencion y actuaciéon ante la violencia de
género en el dmbito laboral, asi como garantizar
la seguridad y cobertura laboral de las victimas
en el ambito de la empresa.

Elaboracién o revision del
protocolo

anual

Alta

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

Muestra de
comunicaciones.

Desde la
firma del
plan

Alta

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

N¢ de casos comunicados.

Desde la
firma del
plan

Alta

4. La empresa reconocera el derecho ala
reordenacién del tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de violencia de género en
funcién del horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las retribuciones que
viniere percibiendo, con la actividad de la
empresa.

N2 de veces que se solicita
y n2 de veces que se aplica

Desde la
firma del
plan

Alta

5. La empresa procedera a trasladar a la
trabajadora victima de violencia de género que
lo solicite a otro centro de trabajo de la misma o
diferente localidad, sin mermas en las
retribuciones que vinieran percibiendo.

N2 de veces que se solicita
y n2 de veces que se aplica

Desde la
firma del
plan

Alta

6. La trabajadora victima de violencia de género
tendra derecho a la suspensién del contrato al
verse obligada a abandonar el puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de violencia
de género, con reserva del puesto de trabajo.

N2 de veces que se solicita
y n2 de veces que se aplica

Desde la
firma del
plan

Alta
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7. La trabajadora victima de violencia de género

. o . .. |Desde la
que se vea obligada a suspender su contrato de |N2 de veces que se solicita firma del |Alta
trabajo por un periodo no inferior a 6 meses, y n2 de veces que se aplica plan
recibird una compensacion de 1.200 euros
8. La trabajadora victima de violencia de género
gue se vea obligada a extinguir su contrato de
trabajo por tal motivo, recibira una
indemnizacién minima de 1.200 euros, siempre o ... |Desdela
. . . .., |IN2 de veces que se solicita |.
que este importe sea superior a la indemnizacion| = . |firma del |[Alta
. . . . y n2 de veces que se aplica
legal por despido que a la victima de violencia de plan
género le correspondiera, en cuyo caso se le
abonara Unicamente la indemnizacidn legal por
despido que le pertenezca
9. No se consideraran faltas de asistencia al
trabajo ni faltas de puntualidad las motivadas
por la situacién fisica o psicolégica, derivada de Desde la
violencia de género, con independencia de la Aplicacion de la medida firma del |Alta
necesaria comunicacién que de las citadas plan
incidencias ha de efectuar la trabajadora a la
Empresa.
10. Las salidas durante la jornada de trabajo a
juzgados, comisarias y servicios asistenciales, Desde la
tanto de la victima como de sus hijos/as y otros |Aplicacién de la medida firma del |Alta
similares, seran consideradas como permisos plan
retribuidos.
11. La empresa utilizara sus recursos para
favorecer la recolocacién de la trabajadora Desde Ia
victima de violencia de género que se vea N2 de veces que se solicita firma del  |Alta
obligada a extinguir su contrato de trabajo y no |y n2 de veces que se aplica b
se le pueda facilitar la recolocacidn en alguno de P
sus centros de trabajo.
12. Aumentar la duracién del traslado de centro
de la mujer victima de violencia de género, con o . .. |Desdela
, N2 de veces que se solicita | .
reserva del puesto hasta 18 meses. Terminado el o . |firma del |Alta
. . .. y n2 de veces que se aplica
periodo la trabajadora podra solicitar el regreso plan
a su puesto o la continuidad en el nuevo.
13. A la trabajadora victima de violencia de
énero que pase a situacién de Incapacidad - Desde la
5 quep ) P o N2 de veces que se solicita |,.
Temporal se le complementara el 100% de sus o . |firma del |[Alta
. . y n2 de veces que se aplica
retribuciones por la empresa mientras que se plan
mantengan en dicha situacién de incapacidad.
14. Se concertarad, a través de la empresa de o . .. |Desdela
., . . . N2 de veces que se solicita | .
psicélogos y unidad de apoyo, la asistencia . |firma del |[Alta
C . . . , y n2 de veces que se aplica
psicolégica para victimas de violencia de género. plan
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15. La empresa concedera una ayuda econémica
de 300 euros en el caso de traslado de la mujer
victima de violencia de género a otro centro de
la empresa para cubrir los gastos en concepto de

mudanza o alquiler del primer mes.

N2 de veces que se solicita
y n2 de veces que se aplica

Desde la
firma del
plan

Alta

12.-COMUNICACION

imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicaciéon

HOBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una

internos sean accesibles a toda la empresa.

IMEDIDAS INDICADORES PLAZO  |PRIORIDAD
1. Sensibilizar al personal encargado de

los medios de comunicacion de la Desde la

empresa (pagina web, relaciones con Revisidon documentacion firma del |MEDIA
prensa, etc.) en materia de igualdad y plan

utilizacion no sexista del lenguaje.

OBIJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informaciéon permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Introducir en la pagina web un espacio

espeuﬁco para mformar sobre la politica Creacpn del espacioy 1 ANO MEDIA
de igualdad de oportunidades entre contenidos

mujeres y hombres en la empresa

2. Informar a las empresas colaboradoras

y proveed.oras de Ia.companla de su NGmero de veces 1 ANO MEDIA
compromiso con la igualdad de

oportunidades.

3. Informar a las empresas colaboradoras Documento de politica emitido

de la politica de seleccidn, segun el oF embresas P 1 ANO MEDIA
principio de igualdad de trato de P P
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oportunidades entre mujeres y hombres
estableciendo e incorporar la exigencia
de actuar con los mismos criterios de
igualdad.

OBIJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién
en campaiias contra la violencia de género.

Género.

|MEDIDAS INDICADORES PLAZO PRIORIDAD
1. Sensibilizar en la campafia especial del
Dia Internacional contra la Violencia de  |Campafia y contenido 1 ANO MEDIA

sobre el nuevo Plan de Igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacion e informacion interna

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

PRIORIDAD

1. Realizar una campafia especifica de
difusién interna y externa del Plan de
Igualdad y del Protocolo contra el acoso
sexual y por razén de sexo

Disefio y difusién de la campafa

Desde la
firma

ALTA

2. Difundir la existencia, dentro de la
empresa de una persona responsable de
igualdad y de sus funciones, facilitando
una direccion de correo electrénico y un
teléfono a disposicidn del personal de la
empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas con el
plan de igualdad

N2 de personas informadas

Desde la
firma

ALTA

3. Utilizar en las campafias publicitarias
los logotipos y reconocimientos que
acrediten que la empresa cuenta con un
plan de igualdad.

Aplicacion de la medida

Desde la
firma

MEDIA

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

Hcorresponsabilidad
IMEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

PRIORIDAD
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1.Difundir mediante un folleto
informativo y/o a través de los canales
habituales de comunicacion de la
empresa los derechos y medidas de
conciliacion de la Ley 3/2007 y
comunicar los disponibles en la empresa
que mejoran la legislacién.

Folleto y n2 de personas
informadas

Desde la

. MEDIA
firma

2.Difundir los nuevos derechos de
conciliacion recogidos por el R.D.L.
6/2019

Folleto y n2 de personas
informadas

Desde la

. MEDIA
firma

12. CALENDARIO DE ACTUACIONES
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MEDIDAS PLAZO PLAZO PLAZO
IMPLANTACION | SEGUIMIENTO | EVALUACION

1- Designar una persona responsable (y una | A LA FIRMA DEL | ANUAL ANUAL
suplente) de velar por la igualdad de trato | PLAN
y oportunidades

2- Habilitar un correo electrénico, que sera | A LA FIRMA DEL ANUAL ANUAL
gestionado por el agente de igualdad PLAN

3- Revisar todos los procedimientos de | 12 ANO ANUAL ANUAL
seleccion

4- Revisar que los canales de comunicacién | 12 ANO ANUAL ANUAL
de ofertas

5- Revisar las ofertas de empleo 12 ANO ANUAL ANUAL

6- Revisar los documentos de los procesos de | 12 ANO ANUAL ANUAL
seleccion

7- Incluir en las ofertas de empleo de puestos | 12 ANO ANUAL ANUAL
masculinizados mensajes que inviten a las
mujeres a presentar su candidatura

8- Revisar en las descripciones de puestos las | 12 ANO ANUAL ANUAL
competencias solicitadas

9- Para cada puesto ofertado en aquellos | 12 ANO ANUAL ANUAL
donde no hay ninguna mujer, se tendra
que procurar que al menos una forme
parte del proceso de seleccion.

10- Establecer, como principio general, la | 12 ANO ANUAL ANUAL
seleccion de mujeres, a igual mérito vy
capacidad.

11- Aplicar el principio de que, en igualdad de | 12 ANO ANUAL ANUAL
condiciones de idoneidad y competencia,
accedera al puesto vacante una mujer

12- Reducir el porcentaje de diferencia en la | 12 ANO ANUAL ANUAL

contratacidn indefinida entre mujeres vy
hombres.
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13- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de
las vacantes a tiempo completo y/ o de
aumento de jornada

6 MESES

ANUAL

ANUAL

14- Compromiso de conversién de al menos un
25% de las jornadas parciales de las
mujeres en completas

12 ANO

ANUAL

15- Cubrir los puestos de mayor jornada
preferentemente con personal interno del
sexo infrarrepresentado

12 ANO

ANUAL

ANUAL

16- Establecer el principio en las vacantes a
tiempo completo de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, se contratara a
la persona del sexo menos representado.

12 ANO

ANUAL

ANUAL

17- Realizar una evaluacion de los puestos de
trabajo (VPT)

22 ANO

22 ANO

42 ANO

18- Utilizar términos neutros en la
denominacién y clasificacion profesional

DESDE LA FIRMA
DEL PLAN

ANUAL

ANUAL

19- Definir las funciones de cada puesto de
trabajo

12 ANO

ANUAL

ANUAL

20- Establecer una evaluacion periddica del
encuadramiento profesional

12 ANO

ANUAL

ANUAL

21- Formar en igualdad al personal encargado
de la seleccién, contratacién, promocién,
formacién, comunicacion y asignacion de
las retribuciones

ANUAL

ANUAL

22- Incluir médulos de igualdad en el manual
de acogida y en la formacién dirigida a la
nueva plantilla

12 ANO

ANUAL

ANUAL

23- Incorporar moddulos  especificos de
igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en la formacién del
personal

12 ANO

ANUAL

ANUAL

24- Formar en igualdad a los miembros de la
Comisidn de seguimiento

ANUAL

ANUAL

25- Revisar los criterios de acceso a la
formacion

12 ANO

ANUAL

ANUAL
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26-

Promover, a través de una campafia de
difusién interna, la participacion de
mujeres en acciones formativas

12 ANO

ANUAL

ANUAL

27

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

ANUAL

ANUAL

28

Establecer un procedimiento de
publicacion de las vacantes de puestos y su
descripcién

12 ANO

ANUAL

ANUAL

20-

Reforzar el criterio de que las promociones
se realicen internamente

12 ANO

ANUAL

ANUAL

30

Informar a la persona candidata sobre los
motivos del rechazo para promocionar

6 MESES

ANUAL

ANUAL

31-

Promover e incrementar la presencia de
mujeres en puestos directivos y mandos
intermedios

12 ANO

ANUAL

ANUAL

32

Disponer de un informe de siniestralidad

12 ANO

ANUAL

ANUAL

33-

Se realizard o revisard y se difundird el
protocolo de prevencidn de riesgos en
situacién de embarazo y lactancia natural

12 ANO

ANUAL

ANUAL

34-

Se realizara un seguimiento del
cumplimiento de las normas de proteccién
del embarazo y lactancia natural

12 ANO

ANUAL

ANUAL

35

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

12 ANO

ANUAL

ANUAL

36-

La uniformidad se adecuard para el
desempeio de las funciones del puesto,
teniendo en cuenta las condiciones fisicas
de cada sexo

12 ANO

ANUAL

ANUAL

37

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

ANUAL

ANUAL

38-

El permiso retribuido por accidente o
enfermedad grave, hospitalizacion o

A la firma del
plan

ANUAL

ANUAL
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intervencién quirdrgica sin hospitalizacion
que requiera reposo domiciliario

39- Establecer que las personas que se acojan | A la firma del ANUAL ANUAL
a una jornada distinta de la completa o | plan
estén en suspension de contrato o
excedencia por motivos familiares podran
participar en los cursos de formacién y en
los procesos de promocion.

40- Se entregaran cuadrantes 10 dias antes de | A la firma del ANUAL ANUAL
finalizar el mes plan

41- Posibilidad de solicitar reduccién de | A la firma del ANUAL ANUAL
jornada y/o adaptacién de la misma | plan
temporalmente por estudios oficiales y
desarrollo de carrera profesional

42- Preferencia en la movilidad geografica para | A la firma del ANUAL ANUAL
personas que tengan a su cargo familiares | plan
dependientes

43- Reservar el puesto de trabajo durante todo | A la firma del ANUAL ANUAL
el tiempo de excedencia por cuidado de | plan
personas dependientes (menores o
mayores).

44- Derecho a la flexibilidad horaria vy | Alafirma del ANUAL ANUAL
adaptacion de la jornada por motivos | plan
personales

45- Conceder permisos retribuidos por el | Alafirma del ANUAL ANUAL
tiempo imprescindible para las | plan
trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida

46- Establecer un permiso retribuido para el | Ala firma del ANUAL ANUAL
tiempo necesario para las tutorias del | plan
centro de estudios de las y los menores

47- Considerar como retribuidos los permisos | A la firma del ANUAL ANUAL
para acompafiar a consultas médicas a | plan
menores de edad, o mayores de 65 afios y
personas dependientes

48- Enlos casos en los que ambos progenitores | A la firma del ANUAL ANUAL
trabajen en la empresa, equilibrar los | plan
turnos de trabajo dando facilidad para que
uno de ellos pueda elegir el turno.

49- Cambio de turno o movilidad geografica | A la firma del ANUAL ANUAL
para padres o madres cuya guarda o | plan
custodia legal recaiga exclusivamente en
un progenitor.
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50- La acumulacién de lactancia se podra hacer | A la firma del ANUAL ANUAL
en jornadas laborales completas de 16 | plan
dias. Este derecho se multiplicard en los
casos de parto multiple por cada hijo/a.

51

Posibilitar la unidn del permiso de | Alafirma del ANUAL ANUAL
nacimiento para hombres y mujeres a las | plan
vacaciones tanto del afio en curso, como
del afio anterior, en caso de que haya
finalizado el afio natural.

52- Se realizaran los cambios de jornada o | Alafirma del ANUAL ANUAL
turnos para los trabajadores/as con | plan
hijos/as menores de 14 afios o con
personas dependientes a su cargo, para
atender situaciones que exijan su
presencia, tramites oficiales u otros
similares

53- Se realizardn los cambios de jornada o | A la firma del ANUAL ANUAL
turnos para los trabajadores/as con | plan
hijos/as menores de 14 afios, para
acompafiamiento al medico.

54

Garantizar en todos los procesos de RRHH | A la firma del ANUAL ANUAL
el principio de que no se discriminara al | plan
candidato/a que haya disfrutado de
permisos relacionados con el nacimiento
de hijos/as y/o excedencias por cuidado.

55- Realizar campafias informativas y de | 1afo ANUAL ANUAL
sensibilizacion especificamente dirigidas a
las medidas de conciliacidn existentes.

56- Difusion del permiso corresponsable de | 1 afio ANUAL ANUAL
lactancia, en ampliacién del RDL 6/2019
57- Revision periddica del equilibrio por sexo | 12 ANO ANUAL ANUAL

de la plantilla y la ocupacidon de mujeres y
hombres en los distintos puestos y
categorias profesionales

58- Realizar un registro salarial anualmente y | 12 ANO ANUAL ANUAL
una audito-ria salarial bienal durante la
vigencia del plan.

59- En caso de detectarse una brecha salarial | ANUAL ANUAL ANUAL
en los términos y criterios del RD 6/2019,
superior al 20 %, se realizarad un plan que
contenga medidas correctoras.

60- Elaborar y/o revisar y en su caso modificar | 12 ANO ANUAL ANUAL
el procedimiento de actuacién vy
prevencion del acoso sexual y/o por razén

de sexo
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61-

Incluir en la formacién obligatoria sobre
PRL un médulo sobre prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo.

ANUAL

ANUAL

ANUAL

62-

Formar a los delegados y delegadas de
prevencion en materia de acoso sexual y
por razén de sexo.

ANUAL

ANUAL

ANUAL

63-

El departamento de RRHH presentard a la
Comisidn de Seguimiento un informe anual
sobre los procesos iniciados por acoso
sexual o por razéon de sexo, asi como el
nimero de denuncias archivadas por
centro de trabajo

ANUAL

ANUAL

ANUAL

Implantar un protocolo de actuacién en
materia de violencia de género con el fin
de sensibilizar e informar al equipo en
materia de prevencidn y actuaciéon ante la
violencia de género en el ambito laboral,
asi como garantizar la seguridad vy
cobertura laboral de las victimas en el
ambito de la empresa.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

65-

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

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

66-

La acreditaciéon de la situacion de victima
de violencia de género se podrd dar por
diferentes medios.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

67-

La empresa reconocerd el derecho a la
reordenacién del tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de violencia de género
en funcion del horario que dicha
trabajadora proponga sin merma en las
retribuciones que viniere percibiendo, con
la actividad de la empresa.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

68-

La empresa procederd a trasladar a la
trabajadora victima de violencia de género
que lo solicite a otro centro de trabajo de
la misma o diferente localidad, sin mermas
en las retribuciones que vinieran
percibiendo.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

69

La trabajadora victima de violencia de
género tendra derecho a la suspensién del
contrato al verse obligada a abandonar el
puesto de trabajo como consecuencia de

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL
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ser victima de violencia de género, con
reserva del puesto de trabajo.

70

La trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a suspender su
contrato de trabajo por un periodo no
inferior a 6 meses, recibird una
compensaciéon de 1.200 euros

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

71

La trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a extinguir su
contrato de trabajo por tal motivo, recibira
una indemnizaciéon minima de 1.200 euros,
siempre que este importe sea superior a la
indemnizacién legal por despido que a la
victima de \violencia de género le
correspondiera, en cuyo caso se le abonara
Unicamente la indemnizacién legal por
despido que le pertenezca

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

72-

No se considerardn faltas de asistencia al
trabajo ni faltas de puntualidad las
motivadas por la situacion fisica o
psicolégica, derivada de violencia de
género, con independencia de la necesaria
comunicacion que de las citadas
incidencias ha de efectuar la trabajadora a
la Empresa.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

73

Las salidas durante la jornada de trabajo a
juzgados, comisarias v servicios
asistenciales, tanto de la victima como de
sus hijos/as y otros similares, seran
consideradas como permisos retribuidos.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

74-

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

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

75-

Aumentar la duracion del traslado de
centro de la mujer victima de violencia de
género, con reserva del puesto hasta 18
meses. Terminado el periodo Ia
trabajadora podra solicitar el regreso a su
puesto o la continuidad en el nuevo.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

76-

A la trabajadora victima de violencia de
género que pase a situacion de
Incapacidad Temporal se le
complementard el 100% de sus
retribuciones por la empresa mientras que

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL
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se mantengan en dicha situacion de
incapacidad.

77-

Se concertard, a través de la empresa de
psicologos y unidad de apoyo, la asistencia
psicoldgica para victimas de violencia de
género.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

78-

. Sensibilizar al personal encargado de los
medios de comunicacién de la empresa

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

79-

Introducir en la pagina web un espacio es-
pecifico para informar sobre la politica de
igualdad de oportunidades entre mujeresy
hombres en la empresa

12 ANO

ANUAL

ANUAL

80

Informar a las empresas colaboradoras y
proveedoras de la compaiiia de su com-
promiso con la igualdad de oportunidades.

ANUAL

ANUAL

81

Sensibilizar en la campafa especial del Dia
Internacional contra la Violencia de Géne-
ro.

12 ANO

ANUAL

ANUAL

82-

Realizar una campafia especifica de
difusién interna y externa del Plan de
lgualdad y del Protocolo contra el acoso
sexual y por razén de sexo

12 ANO

ANUAL

ANUAL

83

Difundir la existencia, dentro de |la
empresa de una persona responsable de
igualdady de sus funciones, facilitando una
direccién de correo electrénico y un
teléfono a disposicidon del personal de Ila
empresa para aquellas dudas, sugerencias
o quejas relacionadas con el plan de
igualdad

ANUAL

ANUAL

84

Utilizar en las campafias publicitarias los
logotipos y reconocimientos que acrediten
qgue la empresa cuenta con un plan de
igualdad.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

85-

Difundir mediante un folleto informativo
y/o a través de los canales habituales de
comunicacion de la empresa los derechos
y medidas de conciliacion de la Ley 3/2007
y comunicar los disponibles en la empresa
gue mejoran la legislacion.

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL

86-

Difundir los nuevos derechos de
conciliacion recogidos por el R.D.L. 6/2019

Desde la firma
del plan

ANUAL

ANUAL
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13.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de lgualdad de Speazial
Outsourcing, S.L., permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes dreas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion. La
metodologia es la siguiente:

1. Recogiday analisis de la informacidn. Revisidn de los documentos generados a raiz de
la implantacién de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas de
negociacién, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accioén.

2. Informe de seguimiento y evaluacidn. Este informe resumird y sintetizard toda la
informacidn acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado
en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accién.

13.1. Comisidn de seguimiento

La Comisién de Seguimiento de lgualdad es un érgano consultivo y de seguimiento encargado
de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar
presente en cada actuacién de la empresa, asi como un drgano informativo y de asesoramiento
a las trabajadoras y los trabajadores de la misma.

e Composicién

La Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad de Spezial Outsourcing, S.L., serd paritaria y
estard compuesta por representantes de la pare empresarial y de la parte social. Asi, segun el
acta de constitucién de la presente Comisidn de Seguimiento, con fecha 20/06/2023, se acuerda
la siguiente composicion?:

En representacion de la Empresa:

Hombre Responsable de Operaciones
Hombre Supervisor
Hombre Supervisor
Mujer Supervisora

En representacion de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras:

2 Los nombres y apellidos de los miembros de la Comision de seqguimiento, por ser de datos de cardcter personal no se
recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento y constitucion de la
Comision de Seguimiento.
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e Por los centros con representacion legal de las personas trabajadoras:

Hombre Delegado de personal

Hombre Delegado de personal

e Por los centros sin representacidn legal de las personas trabajadoras, como sindicatos
representativos o mds representativos del sector:

Mujer UGT-SP

Mujer Federacién de Ensefianza- CCOO

e Ambito de actuacién

Su ambito de actuacidon comprendera al territorio provincial, concretamente en los centros de
trabajo ubicados en:

- Calle Doctor Castelo, 44 - 28009, Madrid

- Avenida Santander, 44 - bj23 - 34003, Palencia

- Calle Alférez Provisional, 2 - 42 ¢ - 24001, Ledn

- Calle Adaja, bajo - edif. m2 — 37185, Villamayor (Salamanca)
- Calle Melquiades Alvarez, 26 - 12a - 33003, Gijén (Asturias)

e Funciones

La Comision de seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

- Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas

- Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de uninforme anual que reflejara el avance respecto a los objetivos
de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en
su caso, medidas correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar
el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzara
los objetivos propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a
nuevas situaciones o necesidades, a efectos de que sean aprobadas por la
comision paritaria.

- La comisidn realizard, también, funciones asesoras en materia de igualdad en
aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de éste.
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o Atribuciones generales de la Comisién

- Interpretacion del Plan de igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e
interpretacion del presente Plan de Igualdad.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan
hayan atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones
gue resulten necesarias.

- Conocimiento, en funcion de lo pactado, de los compromisos acordados y del
grado de implantacion de los mismos.

o Periodicidad del seguimiento y la evaluacién

La Comisidn se reunird como minimo una vez al afio, con caracter ordinario, y podran celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencidn por cualquiera de las
organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa comunicacién escrita al
efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comision se
celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcion de la importancia del
asunto, que en ningun caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud
de intervencidn o reunién.

El seguimiento se realizard por parte de la Comisidn para el seguimiento y la evaluacién
constituida a tal efecto. Para ello, se convocaran reuniones periddicas cada quince dias, de las
cuales se levantara acta.

e Medios

Para le cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento vy
Evaluacion, Spezial Outsourcing, S.L., se compromete a facilitar los medios necesarios, en
especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones

- Material preciso para ellas

- Aportarinformacidn establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunion de la Comisién y las de preparacion de la misma, que serdn como maximo
iguales a las de la reunidn, seran remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la empresa en materia de igualdad serd la
que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién.

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, se adoptaran por los miembros de la Comisién
Negociadora o Comisidn de Seguimiento de Igualdad segun al 6rgano que corresponda.

13.2. Seguimiento
Se realizard un seguimiento anual del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:
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e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecucidon de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar
total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas
anteriormente no detectadas.

13.3. Evaluacion

La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad a lo largo de su
periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cdmo se ha hecho.

Se realizara una evaluacion al pasar un afio desde la aprobacién y cada afio durante la vigencia
del Plan mediante el calculo de la evolucién de los indicadores y grado de ejecucion de las
medidas del Plan, para lo cual se elaborara un Informe de Evaluacién del Plan de Igualdad en el
que se detallardn las principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta
la evaluacidn sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la entidad y la plantilla
que la compone.

14. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando
concurran las siguientes circunstancias:

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

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

c) En los supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacién del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidon que haya servido de base
para su elaboracién.
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e) Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.”

Por ello, se establece que cualquier disposicidn legal o reglamentaria, que afecte al contenido
del presente acuerdo, serd adaptada al mismo por la Comisién de Seguimiento de Igualdad, que
se resolvera de manera ordinaria, anualmente en las reuniones de evaluacidn y seguimiento
periddico del Plan de Igualdad durante su periodo de vigencia. De manera extraordinaria, a
propuesta de alguno de los miembros de la Comisién de Seguimiento de convocar una reunién
de revision del Plan de lIgualdad para proceder a su modificacién para atender a las
circunstancias descritas anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comisién de
Seguimiento sobre la revision y modificacién del Plan serdn reflejados en la correspondiente
acta.

15.SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacién o suspension de la misma, las
partes acuerdan expresamente su adhesidn los drganos de mediacidn y en su caso de arbitraje,
a decision de las partes, segun lo establecido en el Reglamento de funcionamiento de la
Comisidn Negociadora y Comisidn de Seguimiento de igualdad.
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16.ANEXO | - COMPROMISO DE LA EMPRESA

SPEZIAL OUTSOURCING, 5.L. declara su compromiso en el establecimiento

y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
S p entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por

razon de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir
la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo ka
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicidn de dicho principio gue
establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en gue se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde |a seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones
de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la condiliacion,
asumimaos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta "lo situodion en gue ung
disposician, criterio o prdctica gporentemente neutros, pone g ung persona de un Sexo

en desventajo porticwiar respecto de personas del otro sexo™.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones

que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres ¥ hombres_

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrandese los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucion de ka igualdad real entre mujeres y hombres en la

empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con la rep acion legal detrabajad ¥
trabajadoras, no solo en el proceso de negociacidn colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 32007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso
de desarrollo y evaluadon de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad. Con
ese fin vamos a Constituir una Comision Permanente de lgualdad, conformada de forma
paritaria entre empresa y representacion de trabajadoras y trabajadores.

Afrontamaos la implantacion del Plan de lgualdad como una modernizacion de nuestro sistema
de gestion que producird sin lugar a dudas una estructura intema y unas relaciones con la
sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por razon de sexo,

contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que |a ipualdad sea real y efectiva.
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17. ANEXO Il - COMUNICADO CORPORATIVO

ptEaurie,

COMUNICACION GENERAL SOBRE PLAN DE ISUALDAD

Queremaos infermaros que la Direccion de SPEZIAL OUTSOURCING, 5.L. ha decidide poner en
marcha un Plan de igualdad con el objetive de conseguir la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres. Para gque el proyecto sea tode un éxito, necesitamos de vuestra
colaboradion y apoyo. Durante todo el proceso os iremos informando de las acciones que se
realizardn y pediremos vuestra colaboracidn para llevarias a cabo. Os agradecemos de antemano
todo el tiempo que dedicaréis a ello y vuestra predisposicion para que este proyecto gue
iniciamos sea todo un éxito para nuestra organizacion.

Quedamos a vuestra disposicion,

SPEZIAL OUTSOU RG] 5.1
iEgesshar)| f
_,C_uh-mlf:uc!,-fql_c”p tebe, |
amemS-mdsOEs - O
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18.FIRMA

Una vez revisado y negociado el presente Manual del Plan de Igualdad de Spezial Outsourcing,
S.L. se firma a fecha 20/12/2023.
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