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PREAMBULO.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. La igualdad de trato
y de oportunidades entre hombres y mujeres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se
integrara en la interpretacién y aplicacion de las normas juridicas. Es un principio reconocido universalmente,
consagrado en todos los textos internacionales sobre Derechos Humanos.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral o, en su caso negociar planes de igualdad. Tras la aprobacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacién, la obligacion se ha ampliado a empresas a partir de 50 personas trabajadoras.

El pasado 09 de diciembre de 2020 fue constituida en LIMPIEZAS CANDOR, S.L. la Comision Negociadora
de este Plan de Igualdad.

Por ello, y con el fin de dar cumplimiento a lo acordado en la mencionada fecha, LIMPIEZAS CANDOR, S.L, ha
decidido poner en marcha la elaboracién de un Plan de Igualdad de Oportunidades con la Constitucién de la
Comision negociadora.

El plan se concierta entre dos partes, la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras:
Por la parte empresarial esta compuesta por:

e Ignacio Vidal Roselld

e Margarita Bestard Pol

e Patricia Maira Bujosa (suplente)
Por parte de la representacion de trabajadores/as:

®  Maria Flora Mir Capd

®  Blasa Domenc Rodriguez

e Carolina Rodriguez Vega (suplente)

El presente Plan estd formado por un conjunto de medidas que real y efectivamente previenen cualquier
discriminacion por razon de sexo y permiten lograr los objetivos de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Consecuentemente, el Plan de Igualdad va a formar parte de la normativa interna para promover la presencia de
la mujer en todos los niveles de su organizacion, potenciar medidas que favorezcan la conciliacién con la vida
personal y familiar y, por ultimo, afrontar con plenas garantias cualquier incidente que pueda derivarse por acoso
sexual o por razdn de sexo. En este sentido, se incluye como parte integrante de este Plan un protocolo de
actuacion para cualquier caso que pueda plantearse en el seno de la Organizacién tanto en materia de acoso
sexual, por razdon de sexo, como moral.



PLAN DE IGUALDAD A

INTERPRETACION DE PRINCIPIOS.

A los efectos de interpretacion de este Plan, se entendera por:

-

Principio de igualdad, la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razdén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. Se
considera que dicho principio se cumple cuando exista una composicion equilibrada de la plantilla, ello en
los términos establecidos en la Disposicién Adicional Primera de la Ley [ ... en el conjunto a que se refiera,
las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%)]

Discriminacidn directa, la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.
Discriminacién indirecta, la situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutra
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Acciones positivas, medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada
caso.

Acoso sexual, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante, ofensivo, hostil o humillante.

Acoso por razdn de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio u ofensivo.
Discriminaciéon por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado a las mujeres
relacionado con su embarazo o maternidad constituira una discriminacion directa por razén de sexo.
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COMPROMISO DE LA DIRECCION.

LIMPIEZAS CANDOR, S.L. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de
dicho principio que establece la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, asumimos el principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicidn, criterio o prdctica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados en el Plan de Igualdad 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 situacién
presente, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresay por extension, en el conjunto de la sociedad.

En aras de fomentar la comunicacién y transparencia a este respecto, se divulgaran todas las decisiones que

se adopten en materia de igualdad y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

FIRMADO POR LA DIRECCION

FECHA Y LUGAR \g—’v ; \_/ {

Exry , 30/ ]2\
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AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL DE APLICACION.

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a todos los centros de trabajo de la empresa LIMPIEZAS
CANDOR, S.L. y a todo el personal en plantilla cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, incluidas
las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas con
contratos de puesta a disposicién, rigiéndose por el convenio autondmico de Limpieza de Edificios y Locales
y al Acuerdo Marco estatal del Sector de Limpieza de Edificios y Locales.

Los centros de trabajo de la empresa que se incluyen en el presente plan estdn en la isla de Mallorca y son los
siguientes:

- oficinas con almacén en C/lledoner 232 en la ciudad de Palma.

- almacén auxiliar en C/Gabriel Alzamora en la ciudad de Palma.

AMBITO TEMPORAL.

Este Plan de Igualdad entrara en vigor a la firma del acta de aprobacion del mismo el 30 de diciembre de 2021y se
establece un plazo de vigencia del presente Plan de lgualdad de 4 afios, hasta el 29 de diciembre de 2025
pudiéndose revisar antes cuando las circunstancias lo requieran o cuando asi se decida en el seno de la Comisién
negociadora.
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DIAGNOSTICO.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad, en colaboracién con el asesor externo (Quironprevencion) y
Direccién de LIMPIEZAS CANDOR, S.L. en cumplimiento de lo previsto en la norma realizd un diagnoéstico de
situacion para conocer de este modo la realidad de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de
mejora, estableciendo los mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el presente Plan
de lgualdad.

En concreto, han sido objeto de analisis las siguientes materias:

e Proceso de seleccidn y contratacién

» Clasificacion profesional

® Formacion

®  Promocién profesional

e Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
® |Infrarrepresentaciéon femenina

e Retribuciones

®  Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

e Violencia de género

s Lenguaje y comunicacion

* Salud laboral desde la perspectiva de género

En el anexo lll se puede ver el contenido resultante del informe de diagndstico y en el anexo 1V el detalle de la
Encuesta de igualdad a los trabajadores y trabajadoras.

En base a los resultados obtenidos del informe de diagndstico, encuestas a los trabajadores y trabajadoras,
reuniones con interlocutores de la empresa de LIMPIEZAS CANDOR, S.L. y de la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras y tras conocer la situacion real de la empresa en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres serd necesario introducir mejoras sobre las siguientes materias de las analizadas:

®  Proceso de seleccién y contratacién
e (lasificacion profesional
® Formacién
@  Promocion profesional
e Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)
® Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
® |Infrarrepresentacion femenina
Retribuciones
®  Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
® Violencia de género
® lenguaje y comunicacidn
e  Salud laboral desde la perspectiva de género
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OBIJETIVOS

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a todo el personal en plantilla y que se rige por el Convenio
colectivo de Limpieza de Edificios y Locales.
Los objetivos generales establecidos en el seno de esta Comisién seran los siguientes:

s Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas
oportunidades profesionales para los trabajadores y trabajadoras en el empleo, seleccion, clasificacion
profesional, retribucion, formacién, desarrollo, promocion y condiciones de trabajo, asi como en materias
de conciliacién, comunicacién, salud laboral de la plantilla, prevencién de riesgos vy del acoso sexual y/o
por razon de sexo.

R91¢) Garantizar el acceso a la formacién profesional en las mismas condiciones a todos los
trabajadores y trabajadoras de la empresa.

mo Eliminar toda manifestacién de discriminacién en la promocion interna, seleccién y contratacion
con objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer y el hombre en la plantilla.

20k Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente
las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones familiares, el estado civil Y
condiciones laborales.

mo Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando procedimientos especificos en
materia de prevencion sobre el acoso moral o por razén de sexo y sexual en el trabajo.

X' Promover mediante acciones de comunicacién y formacion la igualdad de oportunidades en
todos los niveles organizativos de la empresa.

VoD Fomentar medidas que favorezcan la conciliacién de la vida laboral con la vida familiar y personal
de las trabajadoras y trabajadores.

Los objetivos especificos establecidos en el seno de esta Comisidn serdn los siguientes:
Sensibilizacién de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de
género.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
contratacion.
r Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de
promaocion.

Regular un sistema de clasificacién profesional que garantice la no discriminacién por género.

Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién para el desarrollo
competencial y técnico de todos y todas los trabajadores/as.

Programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y
lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en concreto en lo
referente a la proteccién de la maternidad vy lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD
298/2009 sobre la proteccién y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada,
que ha dado a luz o en periodo de lactancia.

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre

mujeres y hombres.
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Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representado la
totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

Establecer medidas que permitan la conciliacién de Ia vida personal, familiar y laboral; asi como
faciliten la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo.

Comunicacion inclusiva y no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son
inclusivas y no sexistas.

Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial
comprometida con la lucha contra la violencia de género.

MEDIDAS DE IGUALDAD

En el anexo V se detallan las medidas para cada uno de los objetivos planteados, indicando la medida concreta,
plazo de ejecucion, recursos e indicadores que permiten determinar la evolucién de cada medida.

APLICACION Y SEGUIMIENTO

Las partes entienden que su contenido debera ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios de vigencia del
plan. Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, deberén ser
programadas en el tiempo para su ejecucion.

SISTEMA DE SEGUIMIENTO

Se crea una Comision de seguimiento que es la propia Comisién negociadora, que sera la encargada de la
vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciara el nivel de ejecucién del mismo comprobando el n2 total de
medidas implantadas en la empresa siguiendo lo establecido en el ANEXO V de Medidas, seguimiento y
evaluacion.

El seguimiento se realizara de manera anual el Ultimo trimestre del afio, elaborando un informe de este
seguimiento.
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COMPOSICION DE LA COMISION SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Se conforma la Comisién Negociadora del Plan de igualdad en LIMPIEZAS CANDOR, S.L. de forma paritaria
entre empresa y representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Se crea una Comisidn de seguimiento y evaluacién que es la propia Comisin negociadora, que sera la encargada
de la vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciard el nivel de ejecucién del mismo comprobando el n? total de
medidas implantadas en la empresa.

El regimen de funcionamiento de la Comisién de seguimiento y evaluacion se rige por el regimen de
funcionamiento de la Comisién negociadora. La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad permanecerd activa
durante la vigencia del presente plan, manteniendo reuniones periddicas y efectuando un seguimiento de la
puesta en marcha de las medidas acordadas.

Componentes de la Comision de Seguimiento y Evaluacién que son los mismos que los de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad:

PARTE EMPRESARIAL REPRESENTANTES TRABAJADORES/AS

Ignacio Vidal Rosell6 Maria Flora Mir Cap6
Administrador tinico Supervisora sector
Margarita Bestard Pol Blasa Domenech Rodriguez
Responsable comercial Supervisora sector

Suplente: Patricia Maura Bujosa
Responsable  coordinaciéon  servicios
personal

Suplente: Carolina Rodriguez Vega
Responsable administracion

10
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Las funciones de la Comisién de seguimiento y evaluacién del plan, son las siguientes:

» Vigilancia y seguimiento del plan, evidenciando el nivel de ejecucion del mismo comprobando el n2 total
de medidas implantadas en la empresa.

> Dinamizacion y control de la puesta en marcha de las acciones.

»  Supervisién de la ejecucion del Plan.

» Recopilacion e interpretacion de la informacion obtenida a través de las diferentes herramientas de
seguimiento, en especial sobre los indicadores.

» Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

» Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi como de nuevas

acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con la Igualdad de Oportunidades.

1.- Régimen de funcionamiento de la Comisién seguimiento y evaluacién:

La Comision Seguimiento y Evaluacién acuerda que se nombre Presidenta, de entre sus integrantes, a Maria
Flora Mir Capd y Secretario a Ignacio Vidal Roselld

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la Comisién Seguimiento y
Evaluacion recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.

De la presente reunién levantara acta la representacién empresarial.
1.1- Reuniones de la Comision Seguimiento y Evaluacién

La Comision de seguimiento y evaluacion se reunira para elaborar los seguimientos y evaluaciones planificadas en
las siguientes fechas, elaborando un documento de cada seguimiento y/o evaluacion:

» Seguimiento de las medidas implantadas: se realizara el Gltimo trimestre del afio 2023 y 2025

» Evaluacién Intermedia: Prevista para el dltimo trimestre del afio 2023
» Evaluacién final: Prevista para el dltimo trimestre del afio 2025

11
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En cada reunidn se levantard un acta, en la que se hara constar:

El resumen de las materias tratadas.

Los acuerdos totales o parciales adoptados.

Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en otras
reuniones.

~  las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

v

Y v

1.2. Adopcidn de Acuerdos.

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

La Comision Seguimiento y Evaluacién podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado
en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que podran intervenir con voz, pero
sin voto.

1.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Seguimiento, asi como, en su caso, las personas expertas que la
asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les
haya sido expresamente comunicada con carécter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién podra ser utilizado
fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.
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EVALUACION Y REVISION

El Plan tiene un periodo de vigencia de 4 afios que vas desde el 30/12/2021 al 29/12/2025.
Se realizard una evaluacién intermedia y otra al final del periodo de los 4 afios de vigencia del plan, con las fechas
acordadas en la Comision de seguimiento:

» Evaluacion Intermedia: Prevista para el Gltimo trimestre del afio 2023
» Evaluacidn final: Prevista para el dltimo trimestre del afio 2025

Elinforme de la evaluacion intermedia y final seré elaborado por la Comisién de Seguimiento

El informe de evaluacidn se articulara en torno a tres ejes de analisis: evaluacién de los resultados, evaluacién del
proceso y evaluacion de impacto. Con el proceso de evaluacion se trata de realizar un andlisis critico del proceso
en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

» Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.

» Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

» Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacién.

> ldentificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

A continuacion, se detalla el impacto que podria suponer la adopcidn prevista de las medidas incluidas en el Plan
de Igualdad tras su evaluacién:

Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla

Disminucién de segregacion vertical

Disminucién de segregacién horizontal

Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como de la Direccién en los
que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracién de fa plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

Cambios en la cultura de la empresa

Cambios en la imagen de la empresa

Mejora de las condiciones de trabajo

Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades

Detalle de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad:

1. Sensibilizacién de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.
2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccién.

3. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.

4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocién.
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Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la no discriminacion por género.

Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion para el desarrollo
competencial y técnico de todos y todas los trabajadores/as.

Programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugares
que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la
proteccion de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la
proteccion y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz
o0 en periodo de lactancia.

. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y

hombres.

. Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo

entre mujeres y hombres.

. Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representado la totalidad

de las personas que forman parte de la organizacion.

Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten
la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo.

Comunicacion inclusiva y no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacién de la empresa son incluivas
Y no sexistas.

- Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial

comprometida con la lucha contra la violencia de género.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES

Las partes entienden que su contenido debera ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios de vigencia del
plan. Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, deberan ser
programadas en el tiempo para su ejecucidn.

El calendario de actuaciones es el siguiente:
» Seguimiento de las medidas implantadas: se realizara el Gltimo trimestre del afio 2023 y 2025
> Evaluacién Intermedia: Prevista para el Gltimo trimestre del afio 2023
» Evaluacién final: Prevista para el dltimo trimestre del afio 2025

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El presente procedimiento describe las circunstancias que pueden requerir modificaciones en el plan de
igualdad y como proceder a modificarlo, asi como el procedimiento a seguir para solventar discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, revisién o evaluacion del plan de igualdad.

El procedimiento de modificacién del plan de igualdad, sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan
contemplarse de manera especifica, y que habrdn de ser coherentes con el contenido de las medidas y
objetivos establecidos, el plan de igualdad se revisara y se modificara, en todo caso, cuando concurran las
siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacidn
previstos en los puntos 9y 10 del presente informe.

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 fusién, absorcién, transmisidon o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.

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

En caso de aparicion de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, revisién o
evaluacion del plan de igualdad se iniciara un proceso de consultas. La comisién de seguimiento convocara
en reunidn extraordinaria. Cualquiera de las partes podra someter la discrepancia a la comision de
seguimiento, que dispondra de un plazo maximo de 15 dias para pronunciarse, a contar desde que la
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discrepancia le fuera planteada. En caso de no alcanzar acuerdo, si asi se acuerda someteré la cuestién, a una
mediacion, e incluso, llegado el caso, a un arbitraje.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la modificacion del
diagndstico, actualizadndolo, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Las reuniones ordinarias de la Comisién de Seguimiento durante el proceso de aplicacién y seguimiento del
plan que se detallan en el punto 9, las evaluaciones del plan que se detallan en el punto 10, junto con el
calendario de actuaciones detallado en el punto 11 del presente informe se convierten en la piedra angular
en el proceso de toma de datos para analizar evolucién del plan y la necesidad de su posible modificacion,
para garantizar de este modo un adecuado control y seguimiento del plan. Del mismo modo ademads de las
reuniones ordinarias la Comisién de Seguimiento o la Comision negociadora, podran convocar reuniones
extraordinarias para tratar cualquier aspecto indicado anteriormente, en cualquier momento del proceso de
vigencia del plan de igualdad.

La Comision de seguimiento se reunird periédicamente de acuerdo a lo indicado en su reglamento y con
caracter extraordinario cuando las circunstancias lo hagan necesario, a peticién fundamentada de cualquiera
de las partes. Las sesiones extraordinarias se convocaran al menos con una antelacién de cuarenta y ocho
horas. La convocatoria de la sesion se hara llegar a los miembros a través del correo electrénico institucional.

En todo el proceso de negociacién y en concreto en casos de discrepancias, las partes deberan negociar de
buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo. Dicho acuerdo requerird la conformidad de la empresay
de la mayoria de la representacién de las personas trabajadoras que componen la comisién. En caso de
desacuerdo, la comisién negociadora o comision de seguimiento podré acudir a los procedimientos y 6rganos
de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda.

En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podrdn acordar la intervenciéon de un mediador
designado por ellas.

Durante el proceso de negociacion, se levantard acta de cada una de las reuniones de la negociacion, que
deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera necesario. El resultado de las
negociaciones deberd plasmarse por escrito y firmarse por las partes negociadoras para su archivo y en caso
de mediacidn, para su posterior remision a los érganos de solucién auténoma de conflictos.
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ANEXOS.
ANEXO |. NORMATIVA VIGENTE EN IGUALDAD DE GENERO

= LEY ORGANICA 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y mujeres.

B LEY 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de género en las
disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

> REAL DECRETO 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres.

& LEY 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales.

& REAL DECRETO Legislativo 2/2015 de 23 de octubre que aprueba el texto refundido de la Ley Estatuto de
los Trabajadores.

& REAL DECRETO Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de
Empleo.

& REAL DECRETO Legislativo 8/2015 de 30 de octubre, que aprueba el texto refundido de la Ley General de
la Seguridad Social.

& LEY 20/2007, de 11 de julio del Estatuto del Trabajo Auténomo.

> REAL DECRETO Legislativo 5/2000 de 4 de agosto que aprueba el texto refundido de la Ley de Infracciones
y Sanciones en el Orden Social.

= LEY 2/2008 de 23 de diciembre de Presupuestos generales del Estado de 2009.

& REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

& LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género.

& REAL DECRETO 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se

modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

& Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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ANEXO Il. PROTOCOLO DE ACTUACION EN SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO
Y MORAL.

CONDOR

e TRTTT T

Revision 110619

ACTUACIONES EN CASO DE
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO LABORAL

S inlonma a los trabajadores v wabmjadoras de la empresa, de que cuando sufian un casa de acoso
sexual, acoso por rasin de sexo o acose laboral por parte de otos rabagadores o trabajadoras o hien
por parie de clientes (tabajadores de empresas clienes, vecmes de comumdades. propictanos de
viviendas, ele ], es conveniente que lo pongan en conocimiento de la empresa, para asi poder tomar
medidas que eviten cse Upo do comportamicentos. Evidentemente, cuando se traty de casos mis
graves, lales como agresiones sexuales o tisicas, hay que ponerlo no ya en conocimiento de la
empresa, suo de las autoridades policiales o judicales

SQué comportamicntos pueden considerarse como acoxe sexual o acoso por razin de sexo?

¢ Chantaje sexual

¢ Contacto fisico deliberada

¢ Acercamiento no descado

+  Llamadas telefonicas insistenies

+ Bromas explicinas de caricter sexual

¢ Inviacmmes persistenics

< Comentarnes sobre la oricntacion sexcal
¢ Lxhibicmisme

¢ Propos groseros

* Otras conductas parceidas

JOQué comportamientos pueden considerarse coma conductas de hostigamiento o acaso
laboral?

ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES

» Ll superion restrmge a la persona las posibibdades de hablar.

< Cambiar la ubicacidn de una persony sepatindole de sus compaieros.
< Prohibir a los compaieros que hablen a una persona detenminada.

* Obligar a algwicn a gjecutar tareas eh contra dé su conciencra

< Juzgae el desempeio de una persona de manera ofensiva

o Cuestionar las decistones de una persor

0 INo asipnal GRS 0 Ui Peison

< Asignar tareas sin sentido.

& Asignal a o persona arcas may por debajo de sus capacidades

* Asagnan Leas degradantes
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ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA ViU TIMA CON AISLAMIENTO
SOCIAL

* Restnngir a los compaiieros la posibilidad de hablar con una persona,
¢ Rehusar la comunicacion con una persora a traves de miradas y gestos.

= Rehusar la comunicacidn con una persona a traves de no comunicarse directamente con ¢lla.

* No dirigir la palaba a una persona.
¢ “Fralar a una persona come i no existiera.

ATAQUES A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA

+ Criticas permanentes a la vida povada de una persona.

« Terror welefonicy.

= lacer pavecer estipida a una persona

* Dar a entender que una persona Gene problemas psicologicos.
*  Motarse de las discapacidades de una persona.

* lmutar los gestos, voces... de una persona.

» Mofarse de la vida privada de una persona.

VIOLENCIA FiSICA

e (fertus sexuales, violenea sexual.
¢ Amenazas de viplencia fisica.

* Uso de violencia menor.

¢ Malirato fisico

ATAQUES A LAS ACTITUDES DE LA ViCTIMA

*  Ataques a las aclilndes y creencias politicas
*  Ataques a las actiludes v creencias religrosas.
¢ Motarse de la nacionalidad de la vietima.

AGRESIONES YERBALES
= (irtar o insultar.
« Criticas permanentes del trabajo de la persona.
*  Amenazas verbales.

RUMORES

* lablar mal de la persona a su ¢spalda.
¢ Difusién de yumores.
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«Qué debe hacer la trubajadora o trahajador caanda considera que es victima de an acoso
sexual o acoso por razén de sexn o biew hostigamiento o acoso lahoral?

Manifestn una queja, verbalmente o por eserto. a la coordimadora de personal, va sca
presencialmentc en by obicwma, o al wll” 971 479 479 o bien al corren clectdniceo

infofw limprezascandor.es, En easo de que Iy guepa tviera refacion con o coordimadora, ol serente
de L empresa, direclamente

En coalguieny de los casos la quepn podiad hacerse a través de los representantes de Tos trabajadores
(Tell” 616 66 80 24 - 672 21 95 56 )

& Oué hari la coordinadors de personal?

Junto con la gerencia, mvestigard la denuncia s demora y con respeto a la intinidad de Las partes
mmplicadas, con conlideneiahidad y garantizzando la presuncion de mocencia

La myvesugacion comprenderd comoe minime la toma de declatacion del denuneiante, del
denuncrade, de testigos v mandos mtermedios

La wtormacién recabada estard a disposicion amcamente de la gerencia v de las autoridades
pertinentes

S los heehos ge considera que pueden ser constitutives de algiin delito. se wtormars a la vienma
para que a su vez formule Ta denuncia conrespondiente

LQué medidas se tomaran?

En funewdn de la investigacion podiin aduptarse las medidas que la gerencia estime mis
convementes que |](ldléll Sel

- Realtzar una mediaaon para gue pueda adoptarse ung solucion entre las partes atectadas
- Cambios de horarios o de centro del personal atectado {en beneficio de la persona
petjuchcada)

- Sanciones en functon de la gravedad de los hechos (desde amonestaciones a despido)

= Rescusion de contratos con chentes (cuando ¢l chente sea el causanie)

- Intormacion a los clientes para que tengan conocimtente de los hechos v puedan adoptar las
medidas que evaten esie ipo de comporamentos,

- Sohenud de miervencion del servicio de prevencion de nesgos laborales

St acuerdu puldicar este documento en el tablan de anuncios ¥ pagina Web
www.limpiezascandor.cs

VI Los represenanies de los trabaadores
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ANEXO Ill. INFORME DE DIAGNOSTICO.

El informe de diagnéstico constituye el documento base del trabajo a realizar el Plan de Igualdad. Va
dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en la
empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. El diagndstico permite obtener la
informacion precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en
su aplicacién y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

METODOLOGIA

Se incluye la referencia del proceso de elaboracién del diagnéstico mencionando:

>

v

Metodologia y herramientas utilizadas

Se ha recabado informacién cuantitativa solicitada a la empresa y a la Comisién, e informacién
cualitativa mediante entrevistas a los representantes de la empresa y a los representantes de los
trabajadores/enlaces sindicales. Del mismo modo los trabajadores cumplimentaron un cuestionario
para obtener informacién de su percepcion acerca de diferentes aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos solicitados corresponden al afio natural de 2020 (de enero a diciembre de
2020).

Fecha de recogida de informacion.

Solicitud de datos cuantitativos: EI 11/11/2020 se solicitaron datos cuantitativos por el técnico
David Alonso Dias después se tuvo una entrevista con la direccidén de la empresa y miembros del
comité de empresa. El dia 09/12/2020 se constituyd la Comision de Igualdad y se aprobd el
reglamento. El dia 18/01/2020 se facilitaron por la empresa los datos cuantitativos solicitados. El
dia 10/06/2020 se lanz6 una encuesta al personal. Tras varios meses de poca actividad por parte de
la empresa consultora, el 19/10/2020 se retomé contacto con la nueva técnica designada por
Quirén Prevencidn, que dio mas fluidez a la elaboracién del plan y se le volvieron a pasar datos
cuantitativos actualizados, datos cualitativos y resto de informacion solicitada.

Fecha de realizacion del diagnodstico

Se entrega borrador del diagnostico el 16/12/2021 y la comision negociadora lo revisa y elabora el
30/12/2021.Fecha de realizacién del diagnéstico

Se entrega borrador del diagnéstico el 16/12/2021 y la comision negociadora lo revisa y elabora el

30/12/2021.
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> Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién:

Por parte de QUIRONPREVENCION:
e Lydia Jurado Cotrina, técnica de prevencién,
e David Alonso Soria, técnico de prevencion

Por parte de la Empresa:
e Ignacio Vidal Roselld, gerente
e Margarita Bestard Pol, responsable comercial
e Patricia Maira Bujosa, responsable coordinacién de servicios y personal

> Se ha contado con la participacién, como asesoras de la Comisién, de personas con formacién y/o
experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito del
empleo y las condiciones de trabajo:

Por parte de QUIRONPREVENCION:
o LydiaJurado Cotrina, técnico de prevencion.
o David Alonso Soria, técnico de prevencion.
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INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

Se incluye a continuacién informacién de la empresa: datos de contacto, actividad, dimensién, organizacion
de la gestion de personas, etc.

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social LIMPIEZAS CANDOR, S.L

NIF B57700551

Domicilio social LLEDONER, 23 A

Forma juridica S.L

Ao de constitucién 1991

Responsable de la Entidad
Nombre IGNACIO VIDAL ROSSELLO

Cargo GERENTE/PROPIETARIO

Telf. 607496179

e-mail info@limpiezascandor.es

Responsable de Igualdad
Nombre BLASA DOMENECH RODRIGUEZ

Cargo SUPERVISORA

Telf. 672211956

e-mail Blasi.dr10@gmail.com
ACTIVIDAD
Sector Actividad LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES

CNAE 81.21

Ll gho ool R (NERETSBELMN SERVICIO LIMPIEZA OFICINAS, COMERCIOS, COMUNIDADES, HOGARES

Dispersién geografica y

Ay = PALMA'Y ALGUNAS ZONAS DE LLUCMAIJOR, CALVIA, MARRATXI, INCA
ambito de actuacion

DIMENSION
Personas Trabajadoras Mujeres 105 Hombres Total 107
Centros de trabajo OFICINA EN C/LLEDONER 23-A-PALMA, MAS LUEGO APROX 800 CLIENTES

Facturacion anual (€) 2,000,000
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal Sl

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos

i6 indi Hombre
Repre.sentacmn Legal. y/o sindical de las s 1 Total 5
Trabajadoras y Trabajadores s

NO
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Limpiezas Candor, S.L. Se constituyé como sociedad limitada en 2011, de forma que la sociedad adquirié la
misma denominacién que el nombre comercial bajo el cual operaban otras sociedades mas antiguas desde
1993.

Somos, por tanto, un conjunto de personas que venimos prestando servicios de limpieza desde hace casi 30
afios, a una clientela formada principalmente por comunidades de propietarios (aprox. un 75% de la
clientela), asi como oficinas, locales comerciales, negocios de todo tipo y viviendas particulares, con un
sistema de trabajo que funciona, produce un alto grado de satisfaccién y fidelidad en los clientes y nos
permite pagar puntualmente a una plantilla de 107 personas, entre personal administrativo, comercial y de
produccién, asi como a un conjunto de proveedores de material de limpieza, consultores y colaboradores
varios, y administraciones publicas.

Nuestro ambito geografico de trabajo se concentra en la ciudad de Palma y municipios limitrofes, dado que
por el tipo de servicio consideramos conveniente un contacto préximo y frecuente con nuestra clientela.
Disponemos de unas oficinas con almacén en C/Lledoner 23A, de Palma, un almacén auxiliar en C/Gabriel
Alzamora y una flota de 6 vehiculos.

Somos miembros de la Agrupacio Balear d'Empreses de Neteja, en la cual realizamos las funciones de
Secretaria, y Socios Preferentes de la Cdmara de Comercio de Mallorca e Ibiza.

Nuestra pagina web es www.limpiezascandor.es, y en ella intentamos dar la mayor transparencia a nuestra
actividad, tanto de cara a los clientes como a nuestro personal.

Nuestro principal objetivo en los proximos afios seria diversificar nuestra clientela, extendiendo nuestra
presencia dentro del campo de la limpieza doméstica. Reto dificil ya que, en este campo, debido al gran
diferencial de obligaciones y costes con respecto a la economia formal, impera la economia sumergida, con
la tolerancia de los poderes publicos y el consentimiento social.

ORGANIGRAMA

Organizacion Central

Se indica a continuacidn la estructura organizativa de la empresa:

& Director Gerente: Ignacio Vidal

= Depto. Servicios:

- Responsable coordinacién servicios y personal: Patricia Maura

- Supervisora sector: Flora Mir

- Supervisora sector: Blasa Domenech

- Supervisora sector: Juana Romera

- Personal de produccién: 1.Especialista conductor y aprox. 100. Limpiadoras (y 1 limpiador)
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& Depto. Administracion
- Responsable administracién: Carolina Rodriguez

& Depto. Comercial

- Responsable comercial: Margarita Bestard
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ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Se indica a continuacion un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis de datos
cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una descripcién de la situacién actual
desagregada por sexo de la empresa:

Tamaiio y Plantilla de la Empresa
La empresa tiene una plantilla de 107 trabajadores con una distribucién de 2 hombres y 105 mujeres.

Los puestos de trabajo tipo ligados a la actividad de Limpieza de Edificios y Locales de la empresa son:

Grupo Profesional Puesto de trabajo

DG
Gl Responsables de Departamento
Asistente Polivalente
Gl Supervisoras
GIV Personal de limpieza

Plantilla de la empresa

| Mujeres | % | Hombres | % | Total
Plantilla desagregada por sexo 105 98 2 2 107

La empresa se considera feminizada al existir mayoria de mujeres (mas del 60%).

La plantilla de la empresa es mayoritariamente femenina; 98% frente a 2%. Ello se debe a que hay a la actividad
altamente feminizada de la empresa.

27



PLAN DE IGUALDAD CAdNDOR

LiIMpP €£Z2A5S

Distribucidn de plantilla por edades
La plantilla de la empresa se distribuye fundamentalmente en las bandas de edades de 30 a 45 afios y 46 y més
afios. Se destaca la representacién femenina en la banda de 30 a 45 afios y la representacién masculina en la
banda de 30 a 45 afios y en la banda de 46 y mds afios. En principio la representacién masculina es minoritaria
en el cémputo general de la plantilla.

Distribucién de plantilla por vinculacién/tipo contratacion
El tipo de vinculacién de la plantilla es de caracter laboral
Distribucién de plantilla por tipo de contrato

Respecto a la tipologia de contrato, se puede afirmar que el contrato por excelencia es el contrato fijo,
tanto para hombres como para mujeres suponiendo el 91,95% del tiempo de trabajo realizado (segun el
informe del programa de néminas valorando todos los contratos de 2020) del total de contratos existentes
en la organizacion.

De esta manera, la politica contractual de la empresa, al optar por los contratos indefinidos, genera
estabilidad en la plantilla y propician la seguridad laboral y, por tanto, el bienestar de los trabajadores y las
trabajadoras. Este hecho pone de manifiesto que la voluntad prioritaria de la empresa es hacer un equipo
compacto y permanente, fidelizando la plantilla con contratos indefinidos.

Distribucidn de plantilla por antigiiedad

La plantilla, en general, tiene una antigliedad superior a mas de 10 afios. Siendo 37 trabajadoras las que estan en
esta horquilla. El resto de trabajadoras (en su gran mayoria) tienen contrato de mas de 1 afio de antigiiedad.
Analizando los datos segregados por sexos, solamente los dos hombres que forman parte de la empresa uno
tiene contrato de mas de 1 afio y el otro mas de 10 afios.
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Distribucion de plantilla por tipo de contrato y jornada
En cuanto a la distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo en el caso de jornada completa, el
numero de hombres es de 1, siendo 2 el nimero total de hombres de la plantilla se trata del 50% de la misma.

En cuanto al tiempo parcial también hay un 50% de los hombres siendo también 1 del total de hombres que
forman la plantilla de un total de 2.

De las 105 mujeres que forman el resto de la plantilla, 14 tienen contrato a jornada completa y 91 a tiempo
parcial.

Distribucion de plantilla por nivel jerarquico

Respecto a la clasificacién profesional, el Convenio Colectivo para el sector establece unas categorias de
convenio, grupos y niveles. En el mapa de puestos de trabajo de la organizacién los niveles o tipos de carrera
estan claramente definidos no habiendo discriminacion por géneros a este respecto.

Distribucidn de plantilla por grupos profesionales

Distribucion de la plantilla por grupos profesionales

e porerorse s | % [vornes | % | 7o
100 0 0 3

GRUPO I 3
GRUPOIII 3 100 0 0 3
GRUPOIV 99 98 2 100 101

En la empresa se observa respecto a la distribucién de los grupos profesionales como en el grupo Il y el
grupo Il solo esta ocupado por mujeres. En el grupo IV estan los 2 hombres que forman parte de la plantilla
de la empresa. En este grupo también estdn la mayoria de las mujeres siendo 99.

Si tenemos en cuenta el concepto de segregacién horizontal de la empresa, vemos que los hombres que forman
parte de la empresa estan en el grupo profesional IV y que las mujeres ocupan puestos de trabajo dentro de las
categorias superiores.
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Distribucion de plantilla por puesto de trabajo

Distribucion de la plantilla por puesto trabajo

Responsable de dapartamento y

asistente polivalente 3 3
Supervisoras 3 100 0 0 3
Personal de limpiza 99 98 2 100 101

Analizando esos datos por puesto de trabajo, los puestos de trabajo de responsabilidad estdn feminizados ya
que no hay ningin hombre en estos puestos.

Los 2 hombres que forman parte de la plantilla estan en el puesto de personal de limpieza. El resto de personas
trabajadoras son mujeres en nimero superior al 80%.

En este caso si analizamos la distribucion de la plantilla entre los distintos niveles jerarquicos apreciamos un
desequilibrio en la presencia de mujeres y hombres a lo largo de la escala jerarquica. A medida que subimos en
los niveles profesionales va reduciéndose la participacién de personal masculino.

Distribucidn de plantilla por puesto y nivel de responsabilidad

Analizando los datos y considerando que précticamente la totalidad de la empresa esta compuesta por mujeres,
se concluye que las bajas temporales y permisos por cuidado de hijos/as fundamentalmente son solicitados por
mujeres.

Distribucidn de plantilla por nivel de formacién

Desde el punto de vista del nivel de estudios, en general, la plantilla con estudios secundarios est4 en puestos de
responsabilidad y son mujeres. El resto, en la categoria profesional de personal de limpieza donde estén
incluidos los 2 hombres que forman parte de la plantilla, tiene estudios primarios.

De todas formas, en la empresa no se solicita nivel de estudios minimo para personal de limpieza.

Evolucidon de las contrataciones en los tltimos afos

En los Gltimos afios las contrataciones han sido mujeres. Este dato deja constancia del alto nimero de mujeres
que forma parte de la empresa.

Evolucidn de las promociones en los ultimos afos

Enlos dltimos afios las promociones han sido de mujeres, de puesto de limpiadora a supervisora. Se puede decir
que dado el alto porcentaje de mujeres que forman parte de la plantilla es una evolucién positiva.
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Se incluye a continuacién informacién y valoracién con perspectiva de género sobre cada una de las
materias analizadas, identificando situaciones de desigualdad o discriminacién, directa o indirecta, que
pudieran persistir en la empresa.

Procesos de seleccion y contratacién

Ingresos y ceses Ultimos arios

Ingresos

Ceses

Entre el 80 y 95 % de las incorporaciones de los Ultimos afios son mujeres. Esto puede venir derivado a
que hay colectivos mayoritariamente feminizado en la empresa y la demanda en mercado laboral es
femenina.

El rango de edad en los ingresos es variado no existiendo desigualdad.

En los ingresos por vinculacién/tipo de contratacién no existe desigualdad.

En cuanto al tipo de contratacion en el periodo analizado no hay diferencias por sexo.

En los ingresos del ltimo afio las circunstancias personales estan equilibradas ya que el nimero de los
ingresos tanto en hombres como mujeres tenian hijos a su cargo.

Los ceses en la empresa son en su mayoria por finalizacién de contrato y en cuanto a la diferenciacion
de género son en su mayoria mujeres debido a que el nimero de contratos es muy superior al de los
hombres.

El rango de edad en los ceses es variado no existiendo desigualdad.

En los ceses por vinculacién/tipo de contratacion no existe desigualdad.
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Criterios y canales de informacién y/o comunicacién utilizados en los procesos de seleccion vy
contratacion.

La seleccién y/o contratacién de personal se realiza en primera instancia mediante convocatoria interna. La
publicacion del anuncio de vacantes tanto por convocatoria interna como en la pagina web de la organizacidn,
es realizada por RRHH/ Direccién de la empresa

El proceso de seleccion tiene una primera fase que consiste en una entrevista personal con RRHH/Direccién de
la empresa. En cualquiera de los casos, el departamento de RRHH/ Direccidén es quien toma la ultima decisidn al
respecto de la incorporacién.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en los
procesos de seleccion.

El lenguaje utilizado en las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en los procesos de

seleccién no utiliza un lenguaje sexista.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales Yy puestos de
trabajo, asi como para la seleccién de personal.
Se adjunta modelo de formulario:
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El proceso de seleccién de Personal se lleva a cabo desde la propia entidad, ello depende en gran medida
del perfil buscado y de los requisitos de la vacante a cubrir, que son definidos por la misma. Asimismo, se
acude a la promocién interna para proveer de personal a los diferentes departamentos, a determinados
servicios y para cubrir cargos vacantes, y a la seleccidon de personal ajeno a la entidad cuando se requieren
perfiles muy especificos (que no se han podido cubrir internamente).

Todas las incorporaciones son aprobadas finalmente por la Direccidn.

Tras el andlisis de la documentacion podemos concluir que, tanto los Procesos de Selecciéon como la
documentacion complementaria analizada son neutros, no existe diferenciacién en funcién del género,
por lo que no se detecta ningun tipo de accién discriminatoria.

» Clasificacion profesional

Sistemas y criterios de valoracién de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y/o criterios
de clasificacién profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias

Para la valoracion de puestos y clasificacién profesional se utiliza el sistema y criterio que se recoge en el
Convenio, y que es por grupo profesional. '

Distribucién de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacion profesional utilizado
en la empresa
La distribucion de la plantilla por grupo profesional Gll, Glll y GIV se reflejan en el punto anterior de andlisis

cuantitativo de la plantilla.
» Formacion
Formacién

La empresa no tiene un sistema implantado al respecto. Segun informacién facilitada por LIMPIEZAS
CANDOR, S.L. La direccién propone cursos que cree convenientes, sobre todo al personal de oficina y
supervision.

Se hacen cursos sobre programas informaticos, gestion de quejas, cobros, néminas y riesgos laborales.

El afio 2020 hicieron un curso/video creado por la empresa en relacion al coronavirus que se impartioé a
todo el personal.

También tienen varios videos sobre temas puntuales que al que han dado difusidn a través de soporte movil
a todo el personal y que han colgado en la web.

En 2021 se han hecho cursos de néminas, limpieza, introduccién a la informatica, registro de jornada e
inglés.

La formacion es impartida fundamentalmente en horario laboral, salvo excepciones justificadas para poder
garantizar la prestacion del servicio.
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Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en las convocatorias de formacién para
verificar si permiten una difusién que llegue por igual a mujeres y hombres.

Las acciones formativas que componen el Plan de Formacién se definen a partir de las necesidades
expresadas por la direccién por el conjunto del personal de la empresa mediante la deteccién de
necesidades formativas.

Formacion ultimos afios por departamento

Departameno Denominacion Mujeres Hombres
de curso

LIMPIEZA PREVENCION DE 13 100 0 0
RIESGOS
LABORALES
(INICIAL)
TODOS LOS DPTOS CORONAVIRUS 102 99 1 1
(2020)
OFICINAS, CONTROL 10 100 0 0
SUPERVISION,LIMPIEZ | EMOCIONAL
A (2019)
LIMPIEZA EXPERTO 1 100 0 0
LIMPIEZA
INMUEBLES
(2021)
ASIST. POLIV. REGISTRO 1 100 0 0
JORNADA (2021)
LIMPIEZA/SUPERV. MINDFULNESS 5 100 0 0
(2021)
LIMPIEZA INTROD. 1 100 0 0
INFORMATICA
(2021)
ENGLISH LEVEL | 5 100 0 0
(2021)
ASIST. POLIV. NOMINAS (2021) 1 100 0 0
PREVENCION DE 1 100 0 0
RIESGOS
LIMPIADOR PREVENCION 0 0 a) 100
RIESGOS 30H
(2018)
PREVENCION 0 0 1 100
RIESGOS
ELECTRICOS
(2021)
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» Promocion profesional

Promociones de los ultimos afos

Analizando los datos de las promociones realizadas en los dGltimos afios se pueden extraer las siguientes
conclusiones:

Las promociones en los diferentes niveles (supervisora, asistente polivalente) han sido realizadas a mujeres
ya que, en estos casos, la representacion femenina es superior a la masculina.

Condiciones de trabajo

Jornada de trabajo
Debido a la actividad de la empresa ha diferentes jornadas de trabajo. Intensiva, jornada de trabajo partida de
mafana y tarde. No hay diferencia de turnos para los mismos puestos de trabajo.

Horario y distribucién del tiempo de trabajo

El horario y distribucion del tiempo de trabajo es la mismo para mujeres que para hombres que tienen la misma
categoria, en este caso seria para el puesto de trabajo de Limpieza ya que solo hay un hombre y hace los mismos
turnos que el resto de sus compafieras, incluyendo horas extraordinarias y complementarias.

Régimen de trabajo a turnos
Se trabaja en diferentes turnos tanto de mafiana como de tarde. No existe desigualdad en la distribucién de los
turnos.

Sistema de remuneracion y cuantia salarial

En la empresa esta establecida una Politica Retributiva que estd definida para la formulacion e implementacién
de estrategias y politicas dirigidas a recompensar a los empleados justa, equitativa y consistentemente de
acuerdo a su aportacion a la empresa.

En dicha politica estan establecidos los principios en los que se basan: equidad, consistencia y transparencia.

Sistema de trabajo y rendimiento, incluido el teletrabajo.

Respecto al sistema de trabajo en aquellas personas trabajadoras que han elegido el teletrabajo son mujeres ya
que en su categoria no hay hombres.

Respecto al trabajo en movilidad existe presencia equilibrada para hombres y mujeres.

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.
Se han adoptado medidas de prevencién de riesgos laborales como son todas las de aplicacién a maternidad y

lactancia.
Intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexién.

No se traslada ninguin problema respecto a la desconexion digital, ya que una vez finalizada la jornada de trabajo
no existe necesidad de estar localizado.
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Sistema de clasificacién profesional y promocién en el trabajo.

La tnica promocién posible es pasar de personal de limpieza a personal de supervisién o también a ocupar algun
puesto en las oficinas.

Las tres supervisoras y la trabajadora con puesto de trabajo de comercial, antes han sido limpiadoras en la
empresa.

Pero no se puede establecer una sistemdtica como tal.

Suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.
Las suspensiones o extinciones de contratos producidas han sido por jubilacidn o ceses voluntarios, afectando
mas a mujeres que como en apartados anteriores se produce porque mas del 80% de la plantilla son mujeres.

Permisos y excedencias del dltimo afio

Entre el 70y 95 % de los permisos de los ultimos afios son mujeres.
El rango de edad en los permisos es variado no existiendo desigualdad.

Implementacion, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha contra el
acoso sexual y/o por razén de sexo
No se ha puesto en marcha en ninguna ocasién el procedimiento de lucha contra el acoso sexual.

Régimen de movilidad funcional y geografica.
No se han producido cambios sobre movilidad funcional.

Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo
No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Numero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por otra empresa.
No existen personas cedidas por otras empresas trabajando en la empresa.

Las inaplicaciones de convenio
No se han producido inaplicaciones de convenio.

Sistemas de organizacion y control del trabajo, estudios de tiempos y sistemas de valoracién de puestos

de trabajo.
Actualmente la empresa lo ha puesto en marcha.
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> Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral Yy promover
el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

La organizacion es consciente de la necesidad de potenciar y facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacién por parte de los trabajadores/as, no sélo porque actuar de modo contrario puede generar
responsabilidades legales al incurrir en conductas discriminatorias, sino por la firme conviccién de que una
optima conciliacion del trabajo con la vida personal y familiar redunda en la optimizacion de los recursos y
el rendimiento de las personas y, por ende, del desarrollo de nuestro proyecto empresarial.

La empresa no tolera acciones, conductas o situaciones producidas en el seno de sus relaciones laborales
que impliquen un menoscabo o limitacién al efectivo ejercicio y pleno disfrute de los derechos antes
aludidos.

Ademas, la empresa vela por la equiparacién de derechos y la igualdad de trato entre el colectivo de
trabajadores/as que disfrutan algin derecho de conciliacién (actualmente, mayoritariamente las mujeres
de la plantilla) respecto del colectivo que lo hace en un porcentaje reducido (el hombre) con el fin de que
las responsabilidades familiares no menoscaben vy ralenticen el desarrollo laboral y profesional de un
trabajador/a.

En relacion a las cargas familiares, la empresa dispone anualmente de un registro desagregado por sexo
que recoge las cargas familiares de su personal.

Criterios y canales de informacién y comunicacién utilizados para informar a la plantilla sobre los
derechos de conciliacién.
La empresa informa sobre los derechos de conciliacién a través de sus reuniones de departamento.

Analisis del modo en que afectan, a las personas con responsabilidades de cuidado, las prerrogativas
empresariales, como pueden ser los cambios de funciones, distribucién irregular de la jornada, cambios
de centro sin cambio de residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, traslados,

desplazamientos.
No se han observado que a las personas que tengan personas a su cargo le hayan afectado las prerrogativas
empresariales.
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> Infrarrepresentacion femenina

Participacion en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales

La representacién de mujeres y hombres se encuentra en los diferentes niveles jerdrquicos de la empresa
estd en desequilibrio, siendo en solo mujeres en los grupos |I y lll. Hay que tener en cuenta que la plantilla
de la empresa esta formada mayoritariamente por mujeres (més del 80%)

Esta distribucidon de la plantilla, dentro de los valores definidos por el Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad, en la Ley organica de Igualdad 3/2007, en su Disposicion Primera recomienda que el
numero de personas de un mismo sexo no supere el 60% ni sea menos del 40%.

> Retribuciones

Distribucion de la plantilla en materia salarial
La informacion en material salarial se ha obtenido del registro retributivo facilitado por la empresa

Los datos de salarios demuestran que, para los componentes salariales obligatorios (salarios fijos de
convenio colectivo, sin pluses de actividad), no se producen apenas saltos significativos.

En la mayoria de los casos se observa que no hay diferencias en los salarios promedio por puesto de trabajo
idéntico entre sexos y, en los casos que existe esta diferencia siempre se encuentra por debajo del 25%
establecido en el Real Decreto — ley 6/2019, a partir del cual la empresa con mas de 50 trabajadores deberia
incluir en el Registro salarial justificacidn de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo
de la persona trabajadora.

En la empresa tiene establecida una Politica Retributiva que estd definida para la formulacién e implementacion
de estrategias y politicas dirigidas a recompensar a los empleados justa, equitativa y consistentemente de
acuerdo a su aportacion a la empresa.

Los complementos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva de la empresa
y se aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente.

Tras el andlisis de esta informacidn detallar a modo de resumen que no existe brecha salarial. El salario medio es

igual para un sexo que para otro en el mismo puesto de trabajo. En principio no se detectan ninguna
discriminacidn relacionada con el salario.
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» Prevencidon del acoso sexual y por razén de sexo

Se dispone de procedimiento de acoso sexual y por razén de sexo negociado en la Comisién negociadora, y en el
se contemplan todos estos aspectos:
° Declaracion de principios, definicién de acoso sexual y por razén de sexo e identificacion de
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.
¢ Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.
° lIdentificacion de las medidas reactivas frente al acoso y, en su caso, el régimen disciplinario.
® El procedimiento de actuacion respeta los siguientes principios:
- Prevencién y sensibilizacién del acoso sexual y por razén de sexo
- Informacién y accesibilidad de los procedimientos y medidas.
- Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas
- Respeto al principio de presuncidn de inocencia de la supuesta persona acosadora
- Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo
- Diligencia y celeridad del procedimiento
- Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas
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» Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Segun informe facilitado por la empresa los resultados son:

1) El convenio colectivo de aplicacién es el CONVENIO COLECTVO DE LA EMPRESA LIMPIEZAS
CANDOR, S.L., publicado en el BOIB n2 19, de fecha 10 de febrero de 2018, junto a su prérroga del
BOIB n2 47, de fecha 8 de abril de 2021. Igualmente, se toma como base de analisis el sectorial
(CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE LA LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LAS ILLES
BALEARS, publicado en el BOIB n? 3, de fecha 5 de enero de 2019). En dicho convenio sectorial, la
referencia a esta materia la encontramos en el siguiente articulo:

CAPITULO X! - IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION

Articulo 65.

wel e

5. Al establecimiento de cuotas en términos de porcentajes de mujeres y hombres
para lograr una distribuciéon mas equilibrada en los puestos de responsabilidad.

v e

2) En el Convenio Colectivo no se percibe ningtin tipo de discriminacién salarial en base al
género.

3) En las tablas salariales del Convenio Colectivo no se observa ningtin tipo de
discriminacion salarial en base al género.

4) La clasificacién en un Grupo Profesional se establece de mutuo acuerdo entre Direccién y
persona trabajadora en el momento del ingreso en la empresa a través de la firma del
contrato de trabajo.

5) No se constatan factores relevantes e injustificados que puedan ser desencadenantes de
diferencias retributivas entre los sexos.

6) Tampoco se constatan posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en
el disefio de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa. No
obstante, tal y como ocurre en el ambito laboral general, si se observan diferencias en el
uso de estas medidas de conciliacién y corresponsabilidad entre hombre y mujeres,
siendo mayor la utilizacién de las mismas por parte de las mujeres.

7) Tampoco se han constatado dificultades que las personas trabajadoras pudieran
encontrar en su promocidn profesional econdmica derivadas de otros factores como
puedan ser las actuaciones empresariales arbitrarias y no justificadas en materia de
movilidad o de exigencias de disponibilidad.

8) Tal y como dispone el art. 8 del R. Dc 902/2020, hemos constatado que en el ambito de la
empresa se ha realizado previamente una valoracién de puestos de trabajo mediante un
sistema basado en los factores previstos en el modelo recomendado por la OIT (OIT
valoracién PT wems_101326) y en los recogidos en el Convenio Colectivo de aplicacidn.

Esta valoracion respeta los requisitos previstos en el citado Real Decreto en cuanto que
se ha realizado mediante un sistema analitico que garantiza el cumplimiento de los
objetivos y exigencias establecidos en el mismo articulo 8 y de manera especifica los
criterios descritos en el articulo 4 del mismo R. Decreto.
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9) El resultado resumen de la valoracién de puestos de trabajo realizada es el siguiente:

VPT LIMPIEZAS CANDOR

DIRECTINR GERENTE
COORDINADOR, A DE PERSONAL
OFICIA L ADNINIS TIRAT IV A
SUPERVISOR /A
ASISTENTE POLIVALERTE
CRISTALERO A
LINAPIAT
IR P ART RO

AUXILIAR ADMINISTRATIVE /A

0 100 200 200 400 500 60D 700 800

10) Del analisis de las retribuciones efectivamente percibidas por los puestos de igual valor y
grupos profesionales, se desprenden los siguientes resultados:

DIFERENCIA SALARIAL POR GRUPOS PROFESIONALES

DHerancia Salarial

%
Ihombres

Subdtvisiién

Salarko Base pitos Compltos
alfs 3 aianio By ; p sa"

=+ o

Total 011 - GERENCIA
Total 005 - OFICIAL 1° ADMINISTRATIVO
Total 009 - ASISTENTE POLIVALENTE
Total 002 - SUPERVISOR/A SECTOR
Total 003 - ESPECIALISTA CONDUCTOR
Total 008 - REPARTIDOR
Total 007 - AUXILIAR ADMINISTRATIVO
Total 001 - LIMPIADOR/A 2% 1% 8% 1%

1% _-
AGREN  -adWNIETEGR% M2

Brecha salarial a favor de los hombres

' Brecha salarial a favor de las mujeres

Conclusiones:

Primero. Elsistema retributivo de la empresa LIMPIEZAS CANDOR cumple, a nuestro
entender, de manera transversal y completa, con la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucidn.

Segundo. A nuestro entender, en base al andlisis realizado, no observamos ningtn tipo
de discriminacion en el disefio de Ia politica salarial en la empresa entre mujeres y
hombres.

Tercero. La brecha salarial existente en la organizacidn analizada, entendida como la
diferencia de la media de las percepciones anuales realmente percibidas entre mujeres y
hombres, es de forma real del 6% a favor de los hombres.
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Al objeto de contextualizar esta informacién, es preciso dejar constancia de que los
estudios sefialan que la brecha salarial media en Espaiia es del 27,25 % a favor de los
hombres. En el sector en el que se encuadra la empresa, esta brecha es del 26,83% a favor
de los hombres.

Cuarto. No se han constatado, de forma general, en la comparativa de los puestos de igual
valor que la brecha salarial entre mujeres y hombres supere el limite del 25% que exige

el art. 2, apartado 7, del R. Dc. Ley 6/2019, en lo referente a la necesidad de justificar esa
diferencia en el Registro salarial.

Quinto. No se constata la existencia de factores que puedan desencadenar diferencias
retributivas en funcidn del sexo, ni se aprecian otras deficiencias o desigualdades en el
disefio de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa, ni se
identifican otros factores que pudieran hacer dificultar la promocién profesional o
econdémica de las personas trabajadoras en funcién del sexo

» Otras materias de andlisis:
Violencia de género

La empresa dispone de protocolo de acoso en su pagina web.

Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

El lenguaje utilizado en las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccion no utiliza un lenguaje sexista, al igual que las imagenes en las ofertas de empleo.

La imagen de la pdgina web solo viene representada por una mujer. Tratdndose de trabajos de limpieza se
deberia representar también con imagen masculina.

Seguridad, salud laboral y equipamientos

Se incorpora la perspectiva de género en la evolucion de riesgos en casos de embarazo y lactancia.

Se han analizado las instalaciones y recursos disponibles para hombres y mujeres de acuerdo con sus
necesidades especificas: vestuarios, servicios, equipos y ropa de trabajo, etc. y sus condiciones son
adecuadas.

CONCLUSIONES

Se adjuntan las siguientes conclusiones como resumen final:
» Conclusiones por materias.

Seleccidn y contratacidn:

Se dispone de procesos objetivos de recursos humanos: seleccion y formacion, desarrollo y
clasificacién profesional garantistas de los principios de igualdad de oportunidades en la organizacion.
Asimismo, se trabaja por una contratacion estable y de calidad.

Formacién:

Respecto a las politicas formativas y la ejecucién de las mismas en el dia a dia de la organizacion no se
observa ninguna discriminacién por motivo de género. las acciones formativas son disefiadas y
aplicadas en funcidn de las necesidades detectadas independientemente de si es hombre o mujer la
persona que ocupa el puesto de trabajo. Suelen llevarse a cabo dentro del horario de trabajo a fin de
favorecer la conciliacién de la vida personal y laboral.
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Promocion:
No existe un sistema de promocion establecido, lo que genera dudas a la hora de poder conocer que
criterios o aspectos se tienen en cuenta para promocionar.

Clasificacién profesional:
Clasificacién profesional segiin convenio.

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

La organizacion es consciente de la necesidad de potenciar y facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacion por parte de los trabajadores/as, no sélo porque actuar de modo contrario puede generar
responsabilidades legales al incurrir en conductas discriminatorias, sino por la firme conviccién de que
una 6ptima conciliacion del trabajo con la vida personal y familiar redunda en la optimizacién de los
recursos y el rendimiento de las personas y, por ende, del desarrollo de nuestro proyecto empresarial,

Infrarrepresentacién femenina
La empresa tiene una representatividad de plantilla dentro de valores altamente feminizado.

Retribuciones
Se dispone de registro retributivo la empresa, la empresa dispone de auditoria retributiva.

Tras el andlisis de la informacion de retribucién aportada, detallar a modo de resumen que no existe brecha
salarial. El salario medio es igual para un sexo que para otro en el mismo puesto de trabajo. En principio no
se detectan ninguna discriminacion relacionada con el salario.

Los complementos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva de la
empresa y se aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente.

Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
Se dispone de protocolo de acoso sexual y por razén de sexo que es conocido por toda la organizacion.

Otros:

El lenguaje utilizado en las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccion no utiliza lenguaje sexista.

La imagen de la pagina web solo viene representada la limpieza doméstica por mujeres. Los hombres que
aparecen lo hacen limpiando cristales o letreros con maquinas, dando a entender que se tratan de
especialistas.

Ambitos prioritarios de actuacion.
Del anlisis realizado los ambitos prioritarios de actuacién son sobre las siguientes materias:

Proceso de seleccién y contratacion

Formacion

Clasificacion profesional

Promocidn profesional

Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
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» Objetivos generales.
Se indican en el punto 7 del presente informe.

» Propuestas de actuacion.

Se indican en el anexo V del presente informe.
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ANEXO IV. ENCUESTA DE IGUALDAD.

Encuesta de lgualdad

Se ha ofertado a toda la plantilla a través del portal del empleado o intranet la posibilidad de cumplimentar un
cuestionario de igualdad. El resumen de los resultados es como sigue:

Ha estado activo y disponible para toda la plantilla dos meses durante el segundo trimestre del afio 2021.

ANEXO IV. ENCUESTA DE IGUALDAD.

{Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres?

{Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccién
de personal?

éAcceden por igual hombres y mujeres en la formacién ofrecida por la empresa?
¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

éCobra menos que su compafiero/a?

¢éSe favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?

¢Se conocen las medidas de conciliacién disponibles?

éSabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo?
¢Es necesario un Plan de Igualdad?

N

O 00 N O U1 b W
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% Porcentaje de respuestas

En la encuesta de igualdad han participado 34 empleados (un 32,38 % aproximadamente de toda la plantiila). De
estos 34 han sido 1 hombres (el 2,94 % ) y 33 mujeres (el 97,06 % ).

LS| No InosaBEl _si [ No_[nosaBE| si [ NO | NOsABE
23 9 22 9

1 2 2 1 0 0
2 18 1 15 17 1 15 1 0 0
3 22 2 10 21 2 10 1 0 0
4 13 2 19 13 2 18 0 0 1
5 4 7 23 4 7 22 0 0 1
6 27 3 4 26 3 4 1 0 0
7 15 9 10 14 9 10 1 0 0
8 28 3 3 27 3 3 1 0 0]
9 14 11 9 13 11 9 1 0 0
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Pregunta 1
éSe tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres?

Si: 67,6% (23 de 34)

No: 5,9% (2 de 34 Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 26,5% (9 de 34)

Plantilla
msi
w NO
6%
68%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 66,7% (22 de 33)
No: 6,1% (2 de 33) P iR -
No sabe / no contesta: 0% (9 de 33) Pa rt|CIpaC|on TOtalldad
Mujeres
mSsl|
® NO
6% 67%
De los hombres que han participado:
Si: 100% (1 de 1) '
No: 0% (0 de 1) 11 HpA H
No sabe / no contesta: 0% (0 de 1) Pa rtIClpaCIon TOta Ildad
Hombres
0%
u S|
= NO

100%
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Pregunta 2
¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccidn de personal?

Si: 52,9% (18 de 34)

No: 2,9% (1 de 34) ° . - -
No sabe / no contesta: 44,1% (15 de 34) Pa rthIpaCIOn TOtalldad
Plantilla

m S|
44%
5 NO

3%

Por sexo:
De las mujeres que han participado:

Si: 51,5% (17 de 33)

No: 3% (1 de 33) s e T4 .
No sabe / no contesta: 0% (15 de 33} Pa rthlpaCIOn TOtalldad

Mujeres
m S|
45%
I ’ 52% ®NO
3%
De los hombres que han participado:
Si: 100% (1 de 1)
No: 0% (0 de 1) e =z .
No sabe / no contesta: 0% (0 de 1) Pa rt|C|paC|On TOta l'dad
Hombres
0%
m sl
= NO

100%
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Pregunta 3
¢Acceden por igual hombres y mujeres en la formacién ofrecida por la empresa?

Si: 64,7% (22 de 34)

No: 3,9% (2 de 34) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 29,4% (10 de 34)

Plantilla
m S|
= NO
6% 65%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 63,6% (21 de 33)
No: 6,1% (2 de 33) HP HpA H
No sabe / no contesta: 0% (10 de 33) Pa rtIC|paCI°n TOta Ildad
Mujeres
mSs|
= NO
64%
De los hombres que han participado:
Si: 100% (1 de 1)
No: 0% (0 de 1) 11 1A H
No sabe / no contesta: 0% (0 de 1) Pa rtIClpaCIon TOta'Idad
Hombres
0%
sl
= NO

100%
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Pregunta 4
¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

Si: 38,2% (13 de 34)

No: 5,9% (2 de 34) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 55,9% (19 de 34)

Plantilla
m S|
" NO
56%
6%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 39,4% (13 de 33)
No: 6,1% (2 de 33) HH A :
No sabe / no contesta: 0% (18 de 33) Pa rthIpaCIon TOtaIIdad
Mujeres
msi
39%
= NO
55%
6%
De los hombres que han participado:
Si: 0% (0 de 1)
No: 0% (0 de 1) 1ri 1A H
No sabe / no contesta: 100% (1 de 1) Pa rtICIpaCIon TOta I'dad
Hombres
0%
ns|
mNO

100%
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Pregunta 5
éCobra menos que su compariero/a?

Si: 11,8% (4 de 34)

Mo: 20,6% (7 de 34) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 67,6% (23 de 34)

Plantilla
12%
msi
20%
u NO
68%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 12,1% (4 de 33)
No: 21,2% (7 de 33) P P -
No sabe / no contesta: 0% {22 de 33) Pa rt|Clpa cion TOtalldad
Mujeres
12%
LY
21%
wNO
67%
De los hombres que han participado:
Si: 0% (0 de 1)
No: 0% (0 de 1) HPaH 1A H
No sabe / no contesta: 100% (1 de 1) Pa rt|C|paC|on TOtalldad
Hombres
0%
LY
B NO

100%
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Pregunta 6
¢Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?

Si: 79,4% (27 de 34) |

No: 8,8% (3 de 34) | Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 11,8% (4 de 34)

Plantilla
12%

m S|

= NO
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 78,8% (26 de 33)
No:9,1% (3 de 33) HP * A :
No sabe / no contesta: 0% (4 de 33) Pa rt|C|paC|On TOtaIIdad

Mujeres
12%

S|

mNO
De los hombres que han participado:
Si: 100% (1 de 1)
No: 0% (0 de 1) P 1A H
No sabe / no contesta: 0% (0 de 1) Pa rtIClpaCIon TOta 'Idad

Hombres
0%
LN
" NO

100%
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Pregunta 7
éSe conocen las medidas de conciliacién disponibles?

Si: 44,1% (15 de 34)

NO: 26,5%4 (9 de 34) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 29,4% (10 de 34)

Plantilla
m Sl
44%
= NO
27%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 42,4% (14 de 33)
No: 27,3% (9 de 33) - P4 :
No sabe / no contesta: 0% (10 de 33) Pa rt|C|paC|0n TOta Ildad
Mujeres
m S|
43%
" NO
27%
De los hombres que han participado:
Si: 100% (1 de 1)
No: 0% (0 de 1) P 1A :
No sabe / no contesta: 0% (0 de 1) Pa rt|CIpaCIon TOtaIldad
Hombres
0%
msl
= NO

100%
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Pregunta 8
éSabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo?

Si: 82,4% (28 de 34)

No: 8,8% (3 de 34) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 8,8% (3 de 34)

Plantilla
9%

msi

nNO
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 81,8% (27 de 33)
No: 9,1% (3 de 33) P -4 .
No sabe / no contesta: 0% (3 de 33) Pa rt|C|paC|0n TOta Ildad

Mujeres
I3 - Sl

" NO
De los hombres que han participado:
Si: 100% (1 de 1)
No: 0% (0 de 1) 11 1A H
No sabe / no contesta: 0% (0 de 1) Pa rtICIpaCIon TOta Ildad

Hombres
0%
us|
" NO

100%
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Pregunta 9
¢Es necesario un Plan de Igualdad?

Si: 41,2% (14 de 34)

No: 32,4% (11 de 34) Participacion Totalidad

No sabe / no contesta: 26,5% (9 de 34)

Plantilla
=S|
® NO
32%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 39,4% (13 de 33)
No: 33,3% (11 de 33) P L .
No sabe / no contesta: 0% (9 de 33) Pa rt|C|paC|0n TOta Ildad
Mujeres
ms|
= NO
33%
De los hombres que han participado:
Si: 100% (1 de 1) |
No: 0% (0 de 1) HH 1A H
No sabe / no contesta: 0% (0 de 1) Pa rt'C|paC|on TOta Il'dad
Hombres
0%
mSs|
" NO

100%
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COMENTARIOS CUALITATIVOS

PREGUNTA OMENTARIO

¢Qué necesidades identifica en su
empresa que el Plan debiera contener?

¢Qué medidas podria adoptar la empresa
para promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?

¢Como se puede facilitar el desarrollo del
Plan?
Otras sugerencias

Comentarios a la pregunta ¢Qué necesidades identifica en su empresa que el Plan debiera contener?
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ningtin orden concreto, tan sélo eliminando aquellos

n no

del tipo “ningn comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

¢ Informacién por igual

* Disponer de personal masculino y femenino en igual porcentaje.
¢ Calidad en los horarios.

* Tratar por igual a la mujer como se trata al hombre

* Tener. Los mismos salarios

° No conozco el plan de igualdad de la empresa

* incentivos por logros

Comentarios a la pregunta {Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ningin orden concreto, tan sélo eliminando aquellos

n o ”n

del tipo “ninguin comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

* Mismas opciones

» Contratar mas personal masculino.

* Cursos de formacion sobre igualdad, sobre acoso y maltrato.
° No se puede acceder a ningln puesto mas

» Contratar mismo nimero de hombres que de mujeres

* Cursillos de limpieza para los hombres

e involucrar a las personas que quieran aprender cosas nuevas
* programas de limpieza, con nuevas tecnologias

* Contratar mds personal masculino
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Comentarios a la pregunta ¢C6mo se puede facilitar el desarrollo del Plan?
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ningtin orden concreto, tan sélo eliminando aquellos
del tipo “ninguin comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”’, etc.)

¢ Con mas informacidn
¢ Con oportunidades
* Convocando una reunién informativa y deliberativa con los trabajadores

Otras sugerencias
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ningtin orden concreto, tan sélo eliminando aquellos
del tipo “ninglin comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

* Dar a conocer al personal sobre acoso y sobre nuestros derechos.
* Ninguna
* Que es tan importante limpiar bien, como mantener los utensilios y el sitio donde se guardan limpios y

ordenados.
¢ La sugerencia que hago es: crecer como empresa con nuevas cosas, expansion.

PROPUESTAS DE MEJORA

Ver las medidas recogidas en el apartado 8 del presente documento.
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ANEXO V. MEDIDAS, SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Se realizard el seguimiento y evaluacién de las medidas del Plan de igualdad a través de la siguiente Planificacion
prevista.

El proceso de evaluacidn sera realizado en base al item Nivel de ejecucién y con objeto de hacerlo mas visible,
dada su importancia, se sombreara con diferentes colores, de tal forma que cada color representa:

e - las actuaciones que se han realizado

¢ Amarillo las actuaciones que estdn en proceso de realizacion
o - las actuaciones que no se han realizado
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