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1. INTRODUCCION Y PRESENTACION DE LA EMPRESA

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

y privada.

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

trabajo.

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

politicas.

En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad de SANEAMIENTO, como
un plan grupal de un total de 26 sociedades: URBASER, S.A., ENVISER SERVICIOS
MEDIO AMBIENTALES, S.A, RESIDUOS URBANOS DE JAEN, UTE JARDINES
SANTANDER, VERTEDEROS DE RESIDUOS, S.A, UTE URBASER-VERTRESA
(UTE EBRO), UTE URBASER INTERJARDIN S.L., TIRCANTABRIA S.L.U, ECOPARC
DE BARCELONA,S.A., ECORED GESTION MEDIOAMBIENTAL S.L, UTE TECMED-
BABCOCK, UTE LAS DEHESAS, EKOBAL OPERACION Y MANTENIMIENTO, S.L.,
UTE SALOU NET, UTE RSU CALELLA, UTE MOSTOLES ZONA SUR I,
TRATAMIENTO INTEGRAL RESID. ZONZAMAS S.A, LEGAMO INFRAESTRUCTURA
VERDE SL (antes ORTO PARQUES Y JARDINES, S.L.), UTE DEBAGOIENA 2017,
UTE CUENCA -URB . Y DRAG.OB.Y PROY.,S.A., GESMATOR, S.A., UTE GETXOKO
LOREZAINTZA 2018, UTE CONCA BARBERA Illl, FORESTALES MUGARRI, S.L.,
ECOPARC DE BESOS,S.A. y UTE URBAHORMAR.

En total, el &mbito de aplicacidn seria a 13926 personas trabajadoras en los diferentes

centros de trabajo de las sociedades enumeradas, ubicadas en el territorio espafiol.



NUESTRA MISION, VISION Y VALORES

« Mision: contribuir al desarrollo sostenible de ciudades y territorios mediante

servicios eficientes y tecnologia innovadora.

» Vision: Ser un referente para la sociedad y un lider global en soluciones para la

economia circular, la gestién medioambiental y la generacién de respuestas a

nuevos retos de investigacion en dichos ambitos.

 Valores:

Operaciones responsables: Gestionando en todo momento la
seguridad y salud de un equipo humano de calidad, y manteniendo

relaciones integras y éticas con nuestros grupos de interés.

Comunidades sostenibles: Aportando solvencia financiera y vocacion
a los servicios que prestamos a la ciudadania, haciendo nuestros los

compromisos de los territorios en los que operamos.

Economia circular: Respetando el valor de los recursos naturales y el
entorno y apostando por soluciones de transformacién de residuos en

recursos a través de la innovacion y las ultimas tecnologias.

2. COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

Con el objetivo de negociar y aprobar un diagnéstico de situacibn en materia de

igualdad, asi como un plan de accion, se conformoé el 11 de junio de 2021 una Comisién

Negociadora del Plan de Igualdad paritaria, compuesta por 12 personas: 6 en

representacion de la plantilla 'y 6 en representacion de la empresa.

La Comision tiene como funciones principales las recogidas en el articulo 6 del RD

901/2020:

d)

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

Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su
ambito de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para
su implantacién, asi como las personas u 6érganos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

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



e) Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida
de informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del
grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

f) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio
colectivo de aplicacién, o se acuerden por la propia comision, incluida la
remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad

laboral competente a efectos de su registro, depdésito y publicacion.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, asi como el RD 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 depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo.

Los objetivos y medidas acordadas en este documento por la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad alcanzaran a la totalidad de centros y plantilla de las empresas
acordadas, incluido su Comité de Direccién. Se determina para ello un plazo de
vigencia de 4 afios a contar desde su firma (2022-2026).

Pasados los 4 afios, comenzarda la negociacién del nuevo Plan de Igualdad. En el plazo

gue se determine para la puesta en marcha del nuevo Plan, seguird en vigor el presente.
Incorporaciéon de nuevas empresas al Plan de Igualdad.

Sera competencia de la comisién negociadora del presente Plan de Igualdad conforme
a la legitimacion que le es propia la incorporacion de nuevas empresas, siempre que
esté justificada su inclusion por el ambito de actividad de la compafia y la pertenencia
de esta y se cumpla con los requisitos legales y reglamentarios existentes para que ello

se produzca.

La parte interesada propondr4 a la otra parte mediante solicitud motivada la
incorporacién de la nueva empresa, para que posteriormente se proceder a evaluar por
parte de la comision negociadora su incorporaciéon al Plan de Igualdad teniendo en
cuenta la actividad de la empresa, los convenios colectivos predominantes que les

resulten de aplicacion y la conveniencia de su incorporacion.



Una vez que se haya determinado su posible incorporacion se procedera a realizar el
correspondiente diagnéstico siguiendo el procedimiento determinado
reglamentariamente. Llegado al término de este, de su resultado y de las conclusiones
derivadas del mismo se procedera a implantar el plan vigente, recogiendo la informacion

requerida para el seguimiento en las futuras reuniones de la comisién de igualdad.
Plan de igualdad y Convenios colectivos

Todas las medidas negociadas a continuacion serdn de aplicacion a excepcion de
aguellas personas que se encuentren bajo el amparo de convenios colectivos que
mejoren especificamente las medidas presentes. En ese caso, se aplicara el convenio
en su condicion especifica, sin posibilidad de optar a ambas mejoras simultdneamente

o de manera acumulativa.

4. PRINCIPALES RESULTADOS DE LOS DIAGNOSTICOS DE
IGUALDAD

El resumen de este punto se refiere al global de la plantilla a la que aplica el plan de
igualdad, indicando cuando corresponda las sociedades con diferencias destacables.
Los resumenes de los diagnésticos de cada sociedad se encuentran detallados en el

Anexo |.
PERFIL DE LA PLANTILLA

De las 26 sociedades, 25 estan masculinizada, siendo la que mas UTE DEBAGOIENA
2017 con un 97,96% y la que menos UTE URBAHORMAR con 62,5%. UTE TECMED-
BABCOCK esté equilibrada con el 58,56% de hombres y e 41,44% de mujeres.

La distribucion general de la plantilla es del 79.76% trabajadores y 20.24% trabajadoras.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a, con un
56.2% de la plantilla, siendo el 71.68% de las mujeres y el 52.28% de los hombres,
seguido de Conductor/a (16.07%), con una mayor presencia masculina, el 19.78% frente
al 1.45% de las mujeres. Existencia de un alto numero de puestos con
infrarrepresentacion femenina, asi como de puestos no mixtos. Altos puestos estan

masculinizados



Existe infrarrepresentacion femenina en los puestos de: DIRECTOR GENERAL,
CONSEJERO/A DELEGADO/A, CONDUCTOR/A, JEFE/A DE
DEPARTAMENTO/MANDO INTERMEDIO 2, DIRECTOR/A DE ZONA/PAIS, OFICIAL,
MANDO INTERMEDIO 3, CAPATAZ Y ASIMILADOS, ENCARGADO/A GENERAL,
JEFE DE SERVICIOS 1/TECNICO 3, DIRECTOR/A DE AREA , MANDO INTERMEDIO
2, OPERARIO/A ESPECIALISTA- JEFE/A DE EQUIPO, MANDO INTERMEDIO 1,
RESPONSABLE DE EQUIPO/ZONA, DIRECTOR/A NACIONAL/INTERNACIONAL,
DIRECTOR/A DE DEPARTAMENTO. En 7 de estos 17 puestos hay 10 o menos
personas contratadas. La infrarrepresentacion afecta a niveles profesionales muy

diversos, desde operario/a especialista — Jefe/a de equipo u Oficial, a Direccion.

EDAD

La mayor parte de la plantilla, 10751 personas, tienen mas de 40, y de los caules 9370
(67.28%) se agrupa en los tramos de edad de 40 a 60 afios. Los menores de 30 solo
suponen el 5.18%. Todos los rangos de edad estan equilibrados segun la distribucion
de la plantilla.

La edad media de ambos sexos es similar, siendo 47.26 afios en la plantilla, 47.37 en
los hombres y 46.83 en las mujeres. La media de edad mas elebada es la de UTE
SALOU NET con 51.87 y la mas baja de EKOBAL OPERACION Y MANTENIMIENTO,
S.L. con 42.61.

ANTIGUEDAD

El 35.32% de la plantilla tiene menos de 5 afios de antigiiedad en la compaiiia, con
ambos sexos con una distribucion similar (34.65% de hombres y 37.93% de mujeres).
La mayor parte de las mujeres y de los hombres tienen una antigtiedad, en primer lugar,

de 0 a 5 afos y en segundo lugar de 10 a 15 afos las mujeres, y 15 a 20 los hombres.

La antigiiedad media es de 11.2 afios, siendo la de las mujeres inferior en casi 2 afios
(9.73 mujeres y 11.57 hombres).

UTE GETXOKO LOREZAINTZA 2018 es la sociedad con mayor antigtiedad, con 18.68
afios, y EKOBAL OPERACION Y MANTENIMIENTO, S.L. la que menos antigliedad

tiene con 1.78 afios.



ACCESO AL EMPLEO

Procesos de seleccion de las sociedades negociadas, se inicia en funcion de las
diferentes necesidades de la organizacion, principalmente para Cobertura de vacantes
de puestos fijos: por bajas voluntarias, enfermedades, jubilaciones, cobertura temporal
de puestos ocasionalmente vacantes (sustituciones de IT, permisos de
maternidad/paternidad, lactancia, etc.)

En cuanto a las incorporaciones en los ultimos 3 afios, 12 sociedades tienen un ligero
incremento de incorporacién femenina, 4 se asemejan a la distribucién de la plantilla de
cada sociedad, y en 10 hubo una escasa incorporacién de trabajadoras. La distribucion
de las incorporaciones de todas las sociedades es de 77.45% masculina y 22.5%
femenina, con un aumento de las trabajadoras del 2.5%.

No se dispone de ningln dato sobre las subrogaciones.

PROMOCION Y DESARROLLO
Debido a la base de datos existente en las sociedades antes descritas, no se tiene

ningun registro de las promociones realizadas en los Ultimos afos.

FORMACION

La distribucion de las personas formadas es similar a la de la plantilla, con un 79.08%
de hombres y 20.92% de mujeres. De las 13926 personas del plan, se han formado en
igualdad 17 sociedades, con una distribucion del 63.65%-36.35% hombres y mujeres

respectivamente, estando esta formacion feminizada en un 16%.

La plataforma de la empresa facilita la realizacion de acciones formativas, al ser el

formato online adecuado para llevarse a cabo en cualquier momento y lugar.

POLITICA RETRIBUTIVA

Las diferencias salariales detectadas son esencialmente por las diferencias de categoria
y los altos puestos masculinizados. Falta una masa critica en los puestos para poder

hacer una comparativa significativa debido a que son puestos no mixtos.

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO
El 86.96% de la plantilla tiene reportada una jornada a Tiempo Completo.

El 12.62% tiene reportada una jornada a tiempo parcial. Las mujeres tienen mayor
porcentaje de parcialidad que los hombres, con un 23.92% de las trabajadoras frente a

un 9.76% de los trabajadores.



BAJAS Y ABSENTISMO

El principal motivo de baja es el de fin de contrato, siendo en ambos sexos el motivo de

baja méas predominante.

La principal causa de absentismo es Enfermedad, sin tener un desglose més detallado

de esta informacion.

CONDICIONES LABORALES

Tipo de contrato

El 76.28% de los contratos son indefinidos, el 0.41% son fijos discontinuos y el 23.11%

temporales.

El contrato mayormente utilizado en la empresa es el Contrato Indefinido a Tiempo
completo (70.28%) donde encontramos un 57.77% de las mujeres frente a un 73.45%

de los hombres.

Los contratos temporales tienen una distribucion siminilar en ambos sexos, ya que

corresponden a un 26.61% de las mujeres y un 22.22% de los hombres.

SALUD LABORAL Y PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO

La empresa ha realizado un analisis para detectar necesidades relativas a riesgos
laborales y salud laboral. No se desprenden del estudio distintas necesidades entre

mujeres y hombres al margen del esfuerzo fisico especifico.

Los riesgos psicosociales (al igual que cualquiera otro) se han de evaluar cuando son
identificados. Todos los técnicos del Servicio de Prevencion Mancomunado de Urbaser,
tienen el master de nivel superior en Ergonomia y Psicosociologia aplicada en el trabajo

y, por tanto, la cualificacion suficiente.

Las sociedades utilizan el Il Protocolo de acoso laboral creado en noviembre de 2016,
a excepcion de UTE URBAHORMAR que tiene su protocolo en el convenio. Toda la

plantilla los conoce, ya que se le da difusion.

No consta que durante los ultimos 12 meses no se ha producido ninguna denuncia

relacionada con acoso por razén de sexo y/o acoso sexual



5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

1. Integrar en las sociedades del presente Plan el principio de Igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicandolo en todos sus
ambitos e incorporandolo en su modelo de gestion.

2. Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta,
por razon de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad,
la asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

3. Eliminar toda manifestacion de discriminacién en la promocion interna y
seleccién, con objeto de alcanzar en la empresa una representacion

equilibrada de mujeres y hombres.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los procesos de seleccion de
la empresa y reducir las dificultades de acceso al puesto de trabajo.

2. Lograr una representacion equilibrada de género en materia de contratacion
facilitando la incorporacion de personas en los colectivos donde su
representacion es menor.

3. Lograr una representacion equilibrada de género en materia de contratacion
facilitando la incorporacion de personas en los colectivos donde su
representacion es menor

4. Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las ofertas
de empleo y en el sistema de seleccién y contratacion.

5. Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las ofertas
de empleo y en el sistema de seleccion y contratacion.

6. Lograr una representacion equilibrada de género en materia de contratacion
facilitando la incorporacion de personas en los colectivos donde su
representacion es menor

7. Analizar los obstaculos, impedimentos o barreras existentes en el acceso a
posiciones de actividades masculinizadas de cara a promover medidas que
impulsen o favorezcan la superacion de tales dificultades.

8. Analizar los obstaculos, impedimentos o barreras existentes en el acceso a
posiciones de actividades masculinizadas de cara a promover medidas que

impulsen o favorezcan la superacion de tales dificultades.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.

21.

22.

23.

Reducir hasta en un 5% la parcialidad en las actividades con infrarrepresentacion
femenina

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de trato y oportunidades a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la
empresa para garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccién, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion,
asignacioén de retribuciones, etc.

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de trato y oportunidades a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la
empresa para garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccidn, clasificacion profesional, promocién, acceso a la formacién,
asignacioén de retribuciones, etc.

Mejorar Plan de formacién anual con formaciones de igualdad a disposicién de
todas las personas de la empresa

Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder a la formacién, teniendo
en cuenta especialmente el género.

Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder a la formacion, teniendo
en cuenta especialmente el género.

Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en los procesos de promocién
Fomentar la promocion interna del personal de la empresa

Garantizar por la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el
desarrollo y promocién profesional de la organizacion.

Visibilizar mujeres en puestos masculinizados

Lograr que mas mujeres intervengan en aquellos procesos de seleccion relativos
a la ocupacion de puestos masculinizados.

Analizar y verificar el nUmero de mujeres que se ven promocionadas o
ascendidas

Garantizar que los procesos internos de seleccion que tienen como objeto la
promocién de las personas de la plantilla cumplen con todos los requisitos de
igualdad de oportunidades y no discriminacion

Garantizar que por la prestacion de un trabajo de igual valor se abone la misma
retribucion, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo
en ninguno de los elementos o condiciones de aquélla.

Garantizar que por la prestacién de un trabajo de igual valor se abone la misma
retribucion, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo

en ninguno de los elementos o condiciones de aquélla.
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24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.
43.

Conseguir que la Comisién de Seguimiento disponga de los datos relativos a las
subrogaciones de personal y la evolucion que este colectivo ha podido
experimentar mientras ha estado dado de alta en la empresa.

Mejorar las condiciones laborales de la plantilla.

Mejorar las condiciones laborales de la plantilla.

Analizar las posibles diferencias retributivas detectadas en la auditoria retributiva
realizada.

Realizar los correspondientes analisis, verificacion y controles de la retribucién
de la plantilla a través de un grupo especifico de trabajo en la comisién de
igualdad.

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién con el ambito familiar.

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliaciéon de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla, fomentando la corresponsabilidad

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliaciéon de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla, fomentando la corresponsabilidad

Facilitar que la plantilla de nuestra empresa pueda compatibilizar su vida
personal y familiar

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacion con el &mbito familiar.

Facilitar la gestion del tiempo a la plantilla

Fomentar entre los trabajadores de género masculino el concepto de
corresponsabilidad.

Mejorar las condiciones de vida y desarrollo profesional de la plantilla a través
de la implantacion de medidas de conciliacion.

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, la formacién y el desarrollo
de la carrera profesional.

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo.

Difundir el principio basico de conducta en la empresa de eliminacion de toda
forma de intimidacion y acoso.

Garantizar por la No tolerancia frente al acoso y asegurar el cumplimiento del
Protocolo.

Favorecer las condiciones de las personas embarazadas o en lactancia,
evitando posibles riesgos.

Contabilizar los casos de violencia de género con garantia de confidencialidad
Detectar las personas en riesgo de exclusién por situacion de Violencia de

Genero
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44.

45.
46.

47.

48.
49.
50.
51.

Favorecer las condiciones de las personas embarazadas o en lactancia,
evitando posibles riesgos.

Contabilizar los casos de violencia de género con garantia de confidencialidad
Detectar las personas en riesgo de exclusién por situacion de Violencia de
Genero

Mejorar las medidas establecidas por la ley organica 1/2004, de 28 de diciembre,
de medidas de proteccion integral contra la violencia de género y otras normas
autonomicas de aplicacion, y que las plantillas las conozcan y la empresa las
aplique

Contribuir a los gastos que pudieran derivarse de un cambio de localidad.
Fomentar una cultura de igualdad en la compafiia

Visibilizar la importancia de las mujeres trabajadoras

Eliminar estructuras linguisticas con composiciones sexistas que a menudo

pasan desapercibidas.
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6. TABLA RESUMEN

TABLA RESUMEN DE MEDIDAS POR EJES Y OBJETIVOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

PROCESO
SELECCION
CONTRATACION

DE

Garantizar la igualdad de oportunidades en
todos los procesos de seleccién de la empresay
reducir las dificultades de acceso al puesto de

trabajo.

Revisar los procedimientos y herramientas internas de
seleccion, desde la perspectiva de género, para garantizar que
velan por la igualdad de oportunidades.

Garantizar que las ofertas o convocatorias estén exentas de
lenguajes 0 imagenes sexistas, fomentando un porcentaje
equitativo de representacion de hombres y mujeres en el

proceso de seleccion de las ofertas de empleo publicadas.

Eliminar en las entrevistas cualquier pregunta o aspecto de
caracter personal no relevante, valorar las competencias

curriculares de los candidatos, en atencion al puesto a ocupar.

Lograr una representacion equilibrada de género
en materia de contratacion facilitando Ila
incorporacién de personas en los colectivos

donde su representacion es menor.

Se favorecera el tener una presencia equilibrada de hombres y
mujeres en la lista de candidaturas para el puesto a cubrir, de
modo que, en igualdad de condiciones y competencias, acceda

la mujer.




PROCESO
SELECCION
CONTRATACION

DE

Lograr una representacion equilibrada de género
en materia de contratacion facilitando la
incorporacién de personas en los colectivos
donde su representacion es menor

Ampliacién y fomento de las fuentes de reclutamiento, a través
de colaboraciones con organismos publicos y/o fundaciones
para favorecer la insercién laboral del sexo menos

representado en el puesto a cubrir.

Incluir en la descripcion de las ofertas de la empresa del

compromiso de Empresa con la igualdad.

Implementacion de plataformas digitales para difundir ofertas de

empleo existentes

Garantizar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en las ofertas de empleo y

en el sistema de seleccién y contratacion.

Establecer contactos con entidades que trabajen con mujeres
en riesgo de exclusion social, con el fin de favorecer su

integracion laboral.

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades
a las personas que intervienen en los procesos de seleccién y

contratacion de la empresa.

Informar a las empresas externas que realicen seleccion de
personal de la politica interna de inclusion del principio de

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
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PROCESO
SELECCION
CONTRATACION

Garantizar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en las ofertas de empleo y

en el sistema de seleccion y contratacion.

Garantizar por que los requisitos solicitados de los puestos
ofertados sean relevantes para el puesto respecto a su
contenido esencial, condiciones educativas, profesionales o

laborales, sin sobrevalorar o infravalorar ninguna.

Difusibn de vacantes en posiciones de responsabilidad de
actividades “masculinizadas” en programas de escuelas de

negocio dirigidos exclusivamente a mujeres.

CLASIFICACION
PROFESIONAL

Lograr una representacion equilibrada de género
en materia de contratacion facilitando Ila
incorporacién de personas en los colectivos

donde su representacion es menor

Contratacion equilibrada en sexo para centros de nueva

apertura.

Disefiar herramientas que permitan valorar la idoneidad de un
trabajador/a a la hora de ocupar un puesto de mayor

responsabilidad en la empresa.

Analizar los obstaculos, impedimentos o

barreras existentes en el acceso a posiciones de
actividades masculinizadas de cara a promover
medidas favorezcan la

gue impulsen o

superacion de tales dificultades.

A la hora de encuadrar a un trabajador/a en una clasificacién

profesional determinada, Garantizar porque no existan

distinciones entre mujeres y hombres. A igualdad de
condiciones, trabajador y trabajadora seran incluidos en la

misma categoria profesional.
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CLASIFICACION
PROFESIONAL

Analizar los obsticulos, impedimentos o
barreras existentes en el acceso a posiciones de
actividades masculinizadas de cara a promover
medidas que impulsen o favorezcan Ila

superacion de tales dificultades.

En las posiciones donde no existan candidaturas de mujeres o
estas no lleguen al 10%, recoger informacion sobre los posibles
impedimentos, obstaculos o barreras constatados por la

empresa en la busqueda de personas para puestos vacantes.

Reducir hasta en un 5% la parcialidad en las

actividades con infrarrepresentacién femenina

Para la cobertura de vacantes a jornada o tiempo completo, se
optara por la incorporacion de la mujer al puesto, siempre que
ello, no incumpla o sea contrario a lo establecido en la

negociacién colectiva aplicable

FORMACION

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de
trato y oportunidades a la plantilla en general y,
especialmente, al personal relacionado con la
organizacion de la empresa para garantizar la
igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion, clasificacién profesional, promocion,
acceso a la formacion, asignaciéon de

retribuciones, etc.

Proporcionar formacion especifica al personal en materia de
igualdad a las personas del area de RRHH responsables de los
procesos de las distintas areas de este plan, con el objetivo de

garantizar la igualdad y evitar actitudes discriminatorias.

Promocionar la sensibilizacion de todos los empleados y
empleadas de Urbaser en areas relacionadas como: Igualdad,

Corresponsabilidad, Violencia de género y Acoso.
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FORMACION

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de
trato y oportunidades a la plantilla en general y,
especialmente, al personal relacionado con la
organizacion de la empresa para garantizar la
igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion, clasificacion profesional, promocion,
acceso a la formacién, asignacion de

retribuciones, etc.

Fomentar la formacion en igualdad laboral, violencia machista y
acoso sexual o por razén de sexo a las personas negociadoras
de los convenios de la parte empresarial, asi como a altos

mandos.

Mejorar Plan de formacion anual con
formaciones de igualdad a disposicién de todas

las personas de la empresa

Incluir médulos sobre igualdad de trato y oportunidades en la

documentacién de bienvenida de las nuevas incorporaciones.

Inclusién de acciones formativas en los planes de formacion de
la empresa relacionados con la materia de igualdad, prevencion

del acoso, respeto a la identidad sexual y sensibilizacion.

Reducir o eliminar las barreras que existan para
acceder a la formacion, teniendo en cuenta

especialmente el género.

Informar a la comision de seguimiento sobre la participacion por
tipo de cursos desagregados por sexo, haciendo especial

incidencia en las acciones formativas relativas a igualdad.
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Reducir o eliminar las barreras que existan para

Facilitar el acceso a las acciones formativas en igualdad de

condiciones tanto a hombres como a mujeres, segun los

FORMACION acceder a la formacion, teniendo en cuenta | requisitos del trabajo a desempefiar.
especialmente el género.
Fomentar la capacitacion femenina.
Elaborar un sistema de recogida de datos sobre los procesos
de promocion, con el fin de poder llevar un analisis disgregado
_ , or sexo.
Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres P
en los procesos de promocion . o . .
Revisar los criterios de promocién interna recogidos en la
normativa de aplicacién para evitar discriminaciones y fomentar
la promocion femenina
PROMOCION

PROFESIONAL

Fomentar la promocion interna del personal de

la empresa

Se respetaran los procedimientos de promocion establecidos en

los convenios colectivos o politicas de la empresa

En situacion de promocion profesional, y en igualdad de
perfiles, se priorizara la eleccion de la mujer frente al hombre
con el objetivo de favorecer la presencia de la mujer en puestos
de responsabilidad.

Priorizar al sexo menos representado en las promociones que
se pudieran producir

18



PROMOCION
PROFESIONAL

Garantizar por la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en el desarrollo y

promocion profesional de la organizacion.

Favorecer acuerdos con autoescuelas en las diferentes
localidades donde la empresa tiene delegaciones para
favorecer el acceso de mujeres con carnet tipo B2/C/C+CAP a
puestos donde son requeridos.

Visibilizar mujeres en puestos masculinizados

Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa,
favoreciendo siempre que sea posible, que en las campafas de

comunicacion exista presencia femenina en altos puestos.

Lograr que mas mujeres intervengan en aquellos
procesos de seleccion relativos a la ocupacion

de puestos masculinizados.

Incluir mensajes en las ofertas de empleo que inviten a mas

mujeres inscribirse.

Establecer programas de identificacion de talento interno que
permita disponer de una base de datos de mujeres con
potencial para su promocién profesional tanto a nivel de

mandos como puestos de responsabilidad.

Colaborar con programas de desarrollo de habilidades

directivas en mujeres
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PROMOCION
PROFESIONAL

Analizar y verificar el nUmero de mujeres que se

ven promocionadas o ascendidas

Informar anualmente a la comision de seguimiento sobre las
promociones y ascensos desagregados por sexo, indicando
grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo
de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocion para

su traslado a la Comision de seguimiento.

Garantizar que los procesos internos de
seleccién que tienen como objeto la promocién
de las personas de la plantilla cumplen con todos
los requisitos de igualdad de oportunidades y no

discriminacioén

En los procedimientos que se establezcan para realizar
promociones las competencias y los requisitos solicitados
deberan ser los adecuados, sin sobre cualificaciones y que no

existan competencias sesgadas hacia un sexo u otro.

Se fomentara el uso del canal de empleo de la web de la
empresa Urbaser, al objeto de publicar las maximas

candidaturas.

Garantizar los criterios objetivos en las promociones
profesionales con el fin de incrementar el n° de mujeres en

puestos donde estén infrarrepresentadas.
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CONDICIONES
TRABAJO
RETRIBUCION

DE

Garantizar que por la prestacion de un trabajo de
igual valor se abone la misma retribucion, sin
que pueda producirse discriminacién alguna por
razén de sexo en ninguno de los elementos o

condiciones de aquélla.

Revision y seguimiento de la aplicacion de la politica retributiva,
con el fin de identificar posibles sesgos discriminatorios que
puedan producir la existencia de brecha salarial.

Mantener un sistema retributivo basado en la valoracion de los
puestos de trabajo y en los resultados obtenidos, con

independencia de las personas que ocupan los puestos.

Conseguir que la Comisién de Seguimiento

disponga de los datos relativos a las
subrogaciones de personal y la evolucién que
este colectivo ha podido experimentar mientras

ha estado dado de alta en la empresa.

Elaborar un sistema de base de datos en el que poder detectar
las subrogaciones realizadas en el periodo de vigencia del plan
de igualdad, disgregado por sexo, asi como las condiciones
laborales de cada una de ellas.

Mejorar las condiciones laborales de la plantilla.

Conforme a la legislacion vigente en cada momento y en funcion
de las circunstancias productivas y organizativas de la
compainiia, se elaboraran medidas para disminuir el indice de
temporalidad de las trabajadoras de la empresa, facilitando el
proceso de transformacion de contrato siempre que la
normativa de aplicacion y las circunstancias produccién lo

permitan.
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CONDICIONES
TRABAJO
RETRIBUCION

DE

Mejorar las condiciones laborales de la plantilla.

Se favorecera que el desempefio de los servicios
extraordinarios que puedan determinarse y siempre que las
circunstancias legales y organizativas asi lo permitan seran
realizados por el personal del sexo menos representado y con
inferiores jornadas (jornadas parciales) frente a los trabajadores

con jornadas superiores

Analizar las posibles diferencias retributivas

detectadas en la auditoria retributiva realizada.

Creacion de un subgrupo de trabajo especifico dependiente de
la comisién de seguimiento para el analisis en cada empresa de
las posibles diferencias retributivas detectadas por la auditoria

retributiva realizada.

Realizar los correspondientes analisis,
verificacién y controles de la retribucion de la
plantila a través de un grupo especifico de

trabajo en la comision de igualdad.

Verificar, controlar y analizar durante toda la vigencia del plan
de igualdad la evolucién de las Auditorias retributivas (de toda
la plantilla) a través del grupo de trabajo especifico que se cree

en la Comision de Seguimiento.
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EJERCICIO
CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS DE
VIDA PERSONAL,
FAMILIAR'Y LABORAL

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacion

con el ambito familiar.

Elaboraciéon de campafias, charlas y talleres de informacion y
sensibilizacién en materia de corresponsabilidad, incidiendo en
los hombres de la empresa.

Mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

de la plantilla, fomentando la corresponsabilidad

Facilitar la reduccion de jornada y/o adaptacion de la misma
temporalmente para obtener un titulo académico o profesional.
Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona volvera a su

jornada habitual.

Preferencia en los cambios de turno para personas que tengan
a su cargo familiares con niveles de dependencia grado 2 o 3 si

existen vacantes.

Implementar el tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a
18 meses para la incorporacion tras un periodo de excedencia
por cuidados de hijo, hija o personas dependientes a cargo,

proporcional en los casos de ampliacion por familia numerosa.

Permisos no retribuidos para técnicas de reproduccion asistida

y adopcién internacional
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EJERCICIO
CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS DE
VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

Mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla, fomentando la corresponsabilidad

Excedencia en caso de fallecimiento del conyuge o pareja de
hecho, con reserva de puesto de trabajo, con una duracién
méaxima de 2 meses desde el hecho causante.

Facilitar que la plantilla de nuestra empresa

pueda compatibilizar su vida personal y familiar

Campafia de sensibilizacién sobre derechos relacionados con
la conciliaciéon recogidos en la legislacién y en el plan de

igualdad.

Garantizar que los padres disfrutaran de la paternidad,
promocionando el ejercicio de los derechos legalmente

establecidos.

Compromiso de que las reuniones se realizaran dentro del
horario laboral, favoreciendo las videoconferencia siempre que
sea posible, y sensibilizar sobre el envio de mensajes, emails o

llamadas fuera de la jornada laboral.

El ejercicio de la conciliacibn no supondra discriminacion
alguna, ni obstaculo en materia de formacion, promocion,

retribucion, ni en el resto de materias objeto del presente plan.
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EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Fomentar la corresponsabilidad vy la

conciliacion con el ambito familiar.

Realizar campafias de sensibilizacion dirigidas a la plantilla
en materia de conciliacion y de reparto de responsabilidades

entre mujeres y hombres.

Difundir entre la plantilla, las medidas legalmente
establecidas en materia de conciliacién de la vida familiar,

personal y laboral.

Facilitar la gestién del tiempo a la plantilla

Facilitar la adaptacion horaria de la jornada para personas
con menores de doce afios o personas dependientes de

primer grado a su cargo

Fomentar entre los trabajadores de género
masculino el concepto de corresponsabilidad.

Permiso retribuido de hasta un maximo de 6 horas al afo,
previo aviso y justificacion debidamente acreditada, para
acompafiamiento de menores de 12 afios al médico
especialista de la Seguridad Social para la realizacion de
pruebas médicas, siempre que el horario y jornada laboral

coincidan con la realizacién de dichas pruebas médicas.

Mejorar las condiciones de vida y desarrollo
profesional de la plantilla a través de la

implantacién de medidas de conciliacion.

Modalidades del Derecho de Lactancia
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INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

Garantizar la igualdad de oportunidades en el
acceso, la formacion y el desarrollo de la

carrera profesional.

Fomentar el acceso en el proceso de seleccién de las ofertas
publicadas de al menos una mujer en aquellos puestos
ofertados y publicados donde no haya representacion

femenina.

Programar acciones formativas especificas para facilitar el

desarrollo profesional.

Establecer programas de identificacion de talento interno.

Garantizar la mayor presencia femenina mediante la
contratacion y promocion, en los distintos puestos y grupos
profesionales en los que se encuentre infrarrepresentada,
tratando de equilibrar dicha presencia en un 10% sobre los
datos de diagnéstico

26



PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de
situaciones de acoso sexual y por razon de

SexXo.

Actualizacion del Protocolo de prevencion e intervencion ante

situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

Informe anual de la situacion de la empresa en materia de
prevencion y atencién a situaciones de acoso sexual y por

razén de sexo para seguimiento del comité de acoso.

Difundir el principio basico de conducta en la
empresa de eliminacién de toda forma de

intimidacion y acoso.

Difusién del protocolo contra el acoso.

Garantizar por la No tolerancia frente al acoso

y asegurar el cumplimiento del Protocolo.

Realizacion con la periodicidad necesaria, de campafias de
informacion o formacién sobre el acoso laboral con el fin de

evitar situaciones y comportamientos de este tipo.
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SALUD LABORAL

Favorecer las condiciones de las personas
embarazadas o en lactancia, evitando posibles
riesgos.

Realizar una evaluacién de riesgos por puestos teniendo en

cuenta los factores de embarazo y lactancia

Entrega de un documento especificando los riesgos en
situacion de embaracen el puesto contratado a las nuevas

incorporaciones femeninas.

Elaborar una Guia del embarazo

VIOLENCIA
GENERO

DE

Contabilizar los casos de violencia de género

con garantia de confidencialidad

En la medida de las posibilidades de la empresa y conforme a
la garantia de confidencialidad se contabilizar4 anualmente el

namero los casos de violencia de género.

Detectar las personas en riesgo de exclusion por

situacion de Violencia de Genero

Elaborar un sistema de recogida de datos para parametrizar las

mujeres en situacion de violencia de género.
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VIOLENCIA
GENERO

DE

Difundir e implementar una guia para el
conocimiento y publicidad de medidas de mejora

en la proteccioén contra la violencia de género.

Realizar una guia para el conocimiento de la mejora en la
proteccion contra la violencia de género y realizar las campafias

oportunas para darle publicidad a la misma

Introducir en la formacién de sensibilizacion de igualdad a la
plantilla los derechos, y la guia, asi como toda informacion de

interés sobre la proteccion a las victimas de violencia de género.

Garantizar la proteccion de las mujeres en
situacion de violencia de genero dentro de la

compafia

Elaboracion de un protocolo de atenciéon a victimas de la

violencia de género

Garantizar que cualquier trabajadora victima de
violencia de género, pueda ejercer los derechos
recogidos en la vigente Ley Organica 1/2004, de
Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género, asi como aquellas otras

que pudieran sustituirla

Colaboraciones con asociaciones, fundaciones y otras
entidades para la integracion laboral de mujeres victimas de

violencia de género.
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VIOLENCIA
GENERO

DE

Mejorar las medidas establecidas por la ley
organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
medidas de proteccién integral contra la
violencia de género y otras normas autonémicas
de aplicacion, y que las plantillas las conozcan y

la empresa las aplique

Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno y el
traslado de centro, asi como la flexibilidad horaria a las mujeres

victimas de violencia de género.

Suspension del contrato de trabajo con reserva del puesto de
trabajo durante todo el periodo de suspension y hasta 24

meses.

Aumentar la duracion del traslado de centro de la mujer victima

de violencia de género, con reserva del puesto hasta 12 meses.

Campanias contra la violencia de género, en especial el 25N

Preferencia en la conversion del contrato temporal a indefinido,

cuando existan vacantes en el centro de trabajo.

Facilitar la continuaciéon en el empleo de la victima de violencia

de género.

Permiso retribuido de 5 dias para cambio de domicilio a la

trabajadora victima de violencia de género.

Complemento al 100% de las retribuciones salariales en caso

de Incapacidad Temporal reglamentaria (IT).
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VIOLENCIA DE | Contribuir a los gastos que pudieran derivarse de | Ayuda econdmica para cambio de domicilio a la trabajadora
GENERO un cambio de localidad. victima de violencia de género
Campafia de comunicacion del plan de igualdad.
Presentacion anual de los resultados de la aplicacion del Plan
de lgualdad en el Comité de Direccion.
Difundir y comunicar a través de los diversos medios existentes
en la empresa, las distintas acciones y campafas llevadas a
cabo en materia de Igualdad.
CULTURA Y

COMUNICACION

Fomentar una cultura de igualdad en la

compaifiia

Garantizar porque los canales de difusibn sean neutros e

inclusivos.

Formacion en igualdad a las personas responsables en

comunicacion

Destinar espacios especificos y permanentes en la intranet de
la empresa para la difusiébn del Plan de Igualdad y otras

acciones en materia de igualdad.

Recoger sugerencias sobre igualdad de oportunidades vy

conciliacion en un buzon de sugerencias.
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CULTURA
COMUNICACION

Visibilizar la importancia de las mujeres

trabajadoras

Realizar una campafia anual por el 8 de Marzo, dia

Internacional de la mujer trabajadora

Eliminar estructuras lingUisticas con
composiciones sexistas que a menudo pasan

desapercibidas.

Guia para el uso y aplicacién del lenguaje inclusivo

32




/. FICHAS DE MEDIDAS POR EJES

EJE 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Revisar los procedimientos y herramientas internas de seleccién, desde
\VISel[pYy Ml |a perspectiva de género, para garantizar que velan por la igualdad de

oportunidades.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los
procesos de seleccion de la empresa y reducir las

dificultades de acceso al puesto de trabajo.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se revisaran los procedimientos internos de la compafiia
en materia de seleccién en busqueda de lenguaje no
inclusivo o cualquier sistema que pueda suponer una

barrera de género no detectada hasta el momento.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informéatico para
realizar el estudio de los procedimientos y las

herramientas.

Responsables del centro, personal de seleccién, la

PERSONAS . - . .
comisién de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1 Semestre 2023




INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

DE
Y

e N° de procedimientos internos de la
compafiia.
e N°de procedimientos analizados

e NO°de cambios que se deben realizar.

(0]
MEDIDA 1.2

Garantizar que las ofertas o convocatorias estén exentas de lenguajes

imagenes sexistas, fomentando un porcentaje equitativo de

representacion de hombres y mujeres en el proceso de seleccién de las

ofertas de empleo publicadas.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los
procesos de seleccion de la empresa y reducir las

dificultades de acceso al puesto de trabajo.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

La empresa Garantizard para que las ofertas o
convocatorias que se publiqguen en las plataformas de
empleo o cualquier otro canal, estén exentas de lenguajes
sexistas, asi como de imagenes que pudieran denotar
cualquier preferencia hacia uno u otro sexo para la
cobertura de un determinado puesto objeto de seleccion.
Mediante la utilizacién de un lenguaje inclusivo y unos
canales neutros, se busca garantizar que no existan
sesgos o barreras de género a la hora de acceder a la
empresa. De una manera neutra se puede llegar a todo el
publico objetivo y ofrecer las mismas oportunidades de
acceso, tanto a hombres como a mujeres, cumpliendo con
gue las definiciones de los puestos de trabajo no puedan
dar a entender en ninguin caso que la oferta se dirige a uno
u otro sexo.

En caso de tratarse de un puesto histéricamente
masculinizado, se trasladaran en las ofertas mensajes que

inviten a las mujeres a presentar su candidatura.
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GRUPO
DESTINATARIO

Personas en basqueda de empleo.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

Recursos materiales: material informético para
cumplimentar las ofertas de empleo y remitirlas
para su publicacion a los canales de empleo més

adecuados.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda

vigencia del

Plan

la

CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Numero y tipo de canales utilizados para la
publicacién de la oferta.

Numero de ofertas de empleo revisadas y
publicadas en un lenguaje inclusivo.

Numero de mujeres y hombres contratados, por

categoria o puesto.

Eliminar en las entrevistas cualquier pregunta o aspecto de caracter
\Y|=pl[pV e personal no relevante, valorar las competencias curriculares de los

candidatos, en atencion al puesto a ocupar.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los

procesos de seleccion de la empresa y reducir las

dificultades de acceso al puesto de trabajo.
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Establecer como politica de empresa en las entrevistas de
seleccién, eliminar cualquier pregunta o aspecto de
cardcter personal no relevante para el puesto de trabajo.
Se llevard a cabo una revision a fin de verificar que no
existan puntos o preguntas que pudieran contener matices
personales o de género (numero de hijos, estado civil,..).
Asi, se valorard las competencias curriculares de los
candidatos, en atencion al puesto a ocupar, prescindiendo
de informacion personal o de otra indole, que resulte

irrelevante.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en busqueda de empleo.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informéatico para

realizar la revision de los cuestionarios.

Responsables del centro, personal de seleccién, la

PERSONAS L o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de cuestionarios analizados
e N° de cuestionarios cambiados
e Correo a los altos mandos trasladando la

importancia de esta medida.
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Se favorecerd el tener una presencia equilibrada de hombres y mujeres
\Y|=plpr W} en l|a lista de candidaturas para el puesto a cubrir, de modo que, en
igualdad de condiciones y competencias, acceda la mujer.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Lograr una representacion equilibrada de género en
materia de contratacion facilitando la incorporacion de
personas en los colectivos donde su representacion es

menor

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

En las nuevas incorporaciones/contrataciones que se
produzcan en relacién con las vacantes producidas en la
empresa y que esta haya decidido cubrir, (incluyendo
vacantes por renovaciones de plantilla por jubilaciones o
jubilaciones parciales), y para potenciar el equilibrio entre
mujeres y hombres en las actividades o sectores donde la
mujer sea el sexo menos representado
(infrarrepresentacién), a igualdad o “empate” en las
candidaturas de condiciones y de concurrencia de idéntico
perfil requerido (titulacién, idoneidad, condiciones
profesionales, formacién, conocimientos, cualificacion,
experiencia profesional, habilidades, competencias,
destreza, etc.) para el puesto ofertado, se optara por la
incorporaciéon de la mujer al puesto, siempre que ello, no
incumpla o sea contrario a lo establecido en la negociacion
colectiva aplicable (convenio colectivo, acuerdo o pacto

colectivo, etc.).

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en busqueda de empleo.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

Responsables del centro, personal de seleccion, la

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

PERSONAS o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
Toda la
TEMPORALIZACION vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023
plan
o N° de contrataciones de trabajadoras

realizadas y evolucion comparativa con caracter

anual durante la vigencia del plan.

Ampliacién y fomento de las fuentes de reclutamiento, a través de
\I=IB]IDV2W S colaboraciones con organismos publicos y/o fundaciones para favorecer

la insercién laboral del sexo menos representado en el puesto a cubrir.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Lograr una representacion equilibrada de género en
materia de contratacion facilitando la incorporacion de
personas en los colectivos donde su representacion es

menor
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se trabajara con fundaciones, asi como cualquier
colaboracion con organismos publicos, para favorecer la
cantera del sexo menos representado en los puestos con
necesidad de vacantes. De esta manera se facilitara la
contratacion de mujeres en situacion de discriminacion

multiple y/o riesgo de exclusion social.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en basqueda de empleo.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

Responsables del centro, personal de seleccién, la

PERSONAS o o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ N°de fundaciones contactadas
e Estudio sobre la distribucién por sexo de los

puestos no equilibrados.
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MEDIDA 1.6

Incluir en la descripcion de las ofertas de la empresa del compromiso de
Empresa con la igualdad.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Lograr una representacion equilibrada de género en
materia de contratacion facilitando la incorporacion de
personas en los colectivos donde su representacion es

menor

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se incluira en las ofertas de trabajo un compromiso
expreso de aplicar un principio de absoluta igualdad de
oportunidades. EI compromiso se incluird en el apartado
“descripcion de la empresa” de la oferta de empleo o
“Trabajo con nosotros/as” de la web corporativa. El
redactado hard mencion del compromiso de la empresa de
establecer y desarrollar practicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
mediante el desarrollo y ejecuciéon de su Plan de Igualdad.
Se revisara la redaccion de la oferta que debera estar en
lenguaje inclusivo para guardar coherencia con el

compromiso por la igualdad referido.

GRUPO
DESTINATARIO

Nuevas incorporaciones

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal de seleccion,
responsables del centro, y técnico de igualdad.
- Recursos materiales: material informatico para
cumplimentar las ofertas de empleo en los

diferentes canales de Empleo.
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PERSONAS Personal de seleccion, responsables del centro, la
RESPONSABLES comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
referente.
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

* N. °de ofertas publicadas en el afio.

* N.°de ofertas con el compromiso de igualdad

MEDIDA 1.7

existentes

Implementacion de plataformas digitales para difundir ofertas de empleo

OBJETIVO
ESPECIFICO

Lograr una representacién equilibrada de género en
materia de contratacién facilitando la incorporacion de
personas en los colectivos donde su representacion es

menor

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Implementacion a través de plataformas digitales u otras
de las ofertas de empleo existentes en la empresa al
objeto de dar la maxima difusién a las mismas. Se facilita,
asi, el acceso a puestos de trabajo a todas las personas

en situacion de busqueda de empleo.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en busqueda de empleo.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

trabajar con las diferentes plataformas.

Responsables del centro, personal de seleccion, la

PERSONAS o o ) )
comisién de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N°de plataformas utilizadas
¢ N° de inscripciones por plataforma si fuera

posible su parametrizacion automatica

MEDIDA 1.8

Establecer contactos con entidades que trabajen con mujeres en riesgo

de exclusion social, con el fin de favorecer su integracion laboral.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las ofertas de empleo y en el sistema de

seleccién y contratacion.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de impulsar una sociedad igualitaria, justa y
sostenible, se llevara a cabo en la medida de lo posible la
contratacion de personas en riesgo de exclusién social,
como modo de equilibrar la balanza hacia las personas
que parten con menos oportunidades que el resto,

priorizado sobre el sexo femenino sobre el masculino.
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GRUPO
DESTINATARIO

Personas en busqueda de empleo

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

Responsables del centro, personal de seleccion, la

TEMPORALIZACION

PERSONAS L o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

* N. °de asociaciones contactadas.

* N.°de acuerdos con asociaciones.

* N.°de personas contratadas

* N.° de personas contratadas de colectivos en

riesgo de inclusion

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las
\I=IBJIpVW el personas que intervienen en los procesos de seleccidn y contratacion

de la empresa.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las ofertas de empleo y en el sistema de

seleccion y contratacion.
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Formar en igualdad al personal que participa en el
reclutamiento y contratacion es fundamental para el logro
de procesos de seleccion neutros. De este modo, los/as
profesionales sabran evitar que sus propios estereotipos
de género influyan en los procesos de seleccion.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas que intervienen en los procesos de seleccion y

contratacion de la empresa

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisién de seguimiento, asi como los

RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacion
de la medida.

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de personas que intervienen en los
procesos de seleccion y contratacion.

e N°de personas formadas
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Informar a las empresas externas que realicen seleccion de personal
\I=IB)Is IOl de la politica interna de inclusion del principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las ofertas de empleo y en el sistema de

seleccién y contratacion.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Desde las empresas, se exigira a las empresas externas
con las que se colabora, como las ETTS, que utilicen un
lenguaje no sexista en cualquiera de las acciones que
lleven a cabo con nuestra empresa. Se pondra especial
énfasis en la oferta de puestos de trabajo para evitar
discriminaciones segun los estereotipos asignados a las
profesiones como parte de la politica interna de inclusion
del principio de igualdad de trato y oportunidades entre

mujeres y hombres.

GRUPO
DESTINATARIO

Empresas externas que realicen seleccién de personal

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informatico para

evidenciar el compromiso

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan
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INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

* NO°de empresas externas utilizadas.
* N°de empresas informadas del compromiso de
igualdad

MEDIDA 1.11

Garantizar porque los requisitos solicitados de los puestos ofertados
sean relevantes para el puesto respecto a su contenido esencial,
condiciones educativas, profesionales o laborales, sin sobrevalorar

o infravalorar ninguna.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las ofertas de empleo y en el sistema de

seleccidn y contratacion.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se realizara un estudio de los requisitos solicitados para
los diferentes puestos con el objetivo de crear un criterio
objetivo y transparente de las necesidades de la
candidatura. Se pondra especial atencion la formacién y la
experiencia, evitando infravaloracion o

una una

sobrevaloracién de cualquiera de estos requisitos.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en busqueda de empleo.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informéatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de seleccion, la
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad

referente
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TEMPORALIZACION

Toda la
vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023
plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Traslado de Ila medida a las/os
responsables de los centros de seleccion.

e Andlisis de los requisitos exigidos en la
bldsqueda de empleo.

Difusion de vacantes en posiciones de responsabilidad de actividades
\Y|=el[p WM PA “masculinizadas” en programas de escuelas de negocio dirigidos

exclusivamente a mujeres.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las ofertas de empleo y en el sistema de

seleccién y contratacion.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se buscaran programas de promocion femenina en
escuelas de negocio para favorecer la contratacion de
mujeres para puestos de responsabilidad, disminuyendo
la segregacion vertical detectada en las empresas del

plan.

GRUPO
DESTINATARIO

Mujeres en busqueda de empleo.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar este acuerdo.

Responsables

del centro, personal de seleccion, la

PERSONAS L o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del
plan

CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

N° de vacantes en altos puestos
N° de acuerdos realizados

N° de mujeres incorporadas.
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EJE 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

\=Ip)Isv2W N Contratacion equilibrada en sexo para centros de nueva apertura.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Lograr una representacién equilibrada de género en
materia de contratacién facilitando la incorporacion de
personas en los colectivos donde su representacion es

menor

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se tendrd en cuenta, para aquellos centros de nueva
apertura que no estén condicionados por procesos de
subrogacion de plantillas y/o disposicién contractual
(pliego de condiciones), legal o convencional, el equilibrio
de género desde origen desde el inicio, llevando a cabo
de

competencias, de ambos sexos de manera equilibrada.

contrataciones, en igualdad condiciones y

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en busqueda de empleo

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de seleccién, la
comisién de seguimiento y la persona técnico de igualdad

referente
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TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ N°de nuevos centros

e NC°de contrataciones disgregado por sexo.

la empresa.

Disefiar herramientas que permitan valorar la idoneidad de un

\Y|=el[prWd trabajador/a a la hora de ocupar un puesto de mayor responsabilidad en

OBJETIVO
ESPECIFICO

Lograr una representacién equilibrada de género en
materia de contratacién facilitando la incorporacion de
personas en los colectivos donde su representacion es

menor

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Disefiar herramientas que permitan valorar la idoneidad de
un trabajador/a a la hora de ocupar un puesto de mayor
responsabilidad en la empresa. De esta manera de
favorecerd una contratacion correcta, facilitando la

posterior valoracion de puestos de igual valor.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, responsables de seleccion,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de los cambios de jornada

Responsables del centro, personal de seleccion, la

PERSONAS L o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO
plan

1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Herramienta disefiada.

MEDIDA 2.3

incluidos en la misma categoria profesional.

A la hora de encuadrar a un trabajador/a en una clasificacion profesional
determinada, Garantizar porque no existan distinciones entre mujeres y

hombres. A igualdad de condiciones, trabajador y trabajadora seran

OBJETIVO
ESPECIFICO

Analizar los obstaculos, impedimentos o barreras

existentes en el acceso a posiciones de actividades

masculinizadas de cara a promover medidas que impulsen

o favorezcan la superacion de tales

dificultades.
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se trabajard para que en las nuevas incorporaciones no
exista una mala clasificacion profesional, favoreciendo
que la valoracion de puestos de igualdad valor se realice
correctamente. Se dara especial atencion a los puestos
similares pero de distinta categoria, donde uno es
masculinizado y otro es feminizado, para reducir la

segregacion horizontal y vertical.

GRUPO
DESTINATARIO

Nuevas incorporaciones.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de seleccién y de
RRHH, la comisién de seguimiento y la persona técnico

de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Estudio de puestos de igual valor
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MEDIDA 2.4

En las posiciones donde no existan candidaturas de mujeres o estas no
lleguen al 10%, recoger informacion sobre los posibles impedimentos,
obstaculos o barreras constatados por la empresa en la bisqueda de
personas para puestos vacantes.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Analizar los obstaculos, impedimentos o barreras
existentes en el acceso a posiciones de actividades
masculinizadas de cara a promover medidas que impulsen

o favorezcan la superacién de tales dificultades.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Obtencion de informacion en aquellos procesos en los que
no existan candidaturas de mujeres o estas no lleguen al
10% respecto a los posibles impedimentos, dificultades,
obstéculos o barreras que estén dado lugar a ello.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad
referente, la comisibn de seguimiento, asi como los
departamentos y areas involucrados en la implementacion

de la medida.

TEMPORALIZACION

Bianual CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Informe realizado sobre las causas de la falta de
presencia femenina en las candidaturas de la

oferta
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Para la cobertura de vacantes a jornada o tiempo completo, se optara
\I=IB]InV2WRS por la incorporacion de la mujer al puesto, siempre que ello, no incumpla
0 sea contrario a lo establecido en la negociacion colectiva aplicable

OBJETIVO
ESPECIFICO

Reducir hasta en un 5% la parcialidad en las actividades

con infrarrepresentacion femenina

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Cuando la empresa decida para la cobertura de vacantes
a jornada o tiempo completo, ampliar la jornada, (desde
jornadas a tiempo parcial -situaciones de parcialidad- a
jornada completa), para potenciar el equilibrio entre
mujeres y hombres en las actividades o sectores donde la
mujer sea el sexo menos representado
(infrarrepresentacion), a igualdad o “empate” en las
candidaturas de condiciones y de concurrencia de idéntico
perfil requerido, (titulacion, idoneidad, condiciones
profesionales, formacién, conocimientos, cualificacion,
experiencia profesional, habilidades, competencias,
destreza, etc.) para el puesto de la vacante de jornada a
tiempo completo, se optara por la incorporacion de la
mujer al puesto, siempre que ello, no incumpla o sea
contrario a lo establecido en la negociacion colectiva
aplicable (convenio colectivo, acuerdo o pacto colectivo,
etc.) todo ello, con el objetivo de reducir hasta en un 5% la
parcialidad en las actividades con infrarrepresentacion
femenina. En el caso de que no haya podido cumplirse con
el objetivo la comisibn de seguimiento se reunird para
analizar y evaluar las causas por las cuales no ha podido
cumplirse con el mismo y propondra las acciones
oportunas para favorecer el cumplimiento de dicho
objetivo.

Con la presente medida (en el contexto de una accion
positiva) se trata de potenciar el equilibrio entre mujeres y
hombres en relacion al tiempo de la jornada de trabajo (en

la cobertura de vacantes de jornada a tiempo completo)
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GRUPO
DESTINATARIO

Personal femenino en jornada parcial

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de los cambios de jornada

Responsables del centro, personal de selecciéon, la

PERSONAS L o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del

plan

CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

N° de coberturas de vacantes efectuadas con
trabajadoras y evoluciéon comparativa con caracter
anual durante la vigencia del plan.

En los casos de empane de condiciones que se
opte por candidaturas masculinas para cubrir el
puesto ofertado a jornada completa, se adjuntara
justificaciébn del porqué se ha optado por la
candidatura masculina.

La evolucién de la presente medida se analizara en
la Comision de Seguimiento. Se tendra en cuenta
por la comisién de seguimiento, a la hora de
evaluar la consecucion de este objetivo, la
aplicacion del mecanismo de subrogacion previsto
en los convenios colectivos aplicables en cada

Ccaso.
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EJE 3: FORMACION

MEDIDA 3.1

Proporcionar formacion especifica al personal en materia de igualdad a
las personas del area de RRHH responsables de los procesos de las
distintas areas de este plan, con el objetivo de garantizar la igualdad y

evitar actitudes discriminatorias.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en general y, especialmente,
al personal relacionado con la organizacion de la empresa
para garantizar la igualdad de oportunidades en los
procesos de seleccion, clasificacion profesional,
promocion, acceso a la formacién, asignacion de

retribuciones, etc.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Formar en igualdad al personal del area de RRHH
responsables de los procesos de las distintas areas de
este plan es fundamental para la realizacién de acciones
neutras. De este modo, los/as profesionales sabran evitar
que sus propios estereotipos de género influyan en la

manera de ejercer su trabajo.

GRUPO
DESTINATARIO

Personal del area de RRHH

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informatico para

realizar la formacioén
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El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisibn de seguimiento, asi como los
RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacion
de la medida.
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2023
e N. ° de personas disgregado por sexo de la

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

empresa en las categorias sefaladas.
e N. ° de personas formadas y horas impartidas

disgregado por sexo.

Promocionar la sensibilizacién de todos los empleados y empleadas de
\V|Spl[py W4 Urbaser en areas relacionadas como: lgualdad, Corresponsabilidad,

Violencia de género y Acoso.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en general y, especialmente,
al personal relacionado con la organizacion de la empresa
para garantizar la igualdad de oportunidades en los
de

acceso a

procesos seleccion, clasificacion  profesional,

promocion, la formacién, asignacion de

retribuciones, etc.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de tener a toda la plantilla formada en igualdad,
se le impartird la informacion referente al modulo de
igualdad de nuevas incorporaciones al resto de la plantilla,

para que se encuentren en el mismo nivel.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal Técnico del equipo
de Formacién, responsables del centro, y personal

de Recursos Humanos.

- Recursos materiales: material informatico para la

inclusion del modulo formativo.

TEMPORALIZACION

Personal Técnico del Departamento de Formacion,
PERSONAS Personal de Recursos Humanos, responsables del centro,
RESPONSABLES la persona técnico de igualdad referente y la comision de

seguimiento.

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e NC° de plantilla total.
e N. ° de personas formadas y horas impartidas

disgregado por sexo.

e N. °de personas formadas del total de la plantilla y
horas impartidas disgregado por sexo.

Fomentar la formacién en igualdad laboral, violencia machista y acoso
\I=IBJIpVRERE| sexual 0 por razon de sexo a las personas negociadoras de los

convenios de la parte empresarial, asi como a altos mandos.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en general y, especialmente,
al personal relacionado con la organizacion de la empresa
para garantizar la igualdad de oportunidades en los
de

acceso a

procesos seleccion, clasificacion  profesional,

promocion, la formacién, asignacion de

retribuciones, etc.
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para favorecer la igualdad en la empresa, se formara a las
personas de la parte empresarial encargadas de negociar
los convenios colectivos, para tener la perspectiva de
género en los mismos. De igual manera se formara en las

mismas materias a los/as altos mandos.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas negociadoras de los convenios de la parte
empresarial y los/as altos mandos.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal Técnico del equipo
de Formacién, responsables del centro, y personal

de Recursos Humanos.

- Recursos materiales: material informatico para la

inclusion del modulo formativo.

Personal Técnico del Departamento de Formacion,

PERSONAS Personal de Recursos Humanos, responsables del centro,
RESPONSABLES la persona técnico de igualdad referente y la comision de
seguimiento.
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de personas que participan en los
procesos de negociacion colectiva por
parte de la empresa.

e N°de personas formadas.
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MEDIDA 3.4

Incluir modulos sobre igualdad de trato y oportunidades en la

documentacion de bienvenida de las nuevas incorporaciones.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar Plan de formacion anual con formaciones de
igualdad a disposicion de todas las personas de la

empresa

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

La realizacion de formaciones en materia de igualdad
contribuye a romper estereotipos y dotar de herramientas
a la plantilla para construir relaciones igualitarias, detectar
situaciones de abuso y discriminaciones. En este sentido,
la plantilla recibira formacion en materia de sensibilizacion
de género, acoso sexual por razén de sexo, y lenguaje
inclusivo, pudiéndose ampliar a otras tematicas
relevantes a partir de la deteccion de necesidades
formativas durante el transcurso de la implementacion de
esta medida. Se incorporara informacion de
sensibilizacibn de género como parte de la formacién
obligatoria dirigida a nuevas incorporaciones a la
empresa, independientemente del nivel o puesto que

ocupen.

Tras la firma del plan, se incluird informacion del mismo en

el moédulo formativo.

GRUPO
DESTINATARIO

Nuevas incorporaciones
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

Recursos humanos: Personal Técnico del equipo
de Formacidn, responsables del centro, y personal

de Recursos Humanos.

Recursos materiales: material informatico para la

inclusion del modulo formativo.

TEMPORALIZACION

vigencia del

plan

Personal Técnico del Departamento de Formacion,
PERSONAS Personal de Recursos Humanos, responsables del centro,
RESPONSABLES la persona técnico de igualdad referente y la comision de

seguimiento.

Toda la

CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

N. © de nuevas incorporaciones disgregado por
sexo.

N° de plantilla total.

N. ° de personas formadas de nueva incorporacion

y horas impartidas disgregado por sexo.

N. © de personas formadas del total de la plantilla 'y
horas impartidas disgregado por sexo.

Inclusién de acciones formativas en los planes de formacion de la
\|=Ip]InYARERS empresa relacionados con la materia de igualdad, prevencion del acoso,

respeto a la identidad sexual y sensibilizacion.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar Plan de formacion anual con formaciones de

igualdad a disposicion de todas las personas de la

empresa
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se creard un eje de igualdad en el plan de formacion anual
para trasladar la importancia que tiene dicha materia en la
empresa. Se pondréa especial atencién a la materia de
igualdad, prevenciéon del acoso, respeto a la identidad

sexual y sensibilizacion.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal Técnico del equipo
de Formacién, responsables del centro, y personal
de Recursos Humanos.

- Recursos materiales: material informatico para la

inclusion del modulo formativo.

Personal Técnico del Departamento de Formacion,

PERSONAS Personal de Recursos Humanos, responsables del centro,
RESPONSABLES la persona técnico de igualdad referente y la comision de
seguimiento.
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Apartado creado dentro del plan de
formacion.

e N°de cursos con tematica de igualdad.
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Informar a la comisién de seguimiento sobre la participacion por tipo de
\Y|=IBJIBV2REHE cursos desagregados por sexo, haciendo especial incidencia en las

acciones formativas relativas a igualdad.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder
a la formacion, teniendo en cuenta especialmente el

género.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de realizar una evaluacion y un seguimiento de
las formaciones impartidas por cada persona trabajadora
y ademas desagregado por sexos, se creara una base de
datos que recoja el tipo de formacion, duracién, modalidad
y puesto de trabajo, asi como si son formaciones de
igualdad.

GRUPO
DESTINATARIO

La comisién de seguimiento del plan de igualdad.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal de Formacion,

responsables del centro, y técnico de igualdad.

- Recursos materiales: medios digitales necesarios

para la recogida de datos de las formaciones.

Personal Técnico del Departamento de Formacion,

PERSONAS Personal de Recursos Humanos, responsables del centro,

RESPONSABLES la persona técnico de igualdad referente y la comision de
seguimiento.

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1 Semestre 2023
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INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Sistema de seguimiento y evaluacion creado.
N.

formaciones, por tipo, duracion y modalidad.

° °, de hombres y mujeres que asisten a

e Elaboracién de un informe con los datos

disgregados por sexo de: tipo de formacion,
duracion, modalidad.

desempeniar.

Facilitar el acceso a las acciones formativas en igualdad de condiciones
\I=Ip)InVReHd tanto a hombres como a mujeres, segun los requisitos del trabajo a

OBJETIVO
ESPECIFICO

Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder
a la formacion, teniendo en cuenta especialmente el

género.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se facilitara el acceso a las acciones formativas en
igualdad de condiciones tanto a hombres como a mujeres,
sin que pudiera existir ningan tipo de discriminacion al
respecto. Se tendra en cuenta también los requisitos del

trabajo a desempefiar.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

Recursos humanos: Personal Técnico del equipo
de Formacién, responsables del centro, y personal

de Recursos Humanos.

Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida.
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Personal Técnico del Departamento de Formacion,

PERSONAS Personal de Recursos Humanos, responsables del centro,
RESPONSABLES la persona técnico de igualdad referente y la comision de
seguimiento.
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ Informe de las formaciones ofertadas
e N° de personas disgregado por sexo por

cada formacion.

\V|Sel[pYReRe] Fomentar la capacitacion femenina.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder
a la formacion, teniendo en cuenta especialmente el

género.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Fomentar la participacion de personal femenino en
acciones que favorezcan la capacitacion y adquisicion de
competencias para la promocion y realizacion de
diferentes tareas, con el objetivo de posibilitar la movilidad

entre diferentes puestos dentro del centro de trabajo.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla femenina.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal Técnico del equipo
de Formacién, responsables del centro, y personal

de Recursos Humanos.

- Recursos materiales: material informatico para la

inclusion del modulo formativo.

Personal Técnico del Departamento de Formacion,

TEMPORALIZACION

PERSONAS Personal de Recursos Humanos, responsables del centro,
RESPONSABLES la persona técnico de igualdad referente y la comision de
seguimiento.
Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023
plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ Informe de las formaciones capacitantes.
e N° de personas disgregado por sexo por

cada formacion.

EJE 4: PROMOCION PROFESIONAL

MEDIDA 4.1

Elaborar un sistema de recogida de datos sobre los procesos de

promocion, con el fin de poder llevar un analisis disgregado por sexo.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en los

procesos de promocion
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para poder llevar un estudio y seguimiento de las
promociones realizadas en la empresa, se creara un
sistema de recogida de datos desagregado por sexo.
Dicha

seguimiento, para su analisis.

informaciéon se trasladard a la comision de

GRUPO
DESTINATARIO

La comisién de seguimiento del plan de igualdad.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos

Humanos.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de las promociones

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisién de seguimiento, asi como los

RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacion
de la medida.

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

* Creacion del sistema

* Elaboracion de informes anuales de promocion.

femenina

Revisar los criterios de promocion interna recogidos en la normativa de

\I=Iel|D2AR“W aplicacion para evitar discriminaciones y fomentar la promocion

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en los

procesos de promocion
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Revisar los criterios de promocion interna recogidos en la
normativa de aplicacion para evitar discriminaciones con
el objetivo de mejorar en un 10 % la promocion interna de
las mujeres. . En el caso de que no haya podido cumplirse
con el objetivo la comision de seguimiento se reunira para
analizar y evaluar las causas por las cuales no ha podido
cumplirse con el mismo y propondra las acciones
oportunas para favorecer el cumplimiento de dicho

objetivo.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos

Humanos.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de las promociones

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad
referente, la comisiébn de seguimiento, asi como los
departamentos y areas involucrados en la implementacion

de la medida.

TEMPORALIZACION

Anual CALENDARIO 2 Semestre 2024

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Recopilacion de criterios de promocion en
las empresas.

e Revision desde la perspectiva de género.

e Eliminacién de criterios con sesgos.

e Evolucion de la plantilla por categorias.
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MEDIDA 4.3

Se respetaran los procedimientos de promocion establecidos en los

convenios colectivos o politicas de la empresa

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar la promocion interna del personal de la empresa

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se
establecidos en los convenios colectivos o politicas de la

respetardn los procedimientos de promocion
empresa, asegurando la transparencia y objetividad en los
procesos de promocion y garantizando que cualquier
persona tiene la informacién necesaria para optar al

proceso de promocion.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N de incidencias detectadas.
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En situacion de promocién profesional, y en igualdad de perfiles, se
priorizara la eleccion de la mujer frente al hombre con el objetivo de

YI=s][»)WW/ favorecer la presencia de la mujer en puestos de responsabilidad.

Priorizar al sexo menos representado en las promociones que se

pudieran producir

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar la promocion interna del personal de la empresa

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Priorizar al sexo menos representado en las promociones
que se pudieran producir. Sera compatible la aplicacion de
criterios objetivos relacionados con la formacion,
experiencia, meéritos y conocimiento del puesto, con la
aplicacion del criterio de presencia equilibrada, dando
prioridad en caso de similitud en los criterios objetivos, al
sexo gque se hallase menos representado, para acceder a

la vacante

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Toda la plantilla.

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan
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INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N°de promociones
¢ N°de promociones donde se haya aplicado
esta medida.

\V|Spl[pYAW:RY Formacion a las personas responsables de las promociones.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar la promocion interna del personal de la empresa

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Impartir formacion especifica en materia de género e
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
dirigida a las personas responsables de proponer
candidatos y candidatas y evaluar posibilidades de
promocién, con el fin de garantizar que se realiza la labor
de manera objetiva, sin estereotipos de género que
pudieran condicionar las elecciones y evaluaciones de las

candidaturas.

GRUPO
DESTINATARIO

personas responsables de proponer candidatos vy

candidatas y evaluar posibilidades de promocién

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar la formacién de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente
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TEMPORALIZACION

Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de personas que participen en las
promociones
e N° de personas formadas disgregado por

S€eX0.

Favorecer acuerdos con autoescuelas en las diferentes localidades
\YI=el[pVW:N6] donde la empresa tiene delegaciones para favorecer el acceso de
mujeres con carnet tipo B2/C/C+CAP a puestos donde son requeridos.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar por la igualdad de oportunidades entre

hombres y mujeres en el desarrollo y promocion

profesional de la organizacion.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Ante la ausencia de mujeres en puestos de conduccion,
se facilitara el acceso a la obtencion del carnet de conducir
tipo B2/C/C+CAP, con el fin de favorecer las promociones
internas. De esta manera se aumentara la presencia
femenina este tan  masculinizado

en puesto

histéricamente.

GRUPO
DESTINATARIO

Las mujeres que deseen promocionar a puestos de

conduccion.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccidn,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico

necesario para realizar el proceso.

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comision de seguimiento, asi como los
RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacion
de la medida.
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

* N° de solicitudes

* n° de mujeres formadas.

* N° de mujeres incorporadas en conductor

Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa,

\Y|=pl[prW W4 favoreciendo siempre que sea posible, que en las campafas de

comunicacion exista presencia femenina en altos puestos.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Visibilizar mujeres en puestos masculinizados
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de atraer el talento femenino, se dara foco a las
mujeres en altos puestos para generar referentes y
favorecer que méas candidatas opten a procesos de

promocion.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla feminizada.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar estas campafas

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como

los departamentos y areas involucrados en la

implementacion de la medida.

TEMPORALIZACION

Puntual CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ N°de campanfias en las que aparecen altos
puestos
e N° de personas disgregado por sexo de

dichas campanias.
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MEDIDA 4.8

inscribirse.

Incluir mensajes en las ofertas de empleo que inviten a mas mujeres

OBJETIVO
ESPECIFICO

Lograr que mas mujeres intervengan en aquellos procesos
de seleccion relativos a la ocupacion de puestos

masculinizados.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Utilizar nomenclatura femenina de manera destacada en
las publicaciones de promociones de trabajo con el
objetivo de atraer a mujeres y fomentar/promover su
participacion en procesos de seleccion de puestos
masculinizados (ejemplo conductora/conductor).

GRUPO
DESTINATARIO

Nuevas incorporaciones.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para
realizar un seguimiento de esta medida

Responsables del centro, personal de seleccion, la

PERSONAS o o ) )
comisién de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
) Toda la
TEMPORALIZACION vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022
plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

NUmero de ofertas. Se hard un muestreo sobre las

ofertas.
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MEDIDA 4.9

Establecer programas de identificacion de talento interno que permita
disponer de una base de datos de mujeres con potencial para su
promocion profesional tanto a nivel de mandos como puestos de

responsabilidad.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Lograr que mas mujeres intervengan en aquellos procesos
de seleccion relativos a la ocupacion de puestos

masculinizados.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de favorecer la promocion interna de las mujeres
en un sector tan masculinizado, se hara un ejercicio para
detectar trabajadoras con capacidades para asumir
nuevas responsabilidades. De esta manera, se tendra en
cuenta a estas personas para las promociones,

reduciendo la segregacion vertical detectada.

GRUPO
DESTINATARIO

Todas las mujeres trabajadoras.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para
realizar un seguimiento de esta medida

Responsables del centro, personal de seleccién, la

PERSONAS . - . .
comisién de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
) Toda la
plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ N°de mujeres detectadas.

e N°de mujeres promocionadas.
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MEDIDA 4.10

mujeres

Colaborar con programas de desarrollo de habilidades directivas en

OBJETIVO
ESPECIFICO

Lograr que mas mujeres intervengan en aquellos procesos
de selecciéon relativos a la ocupacion de puestos

masculinizados.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Colaborar con programas de desarrollo de habilidades
directivas enfocados fundamentalmente a mujeres
identificadas con potencial, con el objeto de que les
permitan adquirir las habilidades y competencias
necesarias para promocionar. De igual manera, se debera
garantizar que el ejercicio de los derechos de conciliacion
no suponga un obstaculo para la participacion en los
procesos de movilidad interna y en los programas

formativos de desarrollo de habilidades directivas.

GRUPO
DESTINATARIO

Todas las mujeres trabajadoras.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para
realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de seleccion, la
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad

referente
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Toda la
TEMPORALIZACION vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2023

plan

o N°de mujeres detectadas.

INDICADORES DE
e N°de mujeres participantes en el programa
SEGUIMIENTO Y
. ¢ N°de mujeres promocionadas.
EVALUACION

Infformar anualmente a la comision de seguimiento sobre las
promociones y ascensos desagregados por sexo, indicando grupo
\|=Ip)InV WK profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada, y el tipo de promocion para su traslado a la

Comisién de seguimiento.

OBJETIVO Analizar y verificar el nUmero de mujeres que se ven
ESPECIFICO promocionadas o ascendidas

Con la presente medida (en el contexto de una accién
positiva) se trata de potenciar el equilibrio entre mujeres y
DESCRIPCION DE LA | hombres con relacién a los ascensos y promociones que
MEDIDA acometa la empresa en las actividades o sectores donde
la mujer sea el sexo menos representado

(infrarrepresentacion),

GRUPO

La comisién de seguimiento del plan de igualdad.
DESTINATARIO

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.

Y MATERIALES - Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

RECURSOS HUMANOS
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El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisibn de seguimiento, asi como los

RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacion
de la medida.

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

N° de promociones desagregadas por sexo Yy
puesto de procedencia y al que acceden

MEDIDA 4.12

En los procedimientos que se establezcan para realizar promociones
las competencias y los requisitos solicitados deberan ser los
adecuados, sin sobre cualificaciones y que no existan competencias

sesgadas hacia un sexo u otro.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar que los procesos internos de seleccién que
tienen como objeto la promocién de las personas de la
plantilla cumplen con todos los requisitos de igualdad de

oportunidades y no discriminacion

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Revision de los procedimientos donde se asegure que el
perfil requerido y las competencias y requisitos solicitados
son los adecuados, sin sobre cualificaciones y que no
existan competencias sesgadas hacia un sexo u otro
(eliminando a ser posible la experiencia en aquellos casos
gue supone una barrera a la presentacion de candidaturas

femeninas).

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccidn,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para
realizar un seguimiento de esta medida

Responsables del centro, personal de seleccion, la

PERSONAS L o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
) Toda la
plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Revision de los procedimientos

MEDIDA 4.13

Se fomentara el uso del canal de empleo de la web de la empresa

Urbaser, al objeto de publicar las maximas candidaturas.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar que los procesos internos de seleccién que
tienen como objeto la promocién de las personas de la
plantilla cumplen con todos los requisitos de igualdad de

oportunidades y no discriminacion

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

La plantilla de Urbaser podra conocer las candidaturas a
través de su pagina web en el acceso a canal de empleo.
De esta manera podran postularse a puestos de interés,

favoreciendo promociones internas.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

80



RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para
subir las ofertas a la web

Responsables del centro, personal de seleccion, la

PERSONAS o o ) )
comisién de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
) Toda la
TEMPORALIZACION vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022
plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ N°de ofertas publicadas
e N° de personas trabajadoras de Urbaser
que se presentan a algun puesto.

e N°de personas contratadas.

Garantizar los criterios objetivos en las promociones profesionales
\|=Ip)InV W% B con el fin de incrementar el n°® de mujeres en puestos donde estén

infrarrepresentadas.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar que los procesos internos de seleccion que
tienen como objeto la promocion de las personas de la
plantilla cumplen con todos los requisitos de igualdad de

oportunidades y no discriminacion

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se trabajaran los requisitos del puesto de promocion con
el fin de garantizar que haya unos criterios objetivos sobre
gue capacidades y formaciones debe tener la persona que
ocupe el puesto. Asi se realizaran sistemas de promocién
objetivos, favoreciendo la incrementacion de mujeres en

puestos donde estén infrarrepresentadas.
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GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccidn,
supervisores y supervisoras.

material elaborar los

- Recursos materiales:

criterios.

Responsables del centro, personal de seleccion, la

PERSONAS

RESPONSABLES comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
referente
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del
plan

CALENDARIO

2 Semestre 2022

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Promociones con los criterios descritos

e Estudio de mujeres promocionadas.
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EJE 5: CONDICIONES DE TRABAJO Y RETRIBUCION

Revision y seguimiento de la aplicacion de la politica retributiva, con el

\Y|=pl[pZW N fin de identificar posibles sesgos discriminatorios que puedan producir
la existencia de brecha salarial.

Garantizar que por la prestacion de un trabajo de igual
OBJETIVO valor se abone la misma retribucién, sin que pueda
ESPECIFICO producirse discriminacion alguna por razén de sexo en

ninguno de los elementos o condiciones de aquélla.

De acuerdo con lo establecido en el Real Decreto Ley
6/2019, de 1 de marzo, se realizara un registro con los
valores medios de los salarios, desglosados por sexo, la
media aritmética y la mediana de lo percibido en cada
grupo profesional, categoria profesional, nivel o cualquier
otro sistema de clasificacion aplicable.

De esta manera se podrd identificar y definir de forma clara
) aguellos factores que, en un momento determinado,
DESCRIPCION DE LA | hyeden motivar la atribucién de una determinada ventaja
MEDIDA salarial a los efectos de evitar que su implantacién
suponga, por razén de su origen, una desventaja de un
sexo respecto de otro

A su vez, esta informacion se desglosara de acuerdo a la
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada
uno de los complementos y de las percepciones extra

salariales.

GRUPO

Toda la plantilla.
DESTINATARIO
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

Recursos humanos: Personal de Recursos
Humanos. Técnico de igualdad y responsables del
centro.

Recursos materiales: aplicacion utilizada para
generar la base de datos retributivos.

PERSONAS
RESPONSABLES

Técnicos y Técnicas de Recursos Humanos, responsables

del centro, Yy la persona técnico de igualdad referente.

TEMPORALIZACION

Anual

CALENDARIO 1 Semestre de 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Adjuntar un informe disgregado por sexo con los
valores medios de los salarios, los complementos
y las percepciones extra salariales segun categoria
profesional o puestos de igual valor, sefialando los

factores que generen mayor diferencia.

Mantener un sistema retributivo basado en la valoracion de los puestos
\V|Sel[pYsW2d de trabajo y en los resultados obtenidos, con independencia de las

personas que ocupan los puestos.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar que por la prestacion de un trabajo de igual
valor se abone la misma retribucién, sin que pueda
producirse discriminacién alguna por razén de sexo en

ninguno de los elementos o condiciones de aquélla.
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Andlisis de las clasificaciones profesionales actuales y
depuracién a través de la aplicacion de sistemas de
andlisis correlacional entre: sesgos de género, grupos
profesionales y criterios de encuadramiento, para tomar
las medidas que la comisibn de seguimiento estimen
oportunas, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de
negociacion colectiva sectorial y las caracteristicas
propias de las distintas actividades economicas que la
empresa desempefia.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

personal

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad
referente, la comisibn de seguimiento, asi como los
departamentos y areas involucrados en la implementacion

de la medida.

TEMPORALIZACION

Toda la
vigencia del | CALENDARIO | 2 Semestre 2023
plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Valoracién de puestos elaborado

e Sistema retribuido realizado.
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MEDIDA 5.3

de ellas.

Elaborar un sistema de base de datos en el que poder detectar las
subrogaciones realizadas en el periodo de vigencia del plan de igualdad,
disgregado por sexo, asi como las condiciones laborales de cada una

OBJETIVO
ESPECIFICO

Conseguir que la Comision de Seguimiento disponga de
los datos relativos a las subrogaciones de personal y la
evolucion que este colectivo ha podido experimentar
mientras ha estado dado de alta en la empresa.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de poder llevar un seguimiento real de la
plantilla, se crear4 un sistema de base de datos para
detectar las subrogaciones. De esta manera se podra
constatar el esfuerzo de las empresas en feminizar el
sector, sin condiciones externas como son las
subrogaciones.

Asi, se proporcionara la informaciéon desagregados por
género, (Hombre/Mujer), en actividades en las que la
mujer esta infrarrepresentada, para su correspondiente
analisis y valoracion en la comision de seguimiento sobre:
subrogaciones (pérdidas de adjudicaciones o servicios ya
existentes), con indicaciones de personas trabajadoras,

con indicacién de tipo de contrato y jornada laboral.

GRUPO
DESTINATARIO

La comisién de seguimiento del plan de igualdad.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informatico para

realizar la base de datos

personal

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad
referente, la comisiébn de seguimiento, asi como los
departamentos y areas involucrados en la implementacion

de la medida.
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TEMPORALIZACION

Toda la
vigencia del
plan

CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de subrogaciones desagregadas por género,
tipo de contrato y jornada, en los diferentes
puestos ylo

categorias. (Desagregando

subrogaciones).

MEDIDA 5.4

circunstancias productivas y organizativas de

Conforme a la legislacion vigente en cada momento y en funcién de las

la compaiia, se

elaboraran medidas para disminuir el indice de temporalidad de las
trabajadoras de la empresa, facilitando el proceso de transformacién de
contrato siempre que la normativa de aplicacion y las circunstancias

produccién lo permitan.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las condiciones laborales de la plantilla.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Segun lo que marque la normativa, y lo que sea posible
por las circunstancias de la produccion, se elaboraran
medidas para disminuir el indice de temporalidad en las
trabajadoras de la empresa. Este cambio de contratacion
afectara directamente en el sentimiento de seguridad,
generando un mejor clima laboral.

informacién se elaborara un

Con esta registro de

diferencias de contrato para trasladarlo a la comision.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla femenina.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, personal de RRHH,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la
vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022
plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

+ Seguimiento de los diferentes contratos, con una
comparativa de temporal e indefinido.

« Envio de dicha informacion.

Se favorecera que el desempefio de los servicios extraordinarios que
puedan determinarse y siempre que las circunstancias legales y
\YI=Iel|DZARHS] organizativas asi lo permitan seran realizados por el personal del sexo
menos representado y con inferiores jornadas (jornadas parciales)

frente a los trabajadores con jornadas superiores

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las condiciones laborales de la plantilla.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el objetivo de favorecer el poder adquisitivo del
personal con jornadas inferiores, se favorecera que el
desempefio de los servicios extraordinarios que puedan
determinarse sean realizado por la plantila menos
representada y con jornadas inferiores, siempre que las

circunstancias legales y organizativas asi lo permitan
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GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla femenina.

RECURSOS HUMANOS

Y MATERIALES

Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, personal de RRHH,
supervisores y supervisoras.

Recursos materiales: material informético para
realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

la

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

DE

Seguimiento de jornadas disgregado por sexo.
Desempefio de los servicios extraordinarios
otorgados a personal con estos parametros.

Envio de dicha informacion.

MEDIDA 5.6

realizada.

Creacion de un subgrupo de trabajo especifico dependiente de la
comision de seguimiento para el andlisis en cada empresa de las

posibles diferencias retributivas detectadas por la auditoria retributiva

OBJETIVO
ESPECIFICO

Analizar las posibles diferencias retributivas detectadas en

la auditoria retributiva realizada.
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con la presente medida se pretende crear un grupo de
trabajo especifico dependiente de la comisibn de
seguimiento e igualdad para el estudio y andlisis de cada
empresa de las posibles diferencias retributivas
detectadas, en su caso, por la auditoria retributiva

realizada.

GRUPO
DESTINATARIO

La comisién de seguimiento del plan de igualdad.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

personal

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisibn de seguimiento, asi como los

RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacién
de la medida.

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Constitucién del grupo de trabajo para el andlisis

de cada una de las empresas.
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MEDIDA 5.7

Seguimiento.

Verificar, controlar y analizar durante toda la vigencia del plan de
igualdad la evolucién de las Auditorias retributivas (de toda la plantilla)
a través del grupo de trabajo especifico que se cree en la Comision de

OBJETIVO
ESPECIFICO

Realizar los correspondientes andlisis, verificacion y
controles de la retribucion de la plantilla a través de un
grupo especifico de trabajo en la comision de igualdad.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con la presente medida se trata de verificar y controlar
durante toda la vigencia del plan de igualdad la evolucién
de las Auditorias retributivas anuales a través del grupo de
trabajo especifico que se cree en la Comision de
Seguimiento; en correlacion con lo acordado en la fase de
diagnostico.

El grupo de trabajo tras analizar las auditorias retributivas
de cada empresa, propondra en los casos no justificados
las acciones de correccion si proceden. En las situaciones
en que la comision lo acuerde se subsanaran las
situaciones de brecha salarial no justificadas en los
términos que se pacten y determinen por la comisién. En
este sentido el Grupo de Trabajo analizara las posibles
situaciones que se detecten o puedan detectarse de
brecha salarial que puedan ser consideradas legalmente
como discriminatorias, pudiendo elaborar, en estos casos,
un plan de actuacién concreto para tales situaciones
eventualmente discriminatorias, en el que se pueda

verificar su ejecucién, seguimiento y evolucion.

GRUPO
DESTINATARIO

La comisién de seguimiento del plan de igualdad.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.

- Recursos materiales: material informético para
realizar un seguimiento de esta medida
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El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisién de seguimiento, asi como los

RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacién
de la medida.

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2023

e Constitucion del grupo de trabajo.

e Auditoria retributiva.

INDICADORES DE
e Informe de la explicacion de las diferencias
SEGUIMIENTO Y
B’ detectadas explicadas y no explicadas
EVALUACION

e Presentacion de los registros retributivos efectivos

y equiparados.

EJE 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Elaboracion de campafias, charlas y talleres de informacion y
\I=IB]IsVANlE sensibilizacion en materia de corresponsabilidad, incidiendo en los

hombres de la empresa.

OBJETIVO Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién con el
ESPECIFICO ambito familiar.
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para fomentar que los hombres asuman, en igualdad con

las mujeres, las responsabilidades domésticas vy
familiares, la empresa llevard& a cabo acciones de
sensibilizacion, que podran consistir en campafias en las
redes sociales, carteleria y tripticos por los centros, asi

como charlas especificas.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla. Especialmente dirigidas a los hombres.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccion,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para

realizar las campanas

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

referente, asi como los departamentos y areas

involucrados en la implementacién de la medida

TEMPORALIZACION

Puntual CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

+ Tipo de medidas disefiadas para promover la
corresponsabilidad.

+ Campafa de sensibilizacion disefiada y puesta en
marcha.

* N°de hombres, por centros, que han asistido a las
charlas de sensibilizacion.

« No°de carteles y tripticos, por centros, repartidos.

» Impacto de la medida en el n® de hombres que se
acogen a medidas o permisos de conciliacién.
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Facilitar la reducciébn de jornada y/o adaptacion de la misma
\YI=In]|DZAWeW temporalmente para obtener un titulo académico o profesional. Una vez
transcurrido el plazo solicitado la persona volvera a su jornada habitual.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de la plantilla,
fomentando la corresponsabilidad

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Facilitar la adaptacién horaria de la jornada, sin reducirla,
para personas que deseen obtener un titulo académico o
profesional al objeto de disminuir la necesidad de solicitar
reducciones de jornadas. Para ello, se elaborara un
procedimiento de solicitud para la adaptacion de jornada.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material para realizar el

procedimiento, asi como el registro de las

solicitudes realizadas.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan
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INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ Plantilla disgregada por sexo.
¢ NOde solicitudes disgregada por sexo.
¢ NOde solicitudes aceptadas disgregada por

S€eX0.

vacantes.

Preferencia en los cambios de turno para personas que tengan a su

\ISBl[DVNRe] cargo familiares con niveles de dependencia grado 2 o 3 si existen

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de la plantilla,
fomentando la corresponsabilidad

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para favorecer la conciliacion de las personas con sus

responsabilidades de cuidador con familiares con

dependencia grado 2 o 3, se dara preferencia en los
cambios de turnos, siempre que exista posibilidad en el

servicio.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas que tengan a su cargo familiares con niveles de

dependencia grado 2 0 3

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente
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TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Formulario de solicitud.
¢ N de cambios realizados siempre que sea
posible la parametrizacion.

MEDIDA 6.4

Implementar el tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a 18
meses para la incorporacion tras un periodo de excedencia por cuidados
de hijo, hija o personas dependientes a cargo, proporcional en los casos

de ampliacién por familia numerosa.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de la plantilla,
fomentando la corresponsabilidad

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

La persona trabajadora que se encuentre en periodo de
excedencia por cuidados de hijo, hija o personas
dependientes a cargo, tendra derecho a un tiempo de
reserva de puesto de trabajo de 18 meses.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas trabajadoras que se encuentre en periodo de
excedencia por cuidados de hijo, hija o personas

dependientes a cargo
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la
vigencia del
plan

CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

N° de personas en periodo de excedencia
por cuidados de hijo, hija o personas
dependientes a cargo

N° de personas que han vuelto a los 18

meses y puesto de incorporacion.

MEDIDA 6.5

Permisos no retribuidos para técnicas de reproduccion asistida y

adopcion internacional

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de la plantilla,

fomentando la corresponsabilidad
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Conceder permisos no retribuidos por el tiempo
imprescindible para la plantilla que decida someterse a
tratamientos de técnicas de reproduccion asistida, o
gestiones previas en los casos de adopcion internacional,
siempre y cuando se comunique con una antelacion
minima de 7 dias y con un maximo de 10 horas al afio.

Se trabajara en la creacion de un sistema de recogida de

datos, donde poder parametrizar este permiso.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,
supervisores y supervisoras.
- Recursos materiales: material informéatico para

realizar un seguimiento de los permisos.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Elaboracion de un sistema de recogida de
datos.

¢ N°de personas que se han acogido a este
permiso disgregado por sexo.

e NO°de horas utilizadas.
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Excedencia en caso de fallecimiento del cényuge o pareja de hecho,
\YI=Ie]l|DY2WEHE con reserva de puesto de trabajo, con una duracién maxima de 2 meses
desde el hecho causante.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de la plantilla,
fomentando la corresponsabilidad

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para facilitar el proceso de duelo en las personas
trabajadoras que hayan perdido a su conyuge o pareja de
hecho, se podrd hacer uso de hasta dos meses de

excedencia desde el fallecimiento.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas trabajadoras que hayan sufrido el fallecimiento

de su conyuge o pareja de hecho.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de personas que hacen uso de la

medida.
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MEDIDA 6.7

Campafia de sensibilizacion sobre derechos relacionados con la
conciliacion recogidos en la legislacion y en el plan de igualdad.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Facilitar que la plantilla de nuestra empresa pueda

compatibilizar su vida personal y familiar

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Fomentar campafias o acciones de sensibilizacion e
informacion, dirigidas a la plantilla en la que se expliquen
todos los derechos relacionados con la conciliacién
recogidos en la legislacion y en el plan de igualdad,
haciendo especial hincapié en que los mismos pueden ser
disfrutados tanto por hombres como por mujeres. Para ello

se utilizaran los medios disponibles por las empresas.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
de RRHH vy

comunicacion, supervisores y supervisoras.

Técnicos del equipo, personal

- Recursos materiales: material informatico para

realizar la camparia de difusion.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH vy

comunicacion, la comision de seguimiento y la persona

técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2023

plan
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INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N°de canales utilizados para la difusién de
la informacion.

e N° de personas disgregado por sexo que
tiene acceso a esos canales.

e No° de

sensibilizadas disgregado por sexo.

personas potencialmente

MEDIDA 6.8

Garantizar que los padres disfrutaran de la paternidad, promocionando

el ejercicio de los derechos legalmente establecidos.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Facilitar que la plantilla de nuestra empresa pueda

compatibilizar su vida personal y familiar

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se habilitaran los mecanismos y la difusion de las medidas
de
trabajadores puedan hacer uso de lo recogido en el RD

corresponsabilidad, para favorecer que los
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion.

GRUPO
DESTINATARIO

Trabajadores en situacion de paternidad.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal del dpto. de
Comunicacion y RRHH.
- Recursos materiales: material informéatico para

realizar un seguimiento de esta medida
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El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisibn de seguimiento, asi como los
RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacion
de la medida.
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Difusion de la informacion del RD referente
a paternidad.
e Traslado de informacibn a mandos

intermedios.

MEDIDA 6.9

Compromiso de que las reuniones se realizaran dentro del horario
laboral, favoreciendo las videoconferencia siempre que sea posible, y
sensibilizar sobre el envio de mensajes, emails o llamadas fuera de la

jornada laboral.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Facilitar que la plantilla de nuestra empresa pueda

compatibilizar su vida personal y familiar

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de evitar que, a causa de las reuniones, la
plantilla tenga dificultades en la correcta conciliacion entre
la vida personal, familiar y laboral, siempre que sea
posible, se realizaran las reuniones via online, evitando asi
viajes y desplazamientos, y respetando el horario de
entrada y de salida de las personas participantes.

Ademaéds, para ser eficaces y eficientes, en todas las
reuniones se indicard: una hora prevista de inicio y fin y un

orden del dia.
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GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccidn,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: aplicaciones para la

realizacion de videoconferencias.

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad
referente, la comisibn de seguimiento, asi como los
departamentos y areas involucrados en la implementacion

de la medida.

TEMPORALIZACION

Toda la
vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Correo informativo a los altos mandos.

e Creacion de un sistema de aviso al
proponer reuniones fuera de la franja
horaria laboral.

e Creacion de un sistema que informe que el
correo electronico esta fuera del horario

laboral
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El ejercicio de la conciliacion no supondra discriminacién alguna, ni
\VISplpVNMIOR obstaculo en materia de formacidén, promocion, retribucion, ni en el

resto de materias objeto del presente plan.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Facilitar que la plantilla de nuestra empresa pueda

compatibilizar su vida personal y familiar

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

La empresa se comprometer4 por escrito de que el
ejercicio de la conciliacibn no supondrd discriminacion
alguna, ni obstaculo en materia de formacion, promocion,
retribucioén, ni en el resto de materias objeto del presente
plan.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material para elaborar el

COMpromiso.

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad
referente, la comisibn de seguimiento, asi como los
departamentos y areas involucrados en la implementacién

de la medida.

TEMPORALIZACION

Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2022

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Compromiso elaborado.
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MEDIDA 6.11

Realizar campafias de sensibilizacion dirigidas a la plantilla en
materia de conciliacion y de reparto de responsabilidades entre

mujeres y hombres.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacion con el

ambito familiar.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para fomentar que los hombres asuman, en igualdad con

las mujeres, las responsabilidades domésticas vy
familiares, la empresa llevard& a cabo acciones de
sensibilizacion, que podran consistir en campafias en las
redes sociales, carteleria y tripticos por los centros, asi

como charlas especificas.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla. Especialmente dirigidas a los hombres.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccidn,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar las campafas

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

referente, asi como los departamentos y areas

involucrados en la implementacién de la medida

TEMPORALIZACION

Puntual CALENDARIO 1 Semestre 2023

105




INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

+ Tipo de medidas disefiadas para promover la
corresponsabilidad.

« Campanfa de sensibilizacion disefiada y puesta en
marcha.

* N°de hombres, por centros, que han asistido a las
charlas de sensibilizacion.

« No°de carteles y tripticos, por centros, repartidos.

* Impacto de la medida en el n° de hombres que se

acogen a medidas o permisos de conciliacion.

MEDIDA 6.12

Difundir entre la plantilla, las medidas legalmente establecidas en

materia de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién con el

ambito familiar.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de establecer medidas de conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, se elaborara un Plan de
corresponsabilidad. En este se agruparan todas las
medidas del plan de igualdad que tengan como objetivo
fomentar una adecuada conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal. Una vez se haya elaborado el Plan de
conciliacion, se enviara a todas las personas con puestos
de responsabilidad de las empresas que aplican a este
finalidad de

corresponsable de las medidas y permisos recogidos en el

plan, con la promocionar el uso

Plan.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos

Humanos.

- Recursos materiales: material informético para

realizar la guia.

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisién de seguimiento, asi como los

RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacion
de la medida.

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

« Elaboracion del Plan;
» Contenido del Plan;
* N°de medidas recogidas

su cargo

Facilitar la adaptacion horaria de la jornada para personas con

(\YISpl DR menores de doce afios o personas dependientes de primer grado a

OBJETIVO
ESPECIFICO

Facilitar la gestion del tiempo a la plantilla

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Estudiar la posibilidad de adaptacion de la jornada, sin
reducirla para quienes tengan a menores de doce afos o
personas dependientes de primer grado a su cargo,
cuando a criterio de las

la empresa lo permitan

circunstancias productivas y organizativas.
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GRUPO
DESTINATARIO

Personas trabajadoras con menores de doce afios o
personas dependientes de primer grado a su cargo

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

Recursos materiales: material para realizar el

procedimiento, asi como el registro de las

solicitudes realizadas.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda

vigencia del

plan

la

CALENDARIO 2 Semestre 2022

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ Plantilla disgregada por sexo.
¢ NOde solicitudes disgregada por sexo.
¢ NOde solicitudes aceptadas disgregada por

Sexo.

108



MEDIDA 6.14

médicas.

Permiso retribuido de hasta un maximo de 6 horas al afio, previo aviso
y justificacion debidamente acreditada, para acompafamiento de
menores de 12 afios al médico especialista de la Seguridad Social
para la realizaciobn de pruebas médicas, siempre que el horario y

jornada laboral coincidan con la realizacion de dichas pruebas

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar entre los trabajadores de género masculino el

concepto de corresponsabilidad.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con la presente medida se pretende fomentar entre los
trabajadores de género masculino el concepto de
corresponsabilidad, estableciéndose un permiso retribuido
de hasta un maximo de 6 horas al afio, previo aviso y
justificacion debidamente acreditada, para
acompafiamiento de menores de 12 afios al médico
especialista de la Seguridad Social para la realizacion de
pruebas médicas, siempre que el horario y jornada laboral
coincidan con la realizacion de dichas pruebas médicas.
El menor de 12 afios debera estar a cargo y cuidado de la
persona trabajadora que solicite dicho permiso.

Si ambos progenitores trabajasen en la empresa dicho

permiso soélo podra ser utilizado por uno de ellos.

Se respetaran los pactos que sobre este ambito estén
regulados en los Convenios y Acuerdos Colectivos
aplicables. En dicho supuesto, sera de aplicacion
exclusiva lo dispuesto en los convenios y/o acuerdos

colectivos aplicables.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas trabajadoras con menores de doce afos a su

cargo
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material para realizar la

parametrizacion.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la
vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ Plantilla disgregada por sexo.
¢ NOde solicitudes disgregada por sexo.
e N° de horas usadas siempre que sea

posible parametrizar.

\Y[=IB]IDYANGHESE Modalidades del Derecho de Lactancia

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las condiciones de vida y desarrollo profesional de
la plantilla a través de la implantacion de medidas de

conciliacion.
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

El derecho de la lactancia se podra disfrutar de la siguiente
manera: 1 hora de ausencia por jornada efectiva, divisible
en dos fracciones o acumulable en jornadas completas o,
reduccion de la jornada en una hora diaria, hasta que la
menor o el menor cumpla 9 meses.

La acumulacion de la lactancia en jornadas completas,
que se indica en el punto anterior, se disfrutara
ininterrumpidamente a razon de una hora por dia laborable
y efectivo de trabajo y podra ser disfrutado a continuaciéon

del permiso de maternidad y/o paternidad.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas con permiso de lactancia.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N°de permisos por lactancia

¢ Tipologia de lactancia.
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EJE 7: INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Fomentar el acceso en el proceso de seleccion de las ofertas publicadas
\V|=elprWrll de al menos una mujer en aquellos puestos ofertados y publicados

donde no haya representacion femenina.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, la
formacion y el desarrollo de la carrera profesional.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Conforme a los datos del diagnostico y atendiendo a la
estructura de las empresas, durante la vigencia del plan
de igualdad, se estableceran o implementaran medidas o
mecanismos que faciliten la presencia de mujeres en
puestos o categorias donde no existe presencia de este
género.

La empresa se comprometera en incluir al menos una
mujer en las presentaciones de candidatos/as finalistas
para la cobertura de puestos en las que esa se encuentre
infrarrepresentada, siempre que se haya presentado
alguna candidata.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal de Seleccion,
responsables del centro, y técnico de igualdad.

- Recursos materiales: medios digitales necesarios
para registrar los procesos de seleccion.

PERSONAS
RESPONSABLES

Personal de seleccién, responsables del centro, vy la

persona técnico de igualdad referente.
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TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Numero de procesos de seleccion realizados.
Numero de mujeres en los procesos de seleccion
en relacion al nimero de hombres siempre que se
pueda parametrizar.

e Numero de mujeres contratadas.

MEDIDA 7.2

profesional.

Programar acciones formativas especificas para facilitar el desarrollo

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, la

formacion y el desarrollo de la carrera profesional.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Programar acciones formativas especificas o de
capacitacion profesional, para trabajadoras con el fin de
facilitar su desarrollo profesional o su incorporacién a
puestos y funciones en las que se encuentren

infrarrepresentadas.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal de Formacion,
responsables del centro, y técnico de igualdad.

- Recursos materiales: medios digitales necesarios
para registrar los procesos de seleccion.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente
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TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

+ Puestos con un sexo infrarrepresentado.
* Numero de personas disgregado por formacion.

\V|Se][pY:We] Establecer programas de identificacion de talento interno.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, la

formacion y el desarrollo de la carrera profesional.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Establecer programas de identificacion de talento interno
en la plantilla de estructura que permita disponer de una
base de datos de mujeres con potencial para su promocion

profesional tanto a nivel de mandos como en puestos de

responsabilidad en los que se encuentren
infrarrepresentadas.
GRUPO Toda la plantilla femenina.
DESTINATARIO
- Recursos humanos: Personal de Seleccion,

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

responsables del centro, y técnico de igualdad.

- Recursos materiales: medios digitales necesarios
para registrar los procesos de seleccion.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente
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TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Sistema de parametrizacion creado
Numero de mujeres detectadas como posible
talento.

e Numero de mujeres promocionadas.

MEDIDA 7.4

Garantizar la mayor presencia femenina mediante la contratacion y
promocién, en los distintos puestos y grupos profesionales en los que
se encuentre infrarrepresentada, tratando de equilibrar dicha presencia
en un 10% sobre los datos de diagndstico

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, la

formacion y el desarrollo de la carrera profesional.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Garantizar la mayor presencia femenina mediante la
contratacion y promocion, en los distintos puestos vy
grupos profesionales en los que se encuentre
infrarrepresentada, tratando de equilibrar dicha presencia
en un 10% sobre los datos de diagndstico, comenzando
con aquellos puestos con una distincion mas marcada. En
el caso de que no haya podido cumplirse con el objetivo la
comision de seguimiento se reunira para analizar y evaluar
las causas por las cuales no ha podido cumplirse con el
mismo y propondra las acciones oportunas para favorecer

el cumplimiento de dicho objetivo.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla femenina.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal de Seleccion,
responsables del centro, y técnico de igualdad.

- Recursos materiales: medios digitales necesarios
para registrar los procesos de seleccion.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Comparativa de la distribucién por puestos y sexo
respecto el diagnostico.

EJE 8: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

MEDIDA 8.1

Actualizaciéon del

Protocolo de prevencion e intervencion ante

situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones

de acoso sexual y por razén de sexo.
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

De acuerdo con el articulo 48 de la LO 3/2007, las
empresas deben promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y por razén de sexo, asi como
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denunciar o reclamaciones que
puedan formularse. Por ello, se actualizara un Protocolo
que aborde todas las situaciones que puedan darse, asi
como los mecanismos de denuncia e investigacion. Se
conformara una Comisién de Investigacion que conozca e
investigue los casos existentes. Una vez aprobado, se
realizara una campanfa de difusion a través de los medios
internos de los que dispone la empresa (por medio de

carteles, tripticos y mailings).

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla de la empresa.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal de Recursos
Humanos, técnico de igualdad y responsables del
centro

- Recursos materiales: medios digitales necesarios
para la revision y difusién del documento.

Personal de Recursos Humanos, responsables del centro,

PERSONAS

RESPONSABLES la comisién de igualdad, y la persona técnico de igualdad
referente.

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2022

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

« Actualizacion del protocolo.
« Negociacion con la parte social.
« Difusion a la plantilla.
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Informe anual de la situacion de la empresa en materia de prevencion y
\I=IBlIprAR W atencion a situaciones de acoso sexual y por razén de sexo para

seguimiento del comité de acoso.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones

de acoso sexual y por razén de sexo.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se determinaran las personas que intervendran en la
recepcion de posibles denuncias y en activar el protocolo
de prevencion y atencién a posibles denuncias. Las
personas responsables de la intervencion asumiran la
responsabilidad de elaborar un informe cuantitativo y
cualitativo de las actuaciones que se desarrollan
anualmente y que cuantificara:

N° de solicitudes de informacion.
N° de actuaciones de procedimiento informal.
N° de actuaciones de procedimiento formal.
Tipo de intervencién y resolucion realizada.

Sera de especial responsabilidad para este equipo la
salvaguarda de la intimidad de las posibles personas
involucradas, tanto activa como pasivamente, al objeto de
no producir dafilos mayores a los que son objeto de
analisis, por lo tanto, el informe de actuaciones no incluira
datos que puedan identificar a las personas sujetos de las
actuaciones. Se incluiran, también, las medidas usadas
del plan de igualdad.

Este informe sera presentado anualmente a Comision de
Igualdad para su conocimiento y seguimiento adecuado

del cumplimiento de la medida.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Personal responsable de
actuacion en situacidbn de acoso sexual, y la
persona técnico de igualdad.

- Recursos materiales: medios digitales necesarios
para el registro de datos.
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Personal de Recursos Humanos, responsables del centro,

PERSONAS
RESPONSABLES la comision de igualdad, y la persona técnico de igualdad
referente.
3 Anual CALENDARIZA | 1 Semestre 2023
TEMPORALIZACION S

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

» Informe de actuaciones elaborado.

* Resultados cuantitativos y cualitativos del
informe.

de

anualmente a Comisién de Igualdad.

* Informe actuaciones presentado

\VISel[pyARRe] Difusion del protocolo contra el acoso.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Difundir el principio basico de conducta en la empresa de

eliminacion de toda forma de intimidacion y acoso.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Garantizar la difusién del protocolo contra el acoso y su
conocimiento por parte de todas las personas de la
organizacion, para evitar cualquier situacion de acoso, y si
fuera el caso, realizar un uso correcto del procedimiento

de denuncia.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: del de
Comunicacion y RRHH.
- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

personal dpto.
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PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como

los departamentos y areas involucrados en la

implementacion de la medida.

TEMPORALIZACION

Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2022

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ N°de canales utilizados para la difusion.
e NO de

comunicadas.

personas potencialmente

Realizacién con la periodicidad necesaria, de campafas de informacion
\I=IB)InVARRZ 0 formacion sobre el acoso sexual y por razén de sexo con el fin de

evitar situaciones y comportamientos de este tipo.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar por la No tolerancia frente al acoso y asegurar

el cumplimiento del Protocolo.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se elaborard una formacion donde se incluya Ila
informacion sobre el protocolo de acoso sexual y por razon
de sexo, como medida preventiva a que ocurran este tipo
de situaciones. Se facilitara el acceso al documento y se

transmitira la tolerancia cero ante actitudes discriminantes.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: de Recursos
Humanos.

- Recursos materiales: material informatico para
elaborar la formacion y realizar un seguimiento de

esta medida

personal
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PERSONAS Responsables del centro, personal de RRHH, la comision
RESPONSABLES de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1 Semestre 2023

e Creacion del médulo de formacién de

prevencion del acoso sexual y/o por razén

INDICADORES DE
de sexo.
SEGUIMIENTO Y
. ¢ N° de personas formadas disgregada por
EVALUACION

S€eXo.

EJE 9: SALUD LABORAL

Realizar una evaluacion de riesgos por puestos teniendo en cuenta los

MEDIDA 9.1

factores de embarazo y lactancia

OBJETIVO Favorecer las condiciones de las personas embarazadas

ESPECIFICO o0 en lactancia, evitando posibles riesgos.

121



DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Realizar una evaluacién de riesgos por puestos teniendo
en cuenta, entre otros, los factores de embarazo y
lactancia cada vez que se adhiera un centro a la empresa.
Cuando que se modifiquen las condiciones de trabajo se
realizard una nueva evaluacion.

Dicha informaciéon deberd aparecer reflejada en el
documento interno del departamento de Prevencion de
Riesgos Laborales, para trasladar la importancia de dicha

evaluacion.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en situacion de embarazo o lactancia.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, responsables de PRL,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para
realizar el documento y un seguimiento de esta

medida

El departamento de PRL, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisién de seguimiento, asi como los
RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacién
de la medida.
Toda la
TEMPORALIZACION vigencia del | CALENDARIO 1 semestre de 2023
plan.
o N° de centros nuevos.
INDICADORES DE . N° de evaluacion de riesgos.
SEGUIMIENTO Y . N° de centros en los que se detecte la
EVALUACION posibilidad de crear espacios de lactancia.
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femeninas.

Entrega de un documento especificando los riesgos en situacién de
\V|Spl[pYiNed embaracen el

puesto contratado a las nuevas incorporaciones

OBJETIVO
ESPECIFICO

Favorecer las condiciones de las personas embarazadas

o0 en lactancia, evitando posibles riesgos.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Entrega de un documento especificando los riesgos en
situacion de embarazo en el puesto contratado a las
nuevas incorporaciones femeninas. Dicho documento se
dara especializado segun el puesto en el que estén
contratadas las trabajadoras, con el fin de personalizar la

notificacion al maximo posible.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en situacion de embarazo o lactancia.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, responsables de PRL,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para
realizar el documento y un seguimiento de esta

medida

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de PRL, la persona técnico de igualdad
referente, la comisiébn de seguimiento, asi como los
departamentos y areas involucrados en la implementacién

de la medida.

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 semestre de 2023

plan.
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INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

. Elaboracibn del documento de riesgos
durante el embarazo por puestos.
. N° de mujeres embarazadas.

. N° de documentos entregadas

\[=pl|pYANeRe| Elaborar una Guia del embarazo

OBJETIVO
ESPECIFICO

Favorecer las condiciones de las personas embarazadas

0 en lactancia, evitando posibles riesgos.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se elaborara una Guia del embarazo, donde se indicaré el
procedimiento interno a realizar en caso de informar la
situacion de embarazo a la empresa. Todo lo dispuesto en
la Guia deberé respetar lo estipulado en el articulo 26 de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales, asi como el Real Decreto 39/1997.

Se entregara el documento a todas las mujeres en las
nuevas incorporaciones, junto con la documentacién de
los riesgos en situacion de embarazo en el puesto

especifico de la trabajadora.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en situacidon de embarazo o lactancia.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

. Recursos humanos: Responsables del
centro, Técnicos del equipo, responsables
de PRL, supervisores y supervisoras.

o Recursos materiales: material informéatico
para realizar el documento y un seguimiento

de esta medida
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El departamento de PRL, la persona técnico de igualdad

TEMPORALIZACION

PERSONAS referente, la comisién de seguimiento, asi como los
RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacion
de la medida.
Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 semestre de 2023

plan.

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

DE
Y

o Elaboracion de la Guia.
. N° de mujeres embarazadas.

. N° de Guias entregadas

EJE 10: VIOLENCIA DE GENERO

En la medida de las posibilidades de la empresa y conforme a la
\VISel [V garantia de confidencialidad se contabilizar4a anualmente el nimero

los casos de violencia de género.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Contabilizar los casos de violencia de género con garantia

de confidencialidad
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de salvaguardar la identidad de la mujer victima
de violencia de género, se pondra especial atencion en no
informar a ninguna persona que no sea necesaria de su
situacion.

Por ese motivo, la informacién de las mujeres victimas de
violencia de género contratadas se trasladara a la
comision de seguimiento de forma genérica para evitar

cualquier identificacion posible.

GRUPO
DESTINATARIO

Mujeres victimas de violencia de género

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comision de seguimiento, asi como los
RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacion
de la medida.
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

- Correo recordatorio a todas las personas de
administracion indicando el deber de sigilo.
- Informes genéricos de violencia de género

trasladados a la comision.
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MEDIDA 10.2

Elaborar un sistema de recogida de datos para parametrizar las

mujeres en situacion de violencia de género.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Detectar las personas en riesgo de exclusion por situacion
de Violencia de Genero

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para conocer el alcance de las mujeres afectadas por la
violencia de género, se elaborard un sistema para
parametrizar esta informacion, con el fin de llevar un
seguimiento, y un estudio para posteriores planes de
igualdad.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Elaboracién del sistema.

N° de personas VVG.
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Realizar una guia para el conocimiento de la mejora en la proteccion
\Y|Sp]l [V I0RCR( contra la violencia de género y realizar las campafas oportunas para

darle publicidad a la misma

OBJETIVO
ESPECIFICO

Difundir e implementar una guia para el conocimiento y
publicidad de medidas de mejora en la proteccion contra

la violencia de género.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para garantizar el cumplimiento de los derechos que
tienen las trabajadoras victimas de violencia de género, se
llevara a cabo la creacion de una guia donde se recojan
dichos derechos segun la normativa vigente.

De este modo, con el fin de dar a conocer entre las
mujeres que manifiesten una situacion de violencia de
género esta guia, se entregara una copia via e-mail o en
formato fisico a todas ellas cuando trasladen su situacion.
Ademas, este documento también estara disponible en la
intranet, ya que es necesario que cualquier persona

conozca estos derechos

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos

Humanos

- Recursos materiales: material informatico para la

elaboracion y publicacion de la guia.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente
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TEMPORALIZACION

Toda

vigencia del

plan

la

CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Elaboracion de la guia.

N. ° de mujeres VVG.

N. ° de guias entregadas a través de las evidencias
de entrega de la guia.

N° de visualizaciones/descargas en la intranet

MEDIDA 10.4

Introducir en la formacion de sensibilizacion de igualdad a la plantilla
los derechos, y la guia, asi como toda informacién de interés sobre

la proteccion a las victimas de violencia de género.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Difundir e implementar una guia para el conocimiento y

publicidad de medidas de mejora en la proteccion contra

la violencia de género.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se trasladara en la formacién de sensibilizacion en

igualdad,

un apartado sobre violencia de género,

informando de la existencia de una guia con todos los

derechos, asi como cualquier informacién relevante sobre

esta temaética.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.
Recursos materiales: material informético para

realizar la formacion.
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El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisién de seguimiento, asi como los
RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementacién
de la medida.
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Existencia de un mddulo de violencia de género en
la formacién de igualdad.

¢ N°de personas formadas disgregado por sexo.

MEDIDA 10.5

género

Elaboracion de un protocolo de atencion a victimas de la violencia de

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la proteccion de las mujeres en situacion de

violencia de genero dentro de la compafiia

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

La Empresa elaborara un protocolo de atencion a victimas
de la violencia de género que incorporara las medidas
legales, asi como las acordadas en el presente plan de
igualdad. Se designara dentro del departamento de RRHH
a una persona responsable identificada ante la plantilla
cCoOmo apoyo a personas trabajadoras denunciantes de
violencia de género para brindarle un apoyo y asistencia

inicial.

GRUPO
DESTINATARIO

Mujeres victimas de violencia de género
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision
de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Protocolo elaborado

e Persona responsable de apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de
género.

e Evidencias de formacién de la persona
responsable victima de violencia de

genero.

MEDIDA 10.6

género.

Colaboraciones con asociaciones, fundaciones y otras entidades

para la integracion laboral de mujeres victimas de violencia de

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia
de género, pueda ejercer los derechos recogidos en la
vigente Ley Orgéanica 1/2004, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género, asi como aquellas

otras que pudieran sustituirla
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se estableceran acuerdos con asociaciones, fundaciones
u ONGs para la contratacion de mujeres en situacion de
victima de violencia de género, favoreciendo su inclusion

en la sociedad, y el acceso a recursos econémicos.

GRUPO
DESTINATARIO

Mujeres victimas de violencia de género en busqueda de

trabajo

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para
realizar un seguimiento de esta medida, y revisar

esta contratacion.

Responsables del centro, personal de seleccion, la

PERSONAS L o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de asociaciones, fundaciones u ONG
con colaboracion.
¢ N° de contrataciones de mujeres en este

colectivo.

Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de turno y el traslado
\ISpl b0l de centro, asi como la flexibilidad horaria a las mujeres victimas de

violencia de género.
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OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas establecidas por la Ley Orgénica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género y otras normas
autonémicas de aplicacién, y que las plantillas las
conozcan y la empresa las aplique

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Asi como se traslada en el articulo 37.8 del ET: " Las
personas trabajadoras que tengan la consideracion de
victimas de violencia de género (...) tendran derecho, para
hacer efectiva su protecciéon o su derecho a la asistencia
social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacion
del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del
horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras
formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen

en la empresa’”

GRUPO
DESTINATARIO

Mujeres victimas de violencia de género

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan
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e N° de mujeres victimas de violencia de

INDICADORES DE
genero
SEGUIMIENTO Y
. ¢ N de adaptaciones existentes.
EVALUACION

Suspensién del contrato de trabajo con reserva del puesto de trabajo

MEDIDA 10.8

durante todo el periodo de suspension y hasta 24 meses.

Mejorar las medidas establecidas por la Ley Orgéanica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género y otras normas

OBJETIVO

ESPECIFICO o L _
autonomicas de aplicacion, y que las plantillas las

conozcan y la empresa las aplique

La trabajadora victima de violencia de género de género
tendra derecho a la suspension del contrato de trabajo por
DESCRIPCION DE LA | decisién de la trabajadora al verse obligada a abandonar
MEDIDA el puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de
violencia de género, con reserva del puesto de trabajo

durante todo el periodo de suspensién y hasta 24 meses.

GRUPO

DESTINATARIO Mujeres victimas de violencia de género

- Mujeres victimas de violencia de género Recursos

humanos: Responsables del centro, Técnicos del
RECURSOS HUMANOS equipo, personal de RRHH, supervisores vy
Y MATERIALES supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida
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PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

Toda la
TEMPORALIZACION vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

e N° de mujeres victimas que han
INDICADORES DE )
suspendido el contrato y puesto.
SEGUIMIENTO Y
. ¢ N°de mujeres reincorporadas y puesto.

EVALUACION

MEDIDA 10.9

Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer victima de

violencia de género, con reserva del puesto hasta 12 meses.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas establecidas por la Ley Orgéanica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género y otras normas
autonémicas de aplicacion, y que las plantillas las

conozcan y la empresa las aplique

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Las mujeres en situacion de victima de violencia de género
que por su condicion deban hacer uso del derecho de
traslado de centro, tendran una reserva de puesto de

hasta 12 meses.

GRUPO
DESTINATARIO

Mujeres victimas de violencia de género
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision
de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de mujeres victimas que se han
trasladado y puesto.

¢ N°de mujeres reincorporadas y puesto.

\VISel o7 MIVMI0N Campafas contra la violencia de género, en especial el 25N

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas establecidas por la Ley Orgénica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género y otras normas
autonémicas de aplicacién, y que las plantillas las

conozcan y la empresa las aplique

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Sensibilizar mediante la realizacion de campafas
especiales contra la Violencia de Género, especialmente
el 25N, el dia internacional contra la violencia de género,
a través de la pagina web de la empresa, la intranet

corporativa y otros canales de comunicacion.
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GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, personal de comunicacioén,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar la campafia y la difusion.

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como

los departamentos y areas involucrados en la

implementacion de la medida.

TEMPORALIZACION

Anual CALENDARIO 2 Semestre 2022

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ N°de camparias realizadas

e N°de canales utilizados

MEDIDA 10.11

Preferencia en la conversion del contrato temporal a indefinido,

cuando existan vacantes en el centro de trabajo.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas establecidas por la Ley Orgénica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género y otras normas
autonémicas de aplicacién, y que las plantillas las

conozcan y la empresa las aplique
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Siempre que sea posible por operativa y por convenio, en

. caso de existir mujeres victimas de violencia de género
DESCRIPCION DE LA

con contrato temporal, se les dara preferencia en la
MEDIDA

conversion a indefinido cuando existan vacantes en el

centro de trabajo.

GRUPO

Mujeres victimas de violencia de género
DESTINATARIO

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,
RECURSOS HUMANOS

supervisores y supervisoras.
Y MATERIALES

- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

RESPONSABLES de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente
Toda la

TEMPORALIZACION vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023
plan

e N° de mujeres victimas con contrato

INDICADORES DE temporal y puesto.
SEGUIMIENTO Y e N° de mujeres con contrato indefinido y
EVALUACION puesto

Facilitar la continuacion en el empleo de la victima de violencia de

MEDIDA 10.12

género.
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OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas establecidas por la Ley Orgénica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género y otras normas
autonémicas de aplicacién, y que las plantillas las
conozcan y la empresa las aplique

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Facilitar la continuacion en el empleo de la victima de
violencia de género, ofreciéndole, siempre que sea posible
la contratacién en otros centros de trabajo, previa solicitud
de la trabajadora afectada.

GRUPO
DESTINATARIO

Mujeres victimas de violencia de género

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,
Técnicos del equipo, responsables de seleccidn,
supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

Responsables del centro, personal de seleccion, la

PERSONAS L o o )
comision de seguimiento y la persona técnico de igualdad
RESPONSABLES
referente
Toda la

TEMPORALIZACION

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Elaboracion de una solicitud
e NO° de solicitudes

¢ NO°de mujeres reubicadas en otros puestos.
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MEDIDA 10.13

Permiso retribuido de 5 dias para cambio de domicilio a la
trabajadora victima de violencia de género.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Mejorar las medidas establecidas por la Ley Orgénica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género y otras normas
autonémicas de aplicacién, y que las plantillas las
conozcan y la empresa las aplique

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se concedera un permiso retribuido de 5 dias para cambio
de domicilio a la trabajadora victima de violencia de
género que decida y tenga derecho a trasladarse de centro
de trabajo y localidad de su residencia habitual, siempre

gue mantenga su relacion laboral con la empresa.

GRUPO
DESTINATARIO

Mujeres victimas de violencia de género

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan
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e N° de mujeres victimas de violencia de

genero
INDICADORES DE
e N° de mujeres con esta condicién que se
SEGUIMIENTO Y
. han mudado
EVALUACION

e N°de permisos utilizados.

Complemento al 100% de las retribuciones salariales en caso de

MEDIDA 10.14

Incapacidad Temporal reglamentaria (IT).

Mejorar las medidas establecidas por la Ley Orgéanica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion

Integral contra la Violencia de Género y otras normas

OBJETIVO

ESPECIFICO o L .
autonémicas de aplicacion, y que las plantillas las

conozcan y la empresa las aplique

En caso de Incapacidad Temporal reglamentaria (IT), la
DESCRIPCION DE LA | empresa complementara el 100% de las retribuciones
MEDIDA salariales de las trabajadoras victimas de VG, mientras

subsistan ambas situaciones.

GRUPO

Mujeres victimas de violencia de género
DESTINATARIO

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,
RECURSOS HUMANOS

supervisores y supervisoras.
Y MATERIALES

- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida
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PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comision
de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de mujeres victimas de violencia de
genero
¢ N°de mujeres con esta condicién con IT

e N°de personas con este complemento.

MEDIDA 10.15

Ayuda econdémica para cambio de domicilio a la trabajadora victima

de violencia de género

OBJETIVO
ESPECIFICO

Contribuir a los gastos que pudieran derivarse de un

cambio de localidad.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Ayuda econOmica para cambio de domicilio a la
trabajadora victima de violencia de género que decida y
tenga derecho a trasladarse de centro de trabajo y
localidad de su residencia habitual, siempre que mantenga
su relacion laboral con la empresa. La ayuda consistira en
abonar gastos de mudanza de enseres, previa aprobacién
del menor de los tres presupuestos presentados por la
trabajadora y se le abonaré contra factura, con el limite de

1.500 € y en una sola ocasion.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas en situacion de violencia de género.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

Recursos materiales: material informético para

realizar el registro.

PERSONAS
RESPONSABLES

Responsables del centro, personal de RRHH, la comisién

de seguimiento y la persona técnico de igualdad referente

TEMPORALIZACION

Toda

vigencia del

plan

la

CALENDARIO 2 Semestre 2022

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

N° de mujeres victimas de violencia de género.

N° de personas trasladadas a otro centro y
localidad.

N° de mujeres que han solicitado esta medida.

EJE 11: CULTURA Y COMUNICACION

MEDIDA 11.1

Campafia de comunicacion del plan de igualdad.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar una cultura de igualdad en la compafiia

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Garantizar por el conocimiento y la méxima visibilidad del
Plan de Igualdad en todos los centros de trabajo,
realizando campafias de difusion interna sobre el mismo a
través de la intranet corporativa y de los canales de

comunicacion existentes en los centros de trabajo.
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GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: Responsables del centro,

Técnicos del equipo, personal de RRHH,

supervisores y supervisoras.

- Recursos materiales: material informético para

realizar dicha difusion.

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como

los departamentos y areas involucrados en la

implementacion de la medida.

TEMPORALIZACION

Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2022

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

N° de canales utilizados

N@ de personas potencialmente alcanzadas.

MEDIDA 11.2

Presentacion anual de los resultados de la aplicacién del Plan de

Igualdad en el Comité de Direccion.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar una cultura de igualdad en la compafiia

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se trasladara al comité de Direcciobn un informe de
resultados de manera anual de la aplicacion del plan de
igualdad, con fin de hacerles participes en la implantacion

del mismo.
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GRUPO
DESTINATARIO

Comité de Direccion

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informético para

realizar el informe.

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad

PERSONAS referente, la comisibn de seguimiento, asi como los

RESPONSABLES departamentos y areas involucrados en la implementaciéon
de la medida.

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Elaboracion de un informe anual.

e Evidencia de envio al comité de direccion.

Difundir y comunicar a través de los diversos medios existentes en la
\Y|=plD MR empresa, las distintas acciones y campafas llevadas a cabo en

materia de Igualdad.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar una cultura de igualdad en la compafiia

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se trabajara en dar difusién a las distintas campafias de
igualdad, recogidas o no en dicho plan, a través de los
medios existentes de la empresa, para llegar al maximo

ndmero de personas posible.
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GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos y comunicacion.
- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como

los departamentos y A&reas involucrados en la

implementacion de la medida.

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ N°de camparias realizadas
¢ N°de campafias difundidas por numero de

medios.

\I=elD\ WKWl Garantizar porque los canales de difusion sean neutros e inclusivos.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar una cultura de igualdad en la compafiia
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Garantizar porque los canales de difusion no utilicen un
lenguaje solo y exclusivamente masculino, utilizando las
distintas alternativas que ofrece nuestro lenguaje vy
poniendo especial atenciébn para que no se utilicen ni

imagenes estereotipadas ni lenguaje sexista.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal del dpto. de

Comunicacion.
- Recursos materiales: material informético para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como

los departamentos y A&reas involucrados en la

implementacién de la medida.

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Revision anual de las imagenes y lenguaje

utilizado en los canales utilizados.

\|=Ip)InV2 KBSl Formacion en igualdad a las personas responsables en comunicacion

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar una cultura de igualdad en la compafiia
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DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se formara al personal con responsabilidades respecto de
la comunicacion en la empresa, recibiendo una formacion
especifica en materia de igualdad y lenguaje inclusivo. De
esta manera se facilitard que los canales y los mensajes
sean neutros y teniendo en cuenta una perspectiva de

género.

GRUPO
DESTINATARIO

Personas responsables en comunicacion

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal del dpto. de
Comunicacion.
- Recursos materiales: material informético para

realizar esta formacion.

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como
los departamentos y areas involucrados en la

implementacion de la medida.

TEMPORALIZACION

Puntual CALENDARIO 2 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de personas encargadas de la
comunicacion.

e N°de personas formadas.
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Destinar espacios especificos y permanentes en la intranet de la
\YI=el|DZ2 KGN empresa para la difusion del Plan de Igualdad y otras acciones en
materia de igualdad.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar una cultura de igualdad en la compafiia

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

A mayores de la difusion del plan, se destinara un espacio
en la intranet corporativa asi como en la pagina web
publica, para difundir las acciones y la informacién
referente al plan de igualdad. Se aprovechara la intranet
para que sea un portal donde se puedan descargar los
documentos y las guias sobre dicha materia.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal del dpto. de

Comunicacién y RRHH.
- Recursos materiales: material informatico para

realizar un seguimiento de esta medida

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como

los departamentos y areas involucrados en la

implementacion de la medida.

TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 2 Semestre 2022

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Evidencias del espacio en ambas paginas.
¢ N° de descargas de los documentos en la

intranet.
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MEDIDA 11.7

Recoger sugerencias sobre igualdad de oportunidades y conciliacién

en un buzén de sugerencias.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fomentar una cultura de igualdad en la compafiia

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de que las personas trabajadoras puedan
mostrar sus intereses u opiniones, asi como sus
inquietudes, se habilitar4 un buzén de sugerencias sobre
igualdad, tanto de las medidas recogidas como de nuevas
propuestas.

Debido a la dispersion geogréfica y las sociedades
adheridas al plan se estudiara que el buzén se realice por

medios telematicos como un correo electrénico.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal de Recursos
Humanos.
- Recursos materiales: material informatico para

realizar el buzon y el seguimiento.

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de RRHH, la persona técnico de igualdad
referente, la comisibn de seguimiento, asi como los
departamentos y areas involucrados en la implementacion

de la medida.
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TEMPORALIZACION

Toda la

vigencia del | CALENDARIO 1 Semestre 2023

plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Creacion del buzon telematico.

e N°de sugerencias recibidas.

MEDIDA 11.8

Realizar una campafia anual por el 8 de Marzo, dia Internacional de

la mujer trabajadora

OBJETIVO
ESPECIFICO

Visibilizar la importancia de las mujeres trabajadoras

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

La empresa llevara a cabo campafas de sensibilizacion a
través de carteleria sobre las fechas mas sefialadas en la
historia de la mujer y la igualdad, especialmente en el 8 de

Marzo, dia de la mujer trabajadora.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal del dpto. de

Comunicacion y RRHH.
- Recursos materiales: material para realizar la

campafa de difusion

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como

los departamentos y areas involucrados en la

implementacion de la medida.

151




TEMPORALIZACION

Anual CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N° de campafas anualmente

e N° de personas potencialmente alcanzadas

\V|Sel[pVA KR Guia para el uso y aplicacion del lenguaje inclusivo

OBJETIVO
ESPECIFICO

Eliminar estructuras linglisticas con composiciones

sexistas que a menudo pasan desapercibidas.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Como forma de homogeneizar el compromiso con la
igualdad de la empresa, se creara una Guia de
Comunicacion con perspectiva de género. En ella se
estableceran las estrategias comunicativas de la empresa,
instando a la plantilla a visibilizar a las mujeres a través del
lenguaje y de unas

imagenes inclusivas y no

estereotipadas.

Posteriormente, se difundira a toda la plantilla, utilizando
los canales de comunicacion internos de la empresa; asi
como se procedera a analizar y adaptar todo el lenguaje e

imagenes utilizadas en todos los medios de comunicacion.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla.
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RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

- Recursos humanos: personal del dpto. de
Comunicacion y RRHH.
- Recursos materiales: material informético para

realizar la guia y la difusion.

PERSONAS
RESPONSABLES

El departamento de comunicacion, la persona técnico de
igualdad referente, la comision de seguimiento, asi como
los departamentos y areas involucrados en la

implementacion de la medida.

TEMPORALIZACION

Puntual CALENDARIO 1 Semestre 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Manual o guia elaborado.
e Difusion realizada a la plantilla

e Medios utilizados para la difusion.
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8. CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

2022 ‘ 2023 ‘ 2024 2025 2026
N° | MEDIDA 2S 1 28 1s 1S 1S A 1S
S
1 Revisar los procedimientos y herramientas internas de seleccion, desde la perspectiva de género,
para garantizar que velan por la igualdad de oportunidades.
Garantizar que las ofertas o convocatorias estén exentas de lenguajes o imagenes sexistas,
2 | fomentando un porcentaje equitativo de representacion de hombres y mujeres en el proceso de
seleccion de las ofertas de empleo publicadas.
3 Eliminar en las entrevistas cualquier pregunta o aspecto de caracter personal no relevante, valorar
las competencias curriculares de los candidatos, en atencidn al puesto a ocupar.
4 Se favorecera el tener una presencia equilibrada de hombres y mujeres en la lista de candidaturas
para el puesto a cubrir, de modo que, en igualdad de condiciones y competencias, acceda la mujer.
Ampliacién y fomento de las fuentes de reclutamiento, a través de colaboraciones con organismos
5 | publicos y/o fundaciones para favorecer la insercion laboral del sexo menos representado en el
puesto a cubrir.
6 | Incluir en la descripcion de las ofertas de la empresa del compromiso de Empresa con la igualdad.
7 | Implementacion de plataformas digitales para difundir ofertas de empleo existentes
8 Establecer contactos con entidades que trabajen con mujeres en riesgo de exclusién social, con el

fin de favorecer su integracion laboral.




NO

2022‘ 2023 ‘ 2024 2025 2026

2S 1 25 |1S 1S | 1S 2S 1S

MEDIDA
S
9 Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas que intervienen en
los procesos de seleccién y contratacion de la empresa.
10 Informar a las empresas externas que realicen seleccién de personal de la politica interna de
inclusion del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
Garantizar por que los requisitos solicitados de los puestos ofertados sean relevantes para el puesto
11 |respecto a su contenido esencial, condiciones educativas, profesionales o laborales, sin
sobrevalorar o infravalorar ninguna.
12 Difusibn de vacantes en posiciones de responsabilidad de actividades “masculinizadas” en
programas de escuelas de negocio dirigidos exclusivamente a mujeres.
13 | Contratacién equilibrada en sexo para centros de nueva apertura.
14 Disefiar herramientas que permitan valorar la idoneidad de un trabajador/a a la hora de ocupar un
puesto de mayor responsabilidad en la empresa.
A la hora de encuadrar a un trabajador/a en una clasificacién profesional determinada, Garantizar
15 | porque no existan distinciones entre mujeres y hombres. A igualdad de condiciones, trabajador y

trabajadora serén incluidos en la misma categoria profesional.
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2022‘ 2023 ‘ 2024 2025 2026

N° | MEDIDA 2S 1 28 1s 1S 1S A 1S
S
En las posiciones donde no existan candidaturas de mujeres o estas no lleguen al 10%, recoger
16 | informacion sobre los posibles impedimentos, obstaculos o barreras constatados por la empresa
en la busqueda de personas para puestos vacantes.
Para la cobertura de vacantes a jornada o tiempo completo, se optara por la incorporacién de la
17 | mujer al puesto, siempre que ello, no incumpla o sea contrario a lo establecido en la negociacion
colectiva aplicable
Proporcionar formacién especifica al personal en materia de igualdad a las personas del area de
18 | RRHH responsables de los procesos de las distintas areas de este plan, con el objetivo de
garantizar la igualdad y evitar actitudes discriminatorias.
19 Promocionar la sensibilizacion de todos los empleados y empleadas de Urbaser en areas
relacionadas como: Igualdad, Corresponsabilidad, Violencia de género y Acoso.
20 Fomentar la formacion en igualdad laboral, violencia machista y acoso sexual o por razén de sexo
a las personas negociadoras de los convenios de la parte empresarial, asi como a altos mandos.
01 Incluir médulos sobre igualdad de trato y oportunidades en la documentacion de bienvenida de las

nuevas incorporaciones.
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2S 1 25 |1S | 25 | 1S 2S 1S

MEDIDA
S

29 Inclusién de acciones formativas en los planes de formacion de la empresa relacionados con la
materia de igualdad, prevencién del acoso, respeto a la identidad sexual y sensibilizacién.

23 Informar a la comisién de seguimiento sobre la participacién por tipo de cursos desagregados por
sexo, haciendo especial incidencia en las acciones formativas relativas a igualdad.

” Facilitar el acceso a las acciones formativas en igualdad de condiciones tanto a hombres como a
mujeres, segun los requisitos del trabajo a desempefiar.

25 | Fomentar la capacitacién femenina.

o6 Elaborar un sistema de recogida de datos sobre los procesos de promocion, con el fin de poder
llevar un analisis disgregado por sexo.

. Se respetaran los procedimientos de promocién establecidos en los convenios colectivos o politicas
de la empresa

08 Revisar los criterios de promocion interna recogidos en la normativa de aplicaciéon para evitar
discriminaciones y fomentar la promocion femenina
En situacion de promocion profesional, y en igualdad de perfiles, se priorizara la eleccion de la

29 | mujer frente al hombre con el objetivo de favorecer la presencia de la mujer en puestos de
responsabilidad.

30

Formacioén a las personas responsables de las promociones.
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N° | MEDIDA
Favorecer acuerdos con autoescuelas en las diferentes localidades donde la empresa tiene
31 | delegaciones para favorecer el acceso de mujeres con carnet tipo B2/C/C+CAP a puestos donde
son requeridos.
3 Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa, favoreciendo siempre que sea
posible, que en las campafias de comunicacién exista presencia femenina en altos puestos.
33 | Incluir mensajes en las ofertas de empleo que inviten a mas mujeres inscribirse.
Establecer programas de identificacion de talento interno que permita disponer de una base de
34 | datos de mujeres con potencial para su promocion profesional tanto a nivel de mandos como
puestos de responsabilidad.
35 | Colaborar con programas de desarrollo de habilidades directivas en mujeres
Informar anualmente a la comision de seguimiento sobre las promociones y ascensos
36 desagregados por sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo
de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocién para su traslado a la Comision de
seguimiento.
En los procedimientos que se establezcan para realizar promociones las competencias y los
37 | requisitos solicitados deberan ser los adecuados, sin sobre cualificaciones y que no existan

competencias sesgadas hacia un sexo u otro.
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2022‘ 2023 ‘ 2024 2025 2026

N° | MEDIDA 2S 1 28 1s 1S 1S 2S 1S
S
38 Se fomentard el uso del canal de empleo de la web de la empresa Urbaser, al objeto de publicar
las maximas candidaturas.
Garantizar los criterios objetivos en las promociones profesionales con el fin de incrementar el n®
39 de mujeres en puestos donde estén infrarrepresentadas.
40 Revision y seguimiento de la aplicacién de la politica retributiva, con el fin de identificar posibles
sesgos discriminatorios que puedan producir la existencia de brecha salarial.
41 Mantener un sistema retributivo basado en la valoraciébn de los puestos de trabajo y en los
resultados obtenidos, con independencia de las personas que ocupan los puestos.
Elaborar un sistema de base de datos en el que poder detectar las subrogaciones realizadas en el
42 | periodo de vigencia del plan de igualdad, disgregado por sexo, asi como las condiciones laborales
de cada una de ellas.
Conforme a la legislacion vigente en cada momento y en funcién de las circunstancias productivas
43 y organizativas de la compafiia, se elaboraran medidas para disminuir el indice de temporalidad de

las trabajadoras de la empresa, facilitando el proceso de transformacién de contrato siempre que

la normativa de aplicacion y las circunstancias produccion lo permitan.
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2022‘ 2023 ‘ 2024 2025 2026

MEDIDA 2S 1 28 1S 1S 1S A 1S
S
Se favorecera que el desempefio de los servicios extraordinarios que puedan determinarse y
a4 siempre que las circunstancias legales y organizativas asi lo permitan seran realizados por el
personal del sexo menos representado y con inferiores jornadas (jornadas parciales) frente a los
trabajadores con jornadas superiores
Creacion de un subgrupo de trabajo especifico dependiente de la comision de seguimiento para el
45 | analisis en cada empresa de las posibles diferencias retributivas detectadas por la auditoria
retributiva realizada.
Verificar, controlar y analizar durante toda la vigencia del plan de igualdad la evolucion de las
46 | Auditorias retributivas (de toda la plantilla) a través del grupo de trabajo especifico que se cree en
la Comisién de Seguimiento.
47 Elaboracion de campafas, charlas y talleres de informacién y sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad, incidiendo en los hombres de la empresa.
Facilitar la reduccion de jornada y/o adaptacion de la misma temporalmente para obtener un titulo
48 | académico o profesional. Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona volvera a su jornada
habitual.
49 Preferencia en los cambios de turno para personas que tengan a su cargo familiares con niveles
de dependencia grado 2 o 3 si existen vacantes.
50 Implementar el tiempo de reserva del puesto de trabajo de 12 a 18 meses para la incorporacion tras

un periodo de excedencia por cuidados de hijo, hija o personas dependientes a cargo, proporcional
en los casos de ampliacién por familia numerosa.
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51 | Permisos no retribuidos para técnicas de reproduccion asistida y adopcion internacional
Excedencia en caso de fallecimiento del conyuge o pareja de hecho, con reserva de puesto de
52 , L -
trabajo, con una duracion maxima de 2 meses desde el hecho causante.
53 Campafia de sensibilizacién sobre derechos relacionados con la conciliacién recogidos en la
legislacion y en el plan de igualdad.
54 Garantizar que los padres disfrutaran de la paternidad, promocionando el ejercicio de los derechos
legalmente establecidos.
Compromiso de que las reuniones se realizaran dentro del horario laboral, favoreciendo las
55 | videoconferencia siempre que sea posible, y sensibilizar sobre el envio de mensajes, emails o
llamadas fuera de la jornada laboral.
56 El ejercicio de la conciliacion no supondra discriminacién alguna, ni obstaculo en materia de
formacion, promocion, retribucién, ni en el resto de materias objeto del presente plan.
- Realizar campafias de sensibilizacion dirigidas a la plantilla en materia de conciliacion y de reparto

de responsabilidades entre mujeres y hombres.
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MEDIDA
S
58 Difundir entre la plantilla, las medidas legalmente establecidas en materia de conciliacion de la
vida familiar, personal y laboral.
Facilitar la adaptacion horaria de la jornada para personas con menores de doce afios 0 personas
59 dependientes de primer grado a su cargo
Permiso retribuido de hasta un méximo de 6 horas al afio, previo aviso y justificacion debidamente
50 acreditada, para acompafiamiento de menores de 12 afios al médico especialista de la Seguridad
Social para la realizacion de pruebas médicas, siempre que el horario y jornada laboral coincidan
con la realizacion de dichas pruebas médicas.
61 | Modalidades del Derecho de Lactancia
62 Fomentar el acceso en el proceso de seleccion de las ofertas publicadas de al menos una mujer en
aqguellos puestos ofertados y publicados donde no haya representacion femenina.
63 | Programar acciones formativas especificas para facilitar el desarrollo profesional.
64 | Establecer programas de identificacion de talento interno.
Garantizar la mayor presencia femenina mediante la contratacién y promocion, en los distintos
65 | puestos y grupos profesionales en los que se encuentre infrarrepresentada, tratando de equilibrar

dicha presencia en un 10% sobre los datos de diagndstico
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MEDIDA
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66 Actualizacion del Protocolo de prevencion e intervencion ante situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo.

67 Informe anual de la situacién de la empresa en materia de prevencién y atencion a situaciones de
acoso sexual y por razon de sexo para seguimiento del comité de acoso.

68 | Difusion del protocolo contra el acoso.

69 Realizacién con la periodicidad necesaria, de campafas de informacion o formacion sobre el acoso
laboral con el fin de evitar situaciones y comportamientos de este tipo.

20 Realizar una evaluacion de riesgos por puestos teniendo en cuenta los factores de embarazo y
lactancia

71 Entrega de un documento especificando los riesgos en situacion de embaracen el puesto
contratado a las nuevas incorporaciones femeninas.

72 | Elaborar una Guia del embarazo

23 En la medida de las posibilidades de la empresa y conforme a la garantia de confidencialidad se
contabilizara anualmente el nimero los casos de violencia de género.

24 Elaborar un sistema de recogida de datos para parametrizar las mujeres en situacion de violencia

de género.
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MEDIDA
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75 Realizar una guia para el conocimiento de la mejora en la proteccion contra la violencia de género
y realizar las campafias oportunas para darle publicidad a la misma

76 Introducir en la formacién de sensibilizacién de igualdad a la plantilla los derechos, y la guia, asi
como toda informacién de interés sobre la proteccién a las victimas de violencia de género.

77 | Elaboracion de un protocolo de atencion a victimas de la violencia de género

28 Colaboraciones con asociaciones, fundaciones y otras entidades para la integracion laboral de
mujeres victimas de violencia de género.

29 Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno y el traslado de centro, asi como la
flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia de género.

80 Suspensién del contrato de trabajo con reserva del puesto de trabajo durante todo el periodo de
suspension y hasta 24 meses.

81 Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer victima de violencia de género, con reserva
del puesto hasta 12 meses.

82 | Campanfas contra la violencia de género, en especial el 25N

83 Preferencia en la conversién del contrato temporal a indefinido, cuando existan vacantes en el
centro de trabajo.

84 | Facilitar la continuacién en el empleo de la victima de violencia de género.
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85 Permiso retribuido de 5 dias para cambio de domicilio a la trabajadora victima de violencia de
género.
Complemento al 100% de las retribuciones salariales en caso de Incapacidad Temporal
86 reglamentaria (IT).
87 | Ayuda econdmica para cambio de domicilio a la trabajadora victima de violencia de género
88 | Campafa de comunicacion del plan de igualdad.
89 Presentacion anual de los resultados de la aplicacion del Plan de Igualdad en el Comité de
Direccion.
% Difundir y comunicar a través de los diversos medios existentes en la empresa, las distintas
acciones y campafas llevadas a cabo en materia de Igualdad.
91 | Garantizar porque los canales de difusién sean neutros e inclusivos.
92 | Formacion en igualdad a las personas responsables en comunicacion
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93 Destinar espacios especificos y permanentes en la intranet de la empresa para la difusion del
Plan de Igualdad y otras acciones en materia de igualdad.
94 | Recoger sugerencias sobre igualdad de oportunidades y conciliacion en un buzén de sugerencias.
96 | Realizar una campafa anual por el 8 de Marzo, dia Internacional de la mujer trabajadora
97 | Guia para el uso y aplicacion del lenguaje inclusivo
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Teniendo en cuenta que el plan de igualdad es un documento flexible con un fin, y que
consta de: medidas, responsables, indicadores, y temporalidad; todo lo dispuesto en
este documento podra ser modificado por decisidén de la Comision de igualdad en

caso de:

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

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

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

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

Para dichos cambios, se convocara una reunion para el debate y se seguird el
procedimiento de votaciones recogido en el reglamento de la Comision de Igualdad de
la empresa. En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se deberé realizar una

difusién a toda la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacién o revision quedaran reflejadas en el
acta de reunién, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de préximos planes con

el fin de mejora de los mismos.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido y/o distribucién de este documento, se deberd modificar para cumplir con las

obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El sistema de seguimiento de los Planes de Igualdad queda recogido en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres hombres, y su modificacion
posterior mediante el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el

empleo y la ocupacion.

Concretamente, el articulo 46 de Ley de Igualdad establece que:



“Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.”

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitird comprobar el
grado de consecucion de los objetivos propuestos para cada medida, asi como conocer
el proceso de desarrollo, con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario, 0
corregir posibles desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitira la revision de las préacticas en funcion de

sus resultados, de cara a facilitar el cumplimiento de los objetivos generales del Plan.
Responsables del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad

Las personas firmantes del presente Plan de Igualdad acuerdan constituirse en
Comision de Seguimiento, que se encargara de interpretar y evaluar el grado de

cumplimiento de las acciones desarrolladas.
Funciones de la Comision de Seguimiento

¢ Dinamizacién y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de
Igualdad.

e Supervision de la ejecucion del Plan.

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

e Valoracion del impacto de las acciones implantadas.

e Proposicion 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.

Funcionamiento de la Comisién de Seguimiento

e Reunirse, como minimo, anualmente y siempre que lo consideren necesario en
fechas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las
partes.

e Recoger sugerencias y quejas de los/as socios/as y empleados/as en caso de
producirse, a fin de analizarlas y proponer soluciones.

e Asimismo, detentara las funciones previstas en el Reglamento adjunto.

Seguimiento

La informacion recogida se plasmara en informes anuales. Los informes haran

referencia a la situacion actual de las sociedades contempladas por el plany la evolucion
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gue ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de

Igualdad, a medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a la Comision para su conocimiento y
valoracién de los logros y avances de la empresa en la aplicacion de la igualdad de

oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.
Evaluacién

Las evaluaciones del Plan de Igualdad seran una intermedia, a los dos afios de la firma,

y otra final que se realizara dentro del ultimo trimestre del afio de vigencia del Plan.

Para la evaluacién se contard con los instrumentos necesarios para la recogida y
andlisis de la informacion, siendo estos: fichas, actas de reuniones, informes
semestrales y cualquier otra documentacién que la Comision de seguimiento considere

necesaria para la realizacion de la evaluacion.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en
Madrid, a 7 de septiembre de 2022.
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Anexo |

Diagnostico UTE Debagoiena 2017 S.L.

v' UTE Debagoiena 2017 S.L. pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la
actividad de saneamiento.

v Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.
v" Serige por el Convenio colectivo provincial vigente hasta 2022.

v' La composicion de la plantilla es desequilibrada (2% mujeres frente a 98% de
hombres). Se empeoran los datos reportados en el sector.

v' La edad media de las mujeres es 1 afios mayor que la de los hombres.

v' La antigiiedad media de las mujeres es 15 afios mayor que la de los hombres
(existe una Unica mujer en la compafiia, que cuenta con una antigiedad
elevada). El 100% de las personas con 20 o menos afios de antigiiedad, son

hombres.

v El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de
operario/a, con un 81,6% de la plantilla, de los cuales un 100%.

v' Se ha realizado una valoracién de puestos de igual contribucion por sistema

IPE de factores y puntos.

v' Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, que esta
comprendida al 100% por hombres, asi como la PC n° 44 (8% de la plantilla, de
los cuales el 100% son hombres). La Unica mujer se sitla en la PC n® 45, y

representa el 33,3% de la empresa.

v' EI 73,5% de los contratos son indefinidos y el 26,5% temporales. Todos los

contratos temporales corresponden a hombres.

v' En el afio 2018 hubo 127 incorporaciones, en el 2019, 150, y en el 2020, 136,
siendo todas las contrataciones hombres, a excepcion de una mujer que fue
contratada en el 2019.

v" De los afios 2018 a 2020 hay reportadas 262 bajas de las cuales 1 fue de una

mujer en 2019.
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Existe proceso de seleccion reglado.

No existe proceso reglado para promocién ni metodologia de seguimiento del

rendimiento.
No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacion en la empresa. En 2020 la formacion la recibié un

94,1% de hombres frente a un 5,9% de mujeres.
El convenio colectivo regula la clasificacién profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto y
beneficios sociales (derivados tanto de convenio como de politicas

corporativas).

No es posible realizar analisis salarial al existir una tnica mujer en la

plantilla.
No se han reportado los datos de la plantilla con hijos menores de 12 afios.
La empresa con politica de desconexidn digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en todos los puestos de trabajo,

excepto en administrativo/a/soporte administrativo 3.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).

Diagnoéstico Ecoparc de Barcelona, S.A.

v

Ecoparc Barcelona SA pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la

actividad de saneamiento.
Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.
Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2022.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (17% mujeres frente al 83%

de hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.

La edad media de las mujeres es 7 afilos mayor que la de los hombres.
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La antigiedad media de las mujeres es 5 afios mayor que la de los hombres.

El 98% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de
operario/a, con un 31,2% de la plantilla, de los cuales u n 67,4% son hombres
y un 32,6% mujeres.

Se ha realizado una valoracién de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC gue agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, donde
encontramos un 67,4% de hombres frente a un 32,6% de mujeres; y en
segundo lugar la PC n° 43 donde Unicamente encontramos un 2,7% de

mujeres.

El 94.2% de los contratos son indefinidos y el 5,8% temporales. Todos los

contratos temporales corresponden a hombres.

En el afio 2018 hubo 22 incorporaciones, en el 2019, 7 y en el 2020, 8.. 2
mujeres frente a 35 hombres.

De los afios 2019 a 2021 hay reportadas 17 extinciones de las cuales 2 son
de mujeres en 2020. La mayor parte de las bajas se producen por fin de
contrato temporal o de duracién determinada destacando 2020 con 7 bajas
que se distribuyen de manera equilibrada entre hombres (57%) y mujeres
(43%)

En relacion al absentismo, la mayor parte de las ausencias se deben a bajas
temporales por enfermedad o accidente con mayoria significativa por parte

de los hombres.
No se han registrado subrogaciones en los afios analizados (2018 a 2020)
Existe proceso de seleccion reglado.

Existe proceso reglado para promocién y metodologia de seguimiento del

rendimiento.
Existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacion en la empresa. En 2020 la formacién la recibié un

90% de hombres frente a 11 % de mujeres.

El convenio colectivo regula la clasificacién profesional.
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El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. La
retribucion total normalizada y anualizada comparable, se presenta con brecha
salarial Unicamente en el nivel 45 con Unicamente 3 hombres y 2 mujeres a
comparar. En este supuesto la diferencia se debe a la reciente adscripcién de

una de las mujeres a esa posicion, conservando su nivel salarial anterior.

Un 38,4% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afos, de las cuales un

90,6% son hombres y un 9,4% mujeres.

Cuentan con politica de desconexién digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad
(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).

Diagnoéstico Ecoparc del Besés, S.A.

v

Ecoparc de Besés, S.A. pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la
actividad de Saneamiento. Se dedica al Tratamiento y eliminacion de residuos

no peligrosos.
Le aplica el Convenio colectivo de trabajo de la empresa Ecoparc del Besés, S.A.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (31% mujeres frente al 69% de
hombres), si bien mejora sensiblemente los datos del sector en Espafia (19% de

mujeres).

EL 31,9% de la plantilla se encuentra en el tramo de edad de 41 a 50 afios. El
31,3% de la plantilla tiene entre 31 y 40 afios. La edad media de las mujeres y

hombres es similar (44 afios).

El 48,6% de la plantilla tiene menos de 5 afios de antigiiedad en la compafia.
Un 22,9% de la plantilla se encuentra en el tramo de 11 a 15 afos, aqui el

porcentaje hombres es 10 puntos superior a su representacion global de la
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plantilla. La antigiedad media de los hombres es similar a la de las mujeres (7

afos).

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de
Operario/a, con un 54,2% de la plantilla, de los cuales esta integrado en un
65,4% de hombres y en un 34,6% de mujeres. El puesto de Oficial (25,7%), esta
integrado por un 73% de hombres y un 27% de mujeres.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40 (un 54,2%),
donde encontramos un 65,4% de hombres frente a un 34,6% de mujeres; y en
segundo lugar la PC n° 43 (14,3%) donde encontramos un 73% de hombres
frente a un 27% de mujeres, siendo similar a la representacion global de la

plantilla.
El 62,5% de los contratos son indefinidos y el 37,5% temporales.

Durante 2020 ha habido 113 altas de las cuales el 44,8% han sido femeninas.

Este porcentaje es superior a la distribucion global de mujeres en un 14%.

Las bajas definitivas reportadas en 2020 han sido 100, de las cuales un 50,2%

han sido femeninas.

En el afio 2018 hubo 201 bajas temporales, en el 2019, 219, en el 2020, 163 y
en el 154. La principal causa de baja ha sido la enfermedad. Y durante los afios

2020 y 2021 en segundo lugar los accidentes.
El 98,6% de la plantilla tiene una jornada a Tiempo Completo.

Un 41,0% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales el 61,0%
son hombres y el 39,0% son mujeres, con una representacion similar al total de
la plantilla. El resto de la plantilla, el 59%, o no tiene hijos/as de esa edad 0 no

ha reportado datos.

No Existe proceso de seleccion aprobado ni para promocion y metodologia de

seguimiento del rendimiento.
No existe Plan de carrera en la empresa.

La formacion mas realizada en 2020, fue sobre Gestion (84,6%) y en segundo
lugar formacion Admon/Finanzas (15,4%). En Admon/Finanzas el 100% de los
asistentes fueron hombres. En 2020 los hombres recibieron un total de 61 horas
de formacion, las mujeres recibieron un total de 15 horas de formacion. El 65,8%

de las horas de formacion fue en Admon/Finanzas y el 34,2% restante a Gestion.
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El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario base, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

La retribucidn total normalizada y anualizada comparable, donde los hombres
cobran mas de media que las mujeres, un 38%, aunque nuevamente recordamos

gque la masa critica es insuficiente como para extraer conclusiones significativas.
Cuentan con politica de desconexion digital.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnéstico Ecored Gestiéon Medioambiental SL

v

Ecored Gestion Medioambiental SL pertenece al grupo Urbaser y esta dentro

de la actividad de saneamiento.
Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.
Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2023.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (33% mujeres frente al 67% de

hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.
La edad media de las mujeres es 2 afios inferior que la de los hombres.

La antigledad media de las mujeres es 1 afios menor que la de los hombres.

El 63% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 72,1% de la plantilla, de los cuales un 55,1% son hombres y un 44,9%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, donde
encontramos un 55,1% de hombres frente a un 44,9% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 43 donde no encontramos mujeres.

175



El 54,4% de los contratos son indefinidos y el 45,6% temporales. Las mujeres
ocupan proporcionalmente mas contratos de tiempo parcial y mas contratos

temporales que los hombres

En 2019 el porcentaje de mujeres incorporadas fue un 36% de las altas, y en
2020 se incremento hasta un 50%, si bien los nimeros totales fueron inferiores

en este Ultimo afio

De los afios 2019 a 2020 hay reportadas 189 bajas de las cuales 86 son de

mujeres en ambos afos.

No existe proceso de seleccion ni proceso reglado para promocion ni
metodologia de seguimiento del rendimiento.

No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacién en la empresa. En 2019 la formacion la recibié un 87%
de hombres frente a 13% de mujeres.

El convenio colectivo regula la clasificacién profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,

extrasalariales y vacaciones.

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. Unicamente
es comparable la posicién de operario/a (PC40). La retribucion total normalizada
y anualizada comparable, no presenta brecha salarial en el Unico nivel con

datos, el nivel 40.

Un 14% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 57,9%

son hombres y un 42,1% mujeres.

Cuentan con politica de desconexion digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).
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Diagnostico EKOBAL Operacion y Mantenimiento S.L.

v

EKOBAL pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad de

saneamiento.
Se dedica al tratamiento y eliminacién de residuos peligrosos.

Aplica Convenio colectivo de Limpieza Viaria y Recogida de Residuos Solidos

Urbanos de Gipuzkoa.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (13% mujeres frente al 87% de
hombres), datos que empeoran los reportados en el sector de la actividad de la
compafiai.

La edad media de las mujeres es 5,4 afios menor que la de los hombres.

La antigliedad media de las mujeres es 0,4 afilos menor que la de los hombres.

El 86,7% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa una mayor parte de la plantilla es el de oficial,
con un 23,4% de la plantilla, de los cuales el 100% son hombres. La mayor parte
de las mujeres (3 y 3 respectivamente) se encuentran en las posiciones de

operario/a y técnico/a 2.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema IPE

de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°43, donde
encontramos un 23,4% de la plantilla (todo hombres); y en segundo lugar la PC

n°® 47 donde encontramos un 37,5% de mujeres (3).

El 76,6% de los contratos son indefinidos y el 23,4% temporales. Todos los

contratos temporales corresponden a hombres.

En el afio 2019 hubo 50 incorporaciones, (10 de mujeres) y en el 2020, 62

personas (4 de mujeres)

De los afios 2019 y 2020 hay reportadas 19 bajas de las cuales 3 son de mujeres.

La mayor parte de las bajas son por fin de contrato de duracién determinada.

La mayor parte de los absentismos tienen su razén de ser en bajas temporales

por accidente o enfermedad.

Existe un proceso de seleccion/contratacion reglado.
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No existe proceso reglado para promocion ni metodologia de seguimiento del

rendimiento.
No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacion en la empresa. En 2020 dos mujeres recibieron
formacion frente a 13 hombres. En 2020 se ha impartido formacién en igualdad,

dirigida a 5 hombres y a 1 muijer.
El convenio colectivo regula la clasificacién profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos y beneficios sociales (derivados tanto de convenio como de

politicas corporativas).

Existe poca masa critica comparativa para auditoria retributiva (Gnicamente se
comparan PC 40 — de operario/a - y 47 — de técnico/a 2). En la retribucién total
normalizada y anualizada comparable, se presenta con brecha salarial a favor
de las mujeres en la PC de técnico/a 2. Esta brecha tiene su origen en las
percepciones extrasalariales (no corresponden a la voluntad de la empresa) y
también se potencia su incremento en los complementos salariales (aunque en
el andlisis de los complementos salariales no se observa brecha). Sin perjuicio
de ello, en el andlisis de los totales (totalidad de la plantilla) se observa brecha a
favor de los hombres. La razén de ser es que los mismos se encuentran en

posiciones de mayor jerarquia.
El 100% de las jornadas son a tiempo completo.

Un 9,4% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, los cuales el 100% son

hombres.
Cuentan con politica de desconexién digital

Existe infrarrepresentacion femenina en practicamente todas las posiciones de
la empresa, con la excepcion de la posicion de auxiliar administrativo/soporte
administrativo 2, que estd comprendida por una mujer. Se mejoran los
porcentajes de las mujeres con respecto al porcentaje total, en las posiciones de
operario/a (el 25% son mujeres), técnico/a 2 (el 37,5% son mujeres) y mando

intermedio 2 (el 33,3% son mujeres).

Existe protocolo de acoso.
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Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnéstico ENVISER SERVICIOS MEDIO AMBIENTALES, S.A

v

ENVISER Servicios Medioambientales, S.A.U. pertenece al grupo Urbaser y esta

dentro de la actividad de saneamiento.

Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.

Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2022.
Cuenta con un plan de igualdad suscrito en noviembre de 2016

La composicion de la plantilla es desequilibrada (24,3% mujeres frente al 75,7%

de hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.
La edad media de las mujeres es 1 afio mayor que la de los hombres.

La antigledad media de las mujeres es 1 afios mayor que la de los hombres.

El 75,3% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 61,8% de la plantilla, de los cuales un 66,8% son hombres y un 33,2%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, donde
encontramos un 66,8% de hombres frente a un 33,2% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 44 donde Unicamente encontramos un 0,8% de mujeres.
El 75% de los contratos son a tiempo completo y el 25% parcial.

En el afio 2018 hubo 284 incorporaciones, en el 2019, 121 y en el 2020, 139..

198 mujeres frente a 346 hombres.

De los afios 2018 a 2021 hay reportadas 320 bajas de las cuales el 41,9% son

de mujeres.

la mayor parte de las bajas se producen por fin de contrato temporal o de
duracion determinada con porcentajes mas equilibrados por género que la

distribucion general de la plantilla.
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Existe proceso de seleccion reglado.

Existe proceso reglado para promocioén y metodologia de seguimiento del

rendimiento.
Existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacién en la empresa. En 2020 la formacion la recibié un 68,9%

de hombres frente a 31,1 % de mujeres.
El convenio colectivo regula la clasificacién profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

Los datos globales muestran diferencias significativas que se justifican al realizar
una comparativa de toda la poblacién, habida cuenta de que las mujeres
representan menos de un 25% y la mayor presencia de mujeres se encuentra en
posiciones de menor responsabilidad (y, en consecuencia, de mayor

compensacion)

Un 1,7% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 72,7%

son hombres y un 27,3% mujeres.

Cuentan con politica de desconexién digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).

Diagnoéstico Forestales Mugarri S.L.

v

Forestales Mugarri S.L. pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad

de saneamiento.
Se dedica a la selvicultura y explotacién forestal.

Aplica el Convenio colectivo del sector de la jardineria.
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La composicion de la plantilla es desequilibrada (3,3% mujeres frente al 96,7%
de hombres), datos que empeoran los reportados en el sector de la compafia.

Existe 1 Unica mujer frente a 30 hombres.

La edad media de la mujer es aproximadamente 7 afios menor que la de los

hombres.

La antigiiedad media de la mujer es aproximadamente 5 afios mayor que la de
los hombres. El 100% de las personas con 5 o menos afos de antigiiedad, son

hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,

con un 60% de la plantilla, de los cuales el 100% son hombres.

Se ha realizado una valoracién de puestos de igual contribucién por sistema IPE

de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla son, la PC n°40 (63,3%), donde
encontramos un 94,7% de hombres frente a un 5,3% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 44, donde el 100% son hombres.

El 53,3% de los contratos son indefinidos y el 46,7% temporales. Todos los

contratos temporales corresponden a hombres (14).

De 2019 a 2020 hubo 71 incorporaciones, en el 2019, 56 (2 mujeres frente a 54
hombres) y en el 2020, 15 (todos hombres).

De 2019 a 2020 existen reportadas 24 bajas de las cuales 1 corresponde a una
mujer (en 2020).

Existe un proceso de seleccion reglado.

Existe un proceso para la promocioén reglado.

No existe Plan de carrera en la empresa.

No Existe plan de formacion en la empresa.

El convenio colectivo regula la clasificacién profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio,

como de politicas corporativas).
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No existe masa critica comparativa para auditoria retributiva al existir inicamente

una mujer.
No se ha reportado personal con hijos menores de 12 afios.
La empresa cuenta con una politica de desconexion digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos las posiciones (ya que

Unicamente existe una mujer).
Existe un protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnostico GESMATOR, S.A.

v

Gesmator SA pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad de

saneamiento.
Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.

Aplica el Convenio colectivo del sector de saneamiento publico, limpieza viaria,
riegos, recogida, tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y conservacion

de alcantarillado

La composicion de la plantilla es desequilibrada (13% mujeres frente al 87% de

hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.
La edad media de las mujeres es 6 afios mayor que la de los hombres.

La antigledad media de las mujeres es 7 afios mayor que la de los hombres.

El 45% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de oficial,
con un 43,4% de la plantilla, de los cuales un 85% son hombres y un 15%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°43, donde
encontramos un 85% de hombres frente a un 15 % de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 40 donde encontramos un 10,5% de mujeres.
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El 72% de los contratos son indefinidos y el 28% temporales. No existen
mujeres con contratos a tiempo parcial. El contrato mayormente utilizado en
la empresa es el Contrato Indefinido a Tiempo Completo donde encontramos
un 84% de hombres frente a un 16% de mujeres (mejorando ligeramente la

distribucion global).

En el afio 2018 hubo 24 incorporaciones, en el 2019, 24 y en el 2020, 48.. 6
mujeres frente a 90 hombres.

De los afios 2018 a 2019 hay reportadas 79 bajas de las cuales 2 son de

mujeres en 2020.
No existe proceso de seleccidn reglado.

No existe proceso reglado para promocién ni metodologia de seguimiento del

rendimiento.
No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formaciéon en la empresa. En 2018 y en 2019 el 100% de las
formaciones fueron realizadas para hombres. En 2020 la formacién la recibi6é un

66,7 de hombres frente a 33,3 % de mujeres.
El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. Unicamente

hay poblacién suficiente para comparar en el puesto de oficial (3 mujeres).

En cualquier caso, la retribucion total normalizada y anualizada comparable,
se presenta con brecha salarial significativa a favor de las mujeres en las
posiciones de auxiliar administrativo y por debajo del 13% en las posiciones de

oficial.

Un 28% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 92,3%

son hombres y un 7,7% mujeres.

Cuentan con politica de desconexion digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.
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Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnoéstico Orto Parques y Jardines S.L. (LEGAMO INFRAESTRUCTURA VERDE

S.L)

v

Orto Parques y Jardines, S.L. pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la

actividad de saneamiento.
Se dedica a las actividades de jardineria.
Le es de aplicacion el Convenio colectivo del sector de la jardineria (general).

La composicion de la plantilla es desequilibrada (8,2% mujeres frente al 91,8%
de hombres). Se empeoran los datos del sector de la compafiia.

La edad media de las mujeres es 5 afios menor que la de los hombres.
La antigiedad media de las mujeres es 1 afio menor que la de los hombres.
El 94,7% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 46,9% de la plantilla, de los cuales un 91,3% son hombres y un 8,7%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual valor, a través del sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40 (49%), donde
encontramos un 87,5% de hombres frente a un 12,5% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 41 (20,4%) donde Unicamente encontramos hombres.

El 75,5% de los contratos son indefinidos y el 24,5% temporales. Todos los

contratos temporales, excepto 1, corresponden a hombres.
En el afio 2018 hubo 66 incorporaciones, en el 2019, 73 y en el 2020, 84.

De los afios 2019 a 2021 hay reportadas 203 bajas, la mayor parte de ellas, por

fin de contrato temporal.
Existe proceso de seleccidn reglado.

No existe proceso reglado para promociéon ni metodologia de seguimiento del

rendimiento.

184



No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacién en la empresa. En 2020 la formacién la recibi6é un 86,1%
de hombres frente a 13,9% de mujeres.

El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario base, antigledad, pagas extra, complementos
ligados al puesto, complementos personales y beneficios sociales (derivados

tanto de convenio como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. La
retribucion total normalizada y anualizada comparable, se presenta con brecha

salarial anicamente en el nivel 40 con 21 hombres y 3 mujeres a comparar.

Un 24,5% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 75%

son hombres y un25% mujeres.

Cuentan con politica de desconexién digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagndéstico RESIDUOS URBANOS DE JAEN, S.A.

v

RESIDUOS URBANOS DE JAEN, S.A. pertenece al grupo Urbaser y esta

dentro de la actividad de saneamiento.
Se dedica a la recogida de residuos no peligrosos
Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2022.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (5,4% mujeres frente al 94,6%
de hombres) desvidndose de los datos del sector que se encuentra

masculinizado.
La edad media de las mujeres coincide con la de los hombres.

La antigiedad media de las mujeres es 2 afios menor que la de los hombres.

El 97,4% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.
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El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,

con un 48,2% de la plantilla, de los cuales un 94% son hombres y un 6% mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucion por sistema
IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, donde
encontramos un 92,6% de hombres frente a un 7,4% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 44 donde no hay mujeres.

El 75% de los contratos son a tiempo completo y el 25% parcial con
distribucion por género alineada con la general de toda la plantilla.

En el afilo 2018 hubo 284 incorporaciones, en el 2019, 121 y en el 2020, 139.
la distribucion por género de las incorporaciones mejora la general de la plantilla,

si bien la tendencia es a favor de incrementarse sobre los hombres.

La extinciones se producen de manera muy mayoritaria en los 3 Ultimos afios

por finalizacion de contrato temporal con casi unanimidad de hombres.

En relacion al absentismo, la causa mayoritaria es la baja por enfermedad con

mayorias muy significativas d hombres.
Existe proceso de seleccion reglado.

Existe proceso reglado para promocién y metodologia de seguimiento del

rendimiento.
Existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacion en la empresa. En 2020 el 84,2% de las horas de
formacion corresponden a formaciones a las que asistieron hombres (2365
horas) y 15,8% a las formaciones a las que asistieron mujeres (443 horas). La
formacion a la que mas horas se le destina es la de PRL, a la que se destin6 un
total de 1081 horas de carécter presencial. Las mujeres no recibieron formacion

en Informética.
El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).
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v Los datos globales muestran diferencias significativas que se justifican al realizar
una comparativa de toda la poblacion, habida cuenta de que las mujeres
representan menos de un 25% y la mayor presencia de mujeres se encuentra en
posiciones de menor responsabilidad (y, en consecuencia, de mayor
compensacién) La comparativa por género y posicion de igual valor evidencia
gue a nivel general hay una brecha entre hombres y mujeres superior al 25% en
los conceptos de compensacion.

v' Destacan las diferencias en antigliedad, donde se aprecia que los hombres que
ocupan posiciones de mayor jerarquia tienen significativamente mas antigiiedad

que en el caso de las mujeres nivel 43, 48 y 49.

v' El resto de complementos se muestra con alguna diferencia mas elevada en
favor de los hombres, debida a complementos ligados al puesto de trabajo
percibidos principalmente por hombres.

v' En relacion a los extrasalariales, se aprecia una brecha menor en favor de las
mujeres (seguramente debida a las prestaciones relacionadas con nacimiento

de hijos).

v' En cualquier caso, la retribucién total normalizada y anualizada comparable, se
presenta con brecha salarial superior al 25% en el nivel 43 y 48 con Unicamente

35 hombres, 3 mujeres y 5 hombres y 3 mujeres respectivamente a comparar.

v Un 1,7% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 72,7%

son hombres y un 27,3% mujeres.
v" Cuentan con politica de desconexion digital.
v Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
v Existe protocolo de acoso.

v' Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).

Diagnostico Tircantabria S.L.U.

v TIRCANTABRIA pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad de

saneamiento.

v Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.
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Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2022.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (33,3 mujeres frente al 66,7%
de hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.

La edad media de la plantilla es de 45,9 afios. En el caso de las mujeres su

media de edad es 4,3 afios superior a la de los hombres.
La antigliedad media de las mujeres es 0,7 afios mayor que la de los hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 36,67% de la plantilla, de los cuales un 30,91% son hombres y un 69,09%

mujeres. Esta posicion es la que agrupa el mayor nimero de mujeres.

Se ha realizado una valoracién de puestos de igual contribucion a través del
sistema IPE de Mercer. Este sistema es de puntuacién por factores y cumple

con los criterios establecidos en el RD 902 de igualdad salarial.

El nivel de valoracién que agrupan la mayor parte de la plantilla es el N°40, donde
encontramos un 30,4% de hombres frente a un 69,6% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 41 donde hay 32 hombres por 3 mujeres.
El 92,7% de los contratos son indefinidos y el 7,3% temporales.

La tendencia de incorporar mujeres se mantiene y ha ido aumentando
progresivamente a través de los afios. En el afio 2020 hubo 110

incorporaciones, 45 hombres frente a 65 mujeres.

En el aflo 2020 ha habido 77 bajas de las cuales 47 son de mujeres. La principal

causa de baja ha sido la no voluntaria por otras causas, con 31 bajas femeninas.

En cuanto al absentismo en 2020 se han reportado 95 casos, de los cuales el
47,4% han sido femeninos. La principal causa de absentismo ha sido

enfermedad (66,3%), con un 58,7% de volumen femenino.

Durante el afio de estudio ha habido 79 subrogaciones, de las cuales el 75% han

sido mujeres. Esto ha contribuido a aumentar su presencia significativamente.

No existe informacién cuantitativa recogida respecto a las promociones
profesionales, aunque existe un proceso que se encuentra definido y existen
algunos programas que la empresa pone a disposicion del personal para

fomentar este aspecto y especialmente la promocion femenina.
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La compafiia cuenta con un programa de formacion definido. Dicho plan para
2020 ha contemplado 66 acciones formativas. El mayor volumen de estas se
encuentra clasificada como PRL con un 28,8% del volumen total de formaciones.

El mayor volumen de las formaciones se ha realizado en modalidad online.

La empresa cuenta con formacion en igualdad. En 2020 11 personas han

recibido dicha formacién de los cuales 9 han sido hombres y 2 mujeres.

El convenio colectivo regula la clasificacién profesional y el términos
retributivos tanto la estructura fija como los complementos salariales derivan
del propio convenio colectivo, asi como los aumentos. El convenio también
recoge algunos beneficios sociales. En este sentido la compafiia pone a
disposicion de todos los trabajadores otras opciones adicionales como la

retribucion flexible o el sistema de incentivos.

En el andlisis global de la retribucion podemos observar diferencias que en
todos los casos benefician a los hombres.

Hay muy poca masa critica para poder realizar una comparativa exhaustiva de
las causas de esas diferencias, aunque existen pocas situaciones en las que la
diferencia supere el 25% y sea necesario, de acuerdo con la normativa, justificar

esos valores.

El 99,3% de la plantilla trabaja a jornada completa, con un 32,9% de

representacion femenina.

En materia de conciliacion, un 42% de la plantilla tiene hijos menores de 12

afos, de las cuales un 73% son hombres y un 27% mujeres.
Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.

La empresa cuenta con un protocolo de acoso suscrito con UGT y CCOO que
aplica a todas las empresas del grupo. En los ultimos 12 meses no se han

registrado casos de denuncias por acoso.

Por ultimo, la empresa cuenta con algunos acuerdos para fomentar la inclusion
de personas con riesgo de exclusién social y de personas con diversidad

funcional, yendo mas alla en su camino por conseguir una igualdad efectiva.
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Diagnostico Urbaser S.A.

v

Urbaser S.A. pertenece al grupo Urbaser y se encuentra englobada en la

actividad de: recogida de residuos no peligrosos (CNAE 3811).

La empresa se dedica al: actividades de saneamiento, gestion de residuos y

descontaminacion.

En la compafiia se aplican simultdineamente més de 315 acuerdos y convenios
colectivos, siendo el de mayor aplicacion el Convenio colectivo de

Medioambiente de Barcelona.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (21,1% mujeres frente al 79,9%

de hombres) , datos que mejoran los datos reportados en el sector de actividad.

La edad media de la plantilla es 47,2 afios de edad, 47,4 en el caso de los

hombres y 46,5 en el caso de las mujeres.

La antigiiedad media de la plantilla 11,3 afios, 11,7 en el caso de los hombres
y 9,4 en el caso de las mujeres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 59,2% de la plantilla, de los cuales u n 83,4% son hombres y un 16,7%
mujeres. Los puestos administrativos estan cubiertos en su mayor parte por

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema IPE

de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40 (60,1%) donde
encontramos un 73,3% de hombres frente a un 26,7% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 43 donde Unicamente encontramos un 1,9% de mujeres.
El 76,9% de los contratos son indefinidos y el 23,1% temporales

El afio 2018 fue el afio en el que se incorpord un mayor nimero de personas (un
43,9% de las incorporaciones). En el afio 2019 y 2020 el porcentaje de
incorporaciones decae en un 27,5% de las incorporaciones en 2019 y un 28,7%
en 2020.

En todos los afios analizados (2018 A 2020), la mayor parte de las bajas se

producen por fin de contrato temporal o de duracion determinada.
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El afio donde més subrogaciones se produjeron fue el afio 2019 (38,2%). En
segundo lugar, en 2020 (32,6%) y en tercer lugar en 2018 (29,3%).

Existe un proceso de seleccidn reglado.

Existe un proceso reglado para promocién y metodologia de seguimiento del

rendimiento.
Existe un Plan de carrera en la empresa.

La formacién mas realizada en 2020, fue la formacién sobre PRL (40,1%) y en

segundo lugar la formacion en PRL (33,5%).

En 2020 el 76,2% de las horas de formacién corresponden a formaciones a las
que asistieron hombres (51247 horas) y 23,8% a las formaciones a las que

asistieron mujeres (16004 horas).

La formacion a la que mas horas se le destina es la de PRL, a la que se destin6

un total de 20285 horas, 929 de caracter online y 19356 de caracter presencial.
El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. La retribucion
total normalizada y anualizada comparable, se presenta con escasa brecha
salarial, destacando la brecha negativa del 30% en Técnicos 1, como unico valor

que supera el 25%.

Un 18% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 81,9%

son hombres y un 18,1% mujeres.

No se han reportado las reducciones de jornada en la empresa La empresa

cuenta con una politica de desconexion digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos, excepto en las

posiciones de administrativo/a, donde imperan las mujeres.
Existe un protocolo contra el acoso.

La empresa cuenta con iniciativas para RSCy sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).
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Diagnéstico UTE RSU CALELLA

v

UTE RSU Calella pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad de

saneamiento.
Se dedica a la Limpieza Publica Viaria y a la Recogida de Basuras Domiciliarias.
Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2021.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (5,8% mujeres frente a 94,2%
de hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.

La edad media de las mujeres es 3 afios menor que la de los hombres.
La antigiedad media de las mujeres es inferior a 5 afios.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,

con un 51% de la plantilla, de los cuales el 100% son hombres.

Se ha realizado una valoracién de puestos de igual valor a través del sistema

IPE (deMercer Consulting, S.L.) de factores y puntos.

El 65,3% de los contratos son indefinidos, el 23% temporales y el 11,5 fijos-

discontinuos. Todos los contratos temporales corresponden a hombres.

En el afio 2018 hubo 39 incorporaciones, de las cuales solo 1 era mujer, en el
2019 hubo 51, de las cuales 45 eran hombres y 6 mujeres, y en 2020 se

incorporaron 43 personas, de las cuales solo 1 era mujer.

En el afio 2018 hubo 26 bajas, de las cuales ninguna fue de mujeres. En 2019
hubo 41 bajas, 5 de ellas de mujeres. En 2020 hubo 38 bajas, de las cuales solo

una fue de una mujer.
No se han dado ningun tipo de subrogaciones en los afios analizados.
Existe proceso de seleccion reglado.

No existe proceso reglado para promocion ni metodologia de seguimiento del

rendimiento.
No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacién en la empresa. En los afios analizados tanto hombres
como mujeres recibieron formacién, aunque se debe destacar que hay una clara
diferencia entre el publico objetivo de cada una de las formaciones, siendo

informatica impartida Gnicamente para mujeres.
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Diagnoéstico UTE CONCA BARBERA 111

v
v
v
v

f\

UTE Conca Barbera lll pertenece al grupo Urbasery esta dentro de la actividad de saneamiento.
Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.
Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2023.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (12% mujeres frente al 88% de hombres) alineado
con los datos del sector que se encuentra masculinizado.

La edad mediade las mujeres es 12 anos menor que la de los hombres.

La antigiiedad media de las mujeres es 5 anos menor que la de los hombres. El 100% de las personas
con 50 masafios de antigliedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a, conun 61,8% dela
plantilla, de los cuales u n 85,7% son hombresy un 14,3% mujeres.

Se harealizado una valoracidn de puestos de igual contribucion por sistema IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, donde encontramos un 64,7% de
hombres frente a un 353% de mujeres; y en segundo lugar la PC n° 43 donde Unicamente
encontramos hombres.

El 50% de los contratos son indefinidos y el 50% temporales. Todos los contratos indefinidos
corresponden a hombres.

En el afo 2020 hubo 52 incorporaciones, 46 hombres frente a 6 mujeres.

En el afio 2020 hay reportadas 18 bajasde las cuales 2 son de mujeres.

Existe proceso de seleccion reglado.

No existe proceso reglado para promocion y metodologia de seguimiento del rendimiento.
No existe Plande carrera en laempresa.

Existe plan de formacion en la empresa.

El convenio colectivo regula la clasificacidn profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto, complementos personales y
beneficios sociales (derivados tanto de convenio como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. Destacando en comparativa porla
Unica posicién posible, una brecha del 12%

Un 23,5% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afos, de las cuales un 75% son hombresy un 25%
mujeres.

Cuentan con politica de desconexion digital.
Existe infrarrepresentacionfemeninaen casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad (Reinsercién laboral,
voluntariado, etc.).
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Diagnoéstico UTE CUENCA - URB. Y DRAG.OB.Y PROY.S.A

v

UTE de Cuenca pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad de

saneamiento.
Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.
Tiene Convenio colectivo propio de empresa

La composicién de la plantilla es desequilibrada (30% mujeres frente al 70% de

hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.
La edad media de las mujeres es 5 afios menor que la de los hombres.

La antigtiedad media de las mujeres es 0,7 afios menor que la de los hombres.

El 77,7% de las personas con 5 0 menos afos de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 66% de la plantilla, de los cuales u n 61,3% son hombres y un 38,7%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, donde
encontramos un 61,3% de hombres frente a un 38,7% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 44 donde Unicamente encontramos un 7,7% de mujeres.

El 74,5% de los contratos son indefinidos y el 25,5% temporales. Los contratos

temporales corresponden un 58% a hombres y 42% a mujeres.

En el afio 2018, 2019 y 2020 hubo 13 incorporaciones cada afos,

respectivamente.

De los afios 2018 a 2020 hay reportadas en total 105 bajas, de las cuales 42

corresponden a mujeres.
No existe proceso de seleccidn reglado.

No existe proceso reglado para promocién ni metodologia de seguimiento del

rendimiento.

No existe Plan de carrera en la empresa.
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Existe plan de formacién en la empresa. En 2020 la formacion la recibi6 un 66,7%

de hombres frente a 32,3 % de mujeres.
El convenio colectivo regula la clasificacién profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos y beneficios sociales (derivados tanto de convenio como de

politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. Unicamente
hay comparativa en puestos de auxiliar/soporte administrativo. la retribucién total
normalizada y anualizada comparable, se presenta con brecha salarial en
promedio que se disipa en mediana, lo que indica que no hay brecha significativa
y las diferencias obedecen a casos puntuales de hombres que distorsionan el

promedio.

Cuentan con politica de desconexion digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnéstico UTE URBASER-VERTRESA (UTE EBRO)

v

UTE URBASER-VERTRESA (UTE EBRO) pertenece al grupo Urbaser y esta
dentro de la actividad de saneamiento.

Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.
Tiene Convenio colectivo propio de empresa en ultraactividad desde 2021.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (19% mujeres frente al 81% de

hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.

La edad media de las mujeres es similar a la de los hombres ( 44,23 afios vs

45,15, respectivamente)

La antigiiedad media por género también tiende a ser igual. En promedio, la de
las mujeres es 7 meses mayor que la de los hombres. La mayoria de la poblacion

cuenta con una antiglledad media de 0 a 5 afios en la compafia.
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El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 36,02% de la plantilla, de los cuales un 62% son hombres y un 38%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucion por sistema
IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantila es la PC n°40, donde
encontramos un 62,07% de hombres frente a un 37,93% de mujeres; y en
segundo lugar la PC n° 43 donde no encontramos mujeres.

El 87% de los contratos son indefinidos y el 13% temporales. No existen

contratos indefinidos a tiempo parcial.

En el afio 2018 hubo 45 incorporaciones, en el 2019, 25y en el 2020, 12. En
promedio, durante los tres afios, un 81% de estas incorporaciones fueron

hombres. Constan 21 subrogaciones en 2018 (todas de hombres)

De los afios 2018 a 2021 hay reportadas 92 bajas de las cuales un 16%

corresponde al género femenino.
Existe proceso de seleccion reglado.
No existe proceso reglado para promocién ni Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacion en la empresa. En 2020 la formacion la recibié un
84,49% de hombres frente a 13,51 % de mujeres.

El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. La
retribucion total normalizada y anualizada comparable, se presenta con brecha
salarial. Teniendo en cuenta que las mujeres representan menos de un 19% y
la mayor presencia de mujeres se encuentra en posiciones de menor

responsabilidad.

Un 9,32% de la plantilla reporta tener hijos menores de 12 afios, de las cuales
un 93,33%.

Cuentan con politica de desconexidn digital.
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Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnoéstico UTE GETXOKO LOREZAINTZA 2018

v

UTE Getxoko Lorezaintza pertenece al grupo Urbaser y estd dentro de la

actividad de saneamiento.

Se dedica Conservacion y mantenimiento de parques y jardines de titularidad
publica.

Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2022.

La composicion de la plantilla es totalmente desequilibrada (3% mujeres frente

al 97% de hombres). Un Unica mujer.

La mayor parte de la plantilla (el 47,50%) se agrupa en los tramos de edad de
50 a 60 afios.

El 27,5% de la plantilla tiene entre 30 y 35 afios de antigliedad; seguido de

un 20% que tienen una antigiedad de entre 0 y 5 afios.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a
(un 50%).

Se ha realizado una valoracién de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

La PC que agrupa la mayor parte de la plantilla es la PC n°40 donde encontramos
el 51,30%

El 85% de los contratos son indefinidos a tiempo completo y el 15%

temporales.

En 2018 hubo 54 nuevas incorporaciones, de las cuales 2 fueron de mujeres.

En el 2019 y 2020 las incorporaciones fueron solo de hombres.

El aflo 2018 fue el que mas se reportaron bajas, en concreto, fueron 20 bajas.

Solo una de ellas fue de una mujer.

Existe proceso de seleccidn reglado.
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No existe proceso reglado para promocion ni metodologia de seguimiento del

rendimiento.
No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacion en la empresa. En 2020 la formacion la recibieron solo
hombres.

El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio
como de politicas corporativas).

No existe masa critica comparativa para auditoria retributiva ya que solo hay

una mujer, por tanto, es imposible poder realizar la comparacion.
Ningun empleado tiene hijos menores de 12 afios.

Cuentan con politica de desconexion digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnéstico UTE JARDINES URBANOS DE SANTANDER

v

UTE Jardines Santander. pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la

actividad de saneamiento.

Se dedica al mantenimiento de parques y jardines y aplica Convenio colectivo

UTE Piquio y subsidiariamente el Convenio del sector de la jardineria.

La composicion de la plantilla es desequilibrada en términos de género (6,1%
mujeres frente al 93,9% de hombres) alineado con los datos del sector que se

encuentra masculinizado.
La edad media de las mujeres es igual a la de los hombres.

La antigiedad media de las mujeres es 7 afios menor que la de los hombres.
El 27,6% de las personas con 11 a 15 afos de antigiedad, y el 81,5% son

hombres.
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El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de Oficial,
con un 68,4% de la plantilla, de los cuales un 94,8% son hombres y un 5,2%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucion por sistema
IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°43 que representa
el 68,4% de la poblacion, donde encontramos un 69 % de hombres frente a un
58,3% de mujeres; y en segundo lugar la PC n° 40 donde se ubica el 18,9% de

la poblacién, resaltando que en ese nivel solo hay 3 mujeres.
El 95,9% de los contratos son a tiempo completo y el 4,1% parcial.

En el afio 2018 hubo 3 incorporaciones, en el 2019, 9y en el 2020, 10, para un

total de 22, de los cuales solo el 9,1% fueron mujeres.

En todos los afios analizados, la mayor parte de las bajas se producen por fin

de contrato temporal o de duraciéon determinada.

La mayor parte de las ausencias se deben a bajas temporales por enfermedad

0 accidente. vNo constan subrogaciones en los periodos de andlisis.

No existe proceso de seleccién reglado ni para promocién y metodologia de

seguimiento del rendimiento. No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacién en la empresa. En 2020 la formacion la recibié un 93%

de hombres frente a 7% de mujeres.
El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

Los datos globales salariales muestran diferencias significativas que se justifican
al realizar una comparativa de toda la poblacién, habida cuenta de que las
mujeres representan menos de un 25% y la mayor presencia de mujeres se
encuentra en posiciones de menor responsabilidad (y, en consecuencia, de

mayor compensacion)

Un 18,9% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 97,3%

son hombres y un 2,7% mujeres.
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Existe infrarrepresentacion femenina en todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnéstico VERTEDEROS DE RESIDUOS S.A. - URBASER S.A. (UTE LAS
DEHESAS)

v

UTE LA DEHESA pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad de

saneamiento.
Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.
Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2022.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (5,1% mujeres frente al 94,9%

de hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.
La edad media de las mujeres es 1,2 afios menor que la de los hombres.

La antigtiedad media de las mujeres es 1,8 afios mayor que la de los hombres.

El 95,7% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de Oficial,

con un 57,1% de la plantilla, de los cuales el 100% son hombres.

Se ha realizado una valoracién de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°43, donde
encontramos un 100% de hombres; y en segundo lugar la PC n® 40 y 41 donde

Unicamente encontramos hombres

La unica PC n° 50 es la Gnica en la que el porcentaje de mujeres es mayor al de

hombres (2 mujeres y 1 hombre).

El 85,7% de los contratos son indefinidos y el 14,3% temporales. Todos los

contratos temporales corresponden a hombres.

En el afio 2018 hubo 17 incorporaciones, en el 2019, 12 y en el 2020, 21. 2

mujeres frente a 50 hombres.
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De los afios 2019 a 2020 hay reportadas 25 bajas de las cuales ninguna es

mujer.
Existe proceso de seleccién reglado.

Existe proceso reglado para promocién y metodologia de seguimiento del

rendimiento.
Existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacion en la empresa. En 2020 la formacion en igualdad la

recibio un 77,8% de hombres frente a 22,2 % de mujeres.
El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).
Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva.

Un 23% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 91%

son hombres y un 9% mujeres.
Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).

Diagndstico UTE MOSTOLES ZONA SUR I

v

v

v

UTE Mdéstoles Zona Sur Il pertenece al grupo Urbaser y estd dentro de la

actividad de saneamiento.
Se dedica a actividades de jardineria.

Tiene Convenio colectivo estatal vigente hasta 2022 correspondiente al
Convenio colectivo del sector de la jardineria (cédigo de Convenio numero
99002995011981)

La composicion de la plantilla es desequilibrada (32% mujeres frente al 68% de
hombres), si bien mejora sustancialmente los datos del sector que se encuentra

mucho mas masculinizado.
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La edad media de las mujeres es 4 afilos mayor que la de los hombres.

La antigiedad media de las mujeres es 6 afios mayor que la de los hombres.

El 94% de las personas con 5 0 menos afios de antigliedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 54% de la plantilla, de los cuales un 66,7% son hombres y un 33,3%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema
IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, donde
encontramos un 64,3% de hombres frente a un 35,7% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 43 donde Unicamente encontramos un 16% de mujeres.

El 86% de los contratos son indefinidos y el 14% temporales. Todos los

contratos temporales corresponden a hombres.

En el afio 2018 hubo 61 incorporaciones, en el 2019, 58 y en el 2020, 43. 46
mujeres frente a 116 hombres.

De los afios 2018 a 2020 hay reportadas 146 bajas de las cuales 17, 11y 16
son de mujeres en 2018, 2019 y 2020.

No existe proceso de seleccidon ni promocién ni metodologia de seguimiento

del rendimiento.
No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacién en la empresa. En 2018 la formacion la recibié un

93,75% de hombres frente a 6,25% de mujeres.
El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto, y

beneficios sociales (derivados tanto de convenio como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. (Unicamente

dos posiciones).

Los datos comparables de salario acreditan la existencia de una brecha muy
poco significativa en los niveles comparables. La retribucién total normalizada y
anualizada comparable, se presenta con brecha salarial a favor de las mujeres

por debajo del 6% en operarios y a favor de los hombres en un 2% en
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especialistas. Lo que evidencia una situacion salarial ausente de

discriminacion por razén de género.

Un 26% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 84,6%
son hombres y un 15,4% mujeres.

Cuentan con politica de desconexion digital.
Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnéstico UTE SALOU NET

v

UTE SALOU NET pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad de

saneamiento.
Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.
Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2024.

La composicién de la plantilla es desequilibrada (8,5% mujeres frente al 91,5%
de hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra muy

masculinizado.
La edad media de las mujeres es 2,4 afios menor que la de los hombres.

La antigliedad media de las mujeres es 2,4 afios mayor que la de los hombres.

El 95,5% de las personas con 5 0 menos afos de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 50,8% de la plantilla, de los cuales un 90% son hombres y un 10%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, donde
encontramos un 90% de hombres frente a un 10% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 44 donde Unicamente encontramos hombres.

203



El 74.3% de los contratos son indefinidos y el 25,7% temporales. El 93,3% los

contratos temporales corresponden a hombres.

En el aiflo 2018 hubo 130 incorporaciones, en el 2019, 140 y en el 2020, 139..
21 mujeres frente a 118 hombres.

De los afios 2019 a 2021 hay reportadas 365 bajas de las cuales 39 son mujeres,
20 en 2020.

Existe proceso de seleccién reglado.

Existe proceso reglado para promocién y metodologia de seguimiento del

rendimiento.
Existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacién en la empresa. En 2020 la formacién la recibié un 90,9%

de hombres frente a 9,1 % de mujeres.
El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. La
retribucidn total normalizada y anualizada comparable, se presenta con brecha

salarial en el nivel 40 con 327hombres y 3 mujeres a comparar.

Un 8,5% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales la totalidad

son hombres.

Cuentan con politica de desconexion digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).
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Diagnéstico BABCOCK KOMMUNAL MBH Y TECNICAS MEDIOAMBIENTALES
TECMED, S.A. -UTE ALBADA-

v

BABCOCK KOMMUNAL MBH Y TECNICAS MEDIOAMBIENTALES TECMED,
S.A. -UTE ALBADA- pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad

de saneamiento.
Se dedica al tratamiento de residuos sélidos urbanos en A Corufa.

La composicion de la plantilla es equilibrada (65 hombres (59% de la plantilla)
y 46 mujeres (41% de la plantilla), mejorando sensiblemente la distribucion del

sector en Espafia (19% de mujeres)
La edad media de las mujeres es 1,5 afios mayor que la de los hombres.

La antigliedad media de las mujeres es 2,1 afios mayor que la de los hombres.

El 21,5% de las personas con 5 o0 menos afos de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 48,6% de la plantilla, de los cuales un 42,6% son hombres y un 57,4%

mujeres.

Se ha realizado una valoracién de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n° 40, donde
encontramos un 42,4% de hombres frente a un 57,6% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n°® 43 donde Unicamente encontramos un 15,2% de mujeres.

El 42,3% de los contratos son indefinidos y el 57,7% temporales. De los
contratos temporales corresponden a mujeres un 44% y a los hombres un
66%.

En el afio 2018 hubo 136 incorporaciones, en el 2019, 153 y en el 2020, 82.

122 mujeres frente a 249 hombres.
De los afios 2018 a 2020 hay reportada 356 bajas.
Existe proceso de seleccion reglado.

No existe proceso reglado para promocion ni metodologia de seguimiento del

rendimiento.

No existe Plan de carrera en la empresa.

205



v Existe plan de formacién en la empresa. En 2020 la formacion la recibié un 74,1%
de hombres frente a 25,9 % de mujeres. Parte de la plantilla recibié formacion
en igualdad en 2020

v'El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.

v El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

v Hay masa critica comparativa para auditoria retributiva Unicamente en las
posiciones de operario/a y oficial. En cualquier caso, la retribucién total
normalizada y anualizada comparable, se presenta con brecha salarial
practicamente inexistente, con niveles en mediana de 9% y 3% en las posiciones

comparables

v Un 18% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 70%

son hombres y un 30% mujeres.
v" Cuentan con politica de desconexion digital.
v Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
v Existe protocolo de acoso.

v' Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad
(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).

Diagnostico URBASER S.A. Y CONSTRUCTORA HORMIGONES MARTINEZ S.A.
UTE (UTE Urbahormar)

v" UTE Urbahormar pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la actividad de

Industriales.
v" Se dedica al Tratamiento y eliminacion de residuos no peligrosos.

v' Le aplica el Convenio colectivo de trabajo de la empresa UTE Urbahormar —

Planta de Tratamiento de Residuos Sélidos Urbanos del Baix Vinalopo de Elche.

v' La plantilla tiene una distribucién ligeramente desequilibrada (62,5% hombres y

37,5 mujeres).
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La edad media de los hombres es un afio mayor que el de las mujeres (edad
media de la plantilla, 44 afios). La mayoria de la plantilla, con un 50%, se
encuentra en el tramo de 41 a 50 afios, luego con un 23,4% en 31 a 40 afos;
asi, con 21,9% en el tramo de 51 a 60 afos y, por ultimo, con un 4,7% de la

plantilla en 20 a 30 afos.

En promedio, la antigtiedad de la plantilla es 10,5. Las mujeres tienen una media
de 2 afios superior a la de los hombres. En el tramo de menos de 1 afio se
encuentra el 18,8% de la plantilla; de a 1 5 afios un 17,2%; de 5 a 10 afios un
7,8%; de 10 a 15 afios un 17,2% y de 15 a 20 afios un 39,1%.

El grupo profesional con mayor parte de la plantilla es el de Operarios/as
(89,1%). Este va seguido del grupo de Mandos intermedios (7,8%) y luego por

el grupo de Técnicos/as (3,1%).

En los grupos profesionales por nombre, se observa una mayor concentracion

de hombres en Conductor y Encargado.

En la valoracion de puestos de trabajo se detecta segregacion horizontal

masculina en la pc n° 44 (Conductor/a) y pc N°48 (Encargado/a General).

El 82,8% de la plantilla tiene contrato indefinido a tiempo completo. En lo

contratos temporales (17,2%), el porcentaje de hombres es superior.

Con respecto a las incorporaciones, en el afio 2018 hubo 66 incorporaciones
(frente a 46 bajas); en 2019, 74 (frente a 44 bajas) y en 2020 75 (frente a 98
bajas). A excepcion de 3 casos que fueron por despido, todas las bajas

definitivas se debieron a finalizacion de contratos temporales.

En el afio 2018 hubo una promocion de una mujer. No ha habido promociones
en los afos 2019 o 2020.

No existen Plan de Carrera en la empresa.

No hay establecida una metodologia estandar de promocion o evaluacion del

personal.

En las formaciones realizadas en los afios 2018 y 2019, se observan porcentajes
similares a la representacion global de la plantilla de mujeres y hombres. En
estos afos, las formaciones se orientaban la categoria de PRL. Por el contrario,
en el afio 2020, las formaciones fueron realizadas Unicamente a 3 mujeres y eran

de la categoria de formacién continua (Excel, Word y contabilidad financiera).
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El convenio colectivo regula la clasificacion profesional, las medidas de

conciliacién laboral y las politicas salariales.
El 100% de la plantilla tiene una jornada a tiempo completo.

No se han establecido medidas de conciliacion mas alla de las de la legislacion

vigente.

El convenio colectivo recoge un procedimiento de actuacion contra casos de

acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El salario se desglosa en salario base y complementos (personales, de puesto
de trabajo, de cantidad o calidad de trabajo, por desplazamiento y gratificaciones

extraordinarias).

La diferencia entre hombres y mujeres en la retribucion total normalizada y
anualizada comparable, es del -3%, es decir las mujeres cobran un 3% mas que

los hombres.
Cuentan con politica de desconexion digital.

El convenio colectivo recoge un procedimiento de actuacién contra casos de

acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Existen iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad (Reinsercién

laboral, voluntariado, etc.).

Diagnoéstico UTE URBASER INTERJARDIN S.L.

v

UTE Urbaser Interjardin pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la

actividad de saneamiento.

Se dedica a realizar actividades de mantenimiento de parques y jardines en

Tenerife principalmente.
Tiene Convenio colectivo propio de empresa vigente hasta 2022.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (10,9% mujeres frente al 89,1%
de hombres) mas desequilibrado que los datos del sector que se encuentra

también masculinizado.

La edad media de los hombres es casi 10 afios mayor que la de las mujeres.

208



La antigliedad media de las mujeres es 3,5 afios menor que la de los hombres.

Y no hay personal con mas de 10 afios de antigiiedad.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a

especialista, con un 41,03% de la plantilla, de los cuales todos hombres.

Se ha realizado una valoracién de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°41, ocupada en su
totalidad por hombres. En segundo lugar la PC n°® 40 donde Unicamente

encontramos un 25 % de mujeres.

El 76% de los contratos son indefinidos y el 24% temporales. Todos los

hombres con contrato indefinido trabajar a tiempo completo.

En el afio 2018 hubo 128 incorporaciones, en el 2019, 113 y en el 2020, 122.
En promedio, durante los 3 afios, un 77% de las incorporaciones correspondi6 a

hombres.
De los afios 2018 a 2021 hay reportadas 92 bajas de las cuales 15 de mujeres.

No existe proceso de seleccidon ni promocién ni metodologia de seguimiento

del rendimiento.
No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacion en la empresa. En 2020 la formacion la recibié un
62,50% de hombres frente a 37,50% de mujeres.

El convenio colectivo regula la clasificacién profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto, y

beneficios sociales (derivados tanto de convenio como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. (Unicamente

una posiciones).

Los datos comparables de salario acreditan la existencia de una brecha muy
poco significativa en el Unico nivel comparable (operario/a). Lo que evidencia

una situacion salarial ausente de discriminacién por razén de género.

Tan solo un 10,9% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales

un 12% mujeres.
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Cuentan con politica de desconexion digital.
Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).

Diagnostico Vertederos de Residuos, S.A.

v

Vertederos de Residuos S.A. pertenece al grupo Urbaser y esta dentro de la
actividad de saneamiento.

Se dedica al tratamiento de residuos urbanos. Cuenta con 5 centros de trabajo

destacando arganda del rey y Chiclana (Céadiz)

Aplican dos Convenios colectivos propios por centro de trabajo. Arganda y

Chiclana.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (18% mujeres frente al 82% de

hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.

La edad media de las mujeres es de 51,13 afios, 4 afilos mayor que la de los
hombres (46,89 afios).

La antigliedad media de las mujeres es 1,4 afios mayor que la de los hombres.

El 83,1% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 60,59% de la plantilla, de los cuales u n 81,51% son hombres y un 18,45%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40, donde
encontramos un 81,73% de hombres frente a un 18,27% de mujeres; Yy en

segundo lugar la PC n° 44 donde de 24 posiciones, 6 son ocupadas por mujeres.

El 82% de los contratos son indefinidos y el 18% temporales.
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En el afio 2018 hubo 42 incorporaciones, en el 2019, 34 y en el 2020, 33. Sin
embargo, se evidencia mayor volumen de contratacion masculina (99 hombres

vs 10 mujeres)

De los afios 2018 a 2021 hay reportadas 75 bajas de las cuales 7 mujeres entre
el 2020 y el 2021.

Las subrogaciones en 2018 y 2019 la mayoria afectaron a hombres mientras
gue en 2020 se equilibra con ligera mayoria a favor de las mujeres. (54% del

total del afio)

No existe proceso de seleccidn reglado ni proceso reglado para promocion y
metodologia de seguimiento del rendimiento.

No existe Plan de carrera en la empresa.

Existe plan de formacién en la empresa. En 2020 la formacion la recibié un 83%
de hombres frente a 17 % de mujeres.

El convenio colectivo no regula la clasificacién profesional.

El salario se desglosa en salario fijo, complementos ligados al puesto,
complementos personales y beneficios sociales (derivados tanto de convenio

como de politicas corporativas).

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. La
retribucion total normalizada y anualizada comparable, se presenta con brecha
salarial negativa Unicamente en el nivel 45 con 4 hombres y 2 mujeres a
comparar. El resto de puestos comparables presenta porcentajes por debajo del
15%

Un 19,41% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 88%

son hombres y un 12% mujeres.

Cuentan con politica de desconexion digital.

Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

Existen muchas iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercién laboral, voluntariado, etc.).
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Diagnostico Tratamiento Integral de Residuos Zonzamas, S.A.

v

Tratamiento Integral de Residuos Zonzamas S.A. pertenece al grupo Urbaser
y esté dentro de la actividad de saneamiento.

Se dedica al tratamiento de residuos urbanos.

Aplica el convenio colectivo de “Tratamiento Integral de Residuos Zonzamas

S.A.U” con n° 2938 y subsidiariamente el sectorial de jardineria.

La composicion de la plantilla es desequilibrada (14% mujeres frente al 86% de

hombres) alineado con los datos del sector que se encuentra masculinizado.
La edad media de las mujeres es ligeramente superior que la de los hombres.

La antigledad media de las mujeres es 3 afios mayor que la de los hombres.

El 91,7% de las personas con 5 0 menos afios de antigiiedad, son hombres.

El puesto de trabajo que agrupa la mayor parte de la plantilla es el de operario/a,
con un 44,9% de la plantilla, de los cuales u n 77,3% son hombres y un 22,7%

mujeres.

Se ha realizado una valoracion de puestos de igual contribucién por sistema

IPE de factores y puntos.

Las PC que agrupan la mayor parte de la plantilla es la PC n°40 (44,9%), donde
encontramos un 77,3% de hombres frente a un 22,7% de mujeres; y en segundo

lugar la PC n° 43 (16,3%) donde Unicamente encontramos un 100% de hombres.

El 75,5% de los contratos son indefinidos y el 24,5% temporales. Los contratos
temporales 83,3% corresponden a hombres y el 16,7% a mujeres

En el afio 2018 hubo 19 incorporaciones, en el 2019, 8 y en el 2020, 13. 1

mujeres frente a 12 hombres.

De los afios 2018 a 2021 hay reportadas 40 bajas de las cuales 8 son de

mujeres.
No existe proceso reglado para promocién y seleccion.

Existe plan de formacién en la empresa. En 2020 la formacion la recibié un 82%

de hombres frente a 18 % de mujeres.

El convenio colectivo regula la clasificacion profesional.
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El salario se desglosa en salario base, plus de nocturnidad, horas

extraordinarias, pagas extraordinarias y pluses.

Hay muy poca masa critica comparativa para auditoria retributiva. La
retribucion total normalizada y anualizada comparable, se presenta con brecha
salarial unicamente en el nivel 40 con Unicamente 17 hombres y 5 mujeres a
comparar. Los valores de brecha se establecen entre 36 y 38% a favor de los

hombres por influencia de las diferencias en complementos salariales.

Un 12,2% de la plantilla tiene hijos menores de 12 afios, de las cuales un 66,7%

son hombres y un 33,3% mujeres.
Existe infrarrepresentacion femenina en casi todos los puestos.
Existe protocolo de acoso.

No existen iniciativas para RSC y sobre sostenibilidad e igualdad

(Reinsercion laboral, voluntariado, etc.).
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