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1.- INTRODUCCION

El presente II Plan de Igualdad del Grupo multiAnau se enmarca en el
compromiso por seguir apostando por el mantenimiento y la implementacion en
el desarrollo de las relaciones laborales basadas en la igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres y la no discriminacion.

El Grupo multiAnau, esta formado por multiAnau SL (en adelante multiAnau) y

multiAnau Servicios Generales SLU (en adelante multiAnau SG).

El Grupo multiAnau, junto con los agentes sociales, afronta como un reto el llevar
a cabo las nuevas medidas, asi como seguir implementando el PIO en aquellos

centros de nueva adjudicacion.

Las partes firmantes de este Acuerdo, en cumplimiento con la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en
adelante, LOIEMH), el Real Decreto Ley 6/2019 de uno 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 y el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, han negociado y acordado en el seno de la
Comisidon Negociadora de Igualdad, el II Plan de Igualdad del Grupo multiAnau

como herramienta efectiva de trabajo para la igualdad entre mujeres y hombres.
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2.- PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD

Suscriben y firman el presente acuerdo:

CCOO del Habitat:

+ Susana Alcaraz Castellén, RLPT CCOO
4+ Natalia Galan Armero en representacion CCOO del Habitat

Federacion de Servicios, Movilidad y Consumo de la UGT

+ Pilar Raufast Chico, RLPT UGT
4+ Mar Blazquez Perales, en representacion de FESMC-UGT

MULTIANAU SL Y MULTIANAU SERVICIOS GENERALES SLU

+ Ramon Cosculluela Sirera (CEO)

+ Begona Cosculluela Sirera (CFO)

4+ Eva Barrabino Borras (Directora RRHH)
+ Isabel Salamero Solanilla (Jefa RRHH)
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3.- ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad del Grupo multiAnau se estructura en los siguientes
apartados:

I. Diagnodstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en
la empresa.

El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacidn cuantitativa
y cualitativa aportada por multiAnau y multiAnau SG en materia de:
caracteristicas de la plantilla, proceso de seleccidn, contratacidén, formacion y
promocion profesional, clasificacion profesional, retribuciones y categorias,
condiciones de trabajo, ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina y prevencion del acoso
sexual o por razén de sexo.

En las conclusiones del Diagndstico se senalaba que:

multiAnau:

A treinta y uno de diciembre de 2022 se traslada que:

De las mil cuatrocientas diecinueve personas indefinidas, mil doscientas setenta
y cuatro de los contratos pertenecen a mujeres, es decir, trescientos tres
contratos a tiempo completo y novecientos setenta y uno a tiempo parcial.

Esto implica que apenas el 23,78% de la poblacion femenina mantiene un
contrato indefinido a tiempo completo, por el contrario, de los ciento cuarenta y
dos hombres contratados de forma indefinida, noventa y dos tienen un contrato
a tiempo completo. Es decir, mas del 63%.

En relacidon con los contratos temporales, el 16,76% de los celebrados con
mujeres son a tiempo completo, frente al 30,46% de los celebrados con hombres.

Por el contrario, los contratos temporales a tiempo parcial celebrados con
mujeres suponen un 28% frente al 69,57% de los hombres.
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Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion

profesional:

En relacién con los ingresos del Gltimo afio se han celebrado un total de
ciento cuarenta y tres contratos indefinidos a tiempo completo, ciento
veintitrés pertenecen a mujeres y veinte a hombres. Y de los mil
setecientos noventa y dos contratos temporales, mil seiscientos noventa y
dos pertenecen a mujeres y cien a hombres.

Se detecta que las mujeres mantienen peores condiciones contractuales
que los hombres, ellas tienen mayor temporalidad y mucha mas
parcialidad que los hombres.

Casi el 80% de las mujeres tienen jornada parcial y son necesarias
medidas para corregir estas diferencias.

Las mujeres, por su parte, ocupan casi en su totalidad el puesto de
limpiadoras. Esto es un 96,57% de mujeres frente a un 3,43% de
hombres.

Con relacién a las incorporaciones por subrogacién, se informa de forma
adecuada al nuevo personal sobre la politica de igualdad de la compaiiia,
el contenido del Plan y que cauces se deben seguir para comunicar
cualquier tipo de incidencia.

Se han producido un total de ciento cuarenta y tres puestos indefinidos,
de los cuales 89,15% han sido cubiertos por mujeres y un 10,85% por
hombres.

Se valoran de forma positiva los criterios y canales de informacién y/o
comunicacién utilizados, asi como la inclusion de criterios minimos para
trabajar con proveedores.

Asimismo, se constata el uso adecuado del lenguaje utilizado en las ofertas

de empleo.
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Se comprueba que la empresa realiza acciones formativas al objeto de
disminuir la brecha digital o formaciones especificas, esto es, el puesto de
especialista y de conductor/a limpiador/a.

En 2022 se realizan dieciséis acciones formativas con el fin de promocionar
en la empresa, tales como “Trabajos en Altura”, “Pulido y abrillantado de
suelos” o “Curso de manejo de Dumper”.

Se destaca la formacidén impartida en materia de igualdad, la cual ha
generado quinientas ochenta y una horas de formacion impartidas en

cuatro acciones formativas distintas:

= Agente Universitario de Igualdad (225 horas)

= Igualdad en la diversidad (18 horas).

» Prevencidon y Tratamiento de situaciones de acoso sexual.
(80 horas).

= Talleres sobre Violencia de Género (258 horas).

Clasificacion profesional, retribuciones y categorias:

La valoracion de los puestos de trabajo esta confeccionada desde el punto
de vista de género por factores siguiendo los criterios marcados por la
OIT.

Respecto a las categorias, el puesto de Limpiador/limpiadora es el mas
numeroso con un total de mil ochocientas treinta y ocho personas
trabajadoras. Todas las categorias son feminizadas, menos la de
especialista con sesenta y tres hombres y diez mujeres, y la de

conductor/a limpiador/a con treinta y un hombres y cuatro mujeres.

AUDITORIA SALARIAL

El periodo de referencia para la emision de este tipo de informe sera el afo
natural. Si la evolucién de la empresa en cuanto al nimero de trabajadores o
estabilidad en sus contrataciones asi lo aconsejase podra cambiarse la
periodicidad de emision del registro.
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Cuando se trate de empresas obligadas a llevar auditorias retributivas y la media
aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las de otro en un 25% o mas, se debera
incluir una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

CRITERIOS DE CALCULO

Con objeto de garantizar que las retribuciones de las personas sean comparables,
la retribucion percibida se ha normalizado en base a los siguientes criterios:

 Las retribuciones percibidas son las que son. En el calculo de la media, no
obstante, se ha tenido en cuenta el porcentaje de jornada de cada contrato
de trabajo, de tal manera que, por ejemplo, un trabajador hombre a media
jornada se computara como 0,5 en el nimero de trabajadores hombres.

» De forma similar en el calculo de la media de trabajadores se ha tenido en
cuenta el tiempo de permanencia en el periodo considerado. Por ejemplo
una trabajadora contratada durante un tercio del tiempo seleccionado en
el informe computara como 0,33 en el calculo de nimero de trabajadoras.

e Los dias en situacion de IT no se han computado en el calculo del nimero
de personas trabajadoras. Por ejemplo una persona que ha estado 52 dias
en IT a lo largo del afio computara como 365-52 / 365 = 0,8575 personas
a la hora de hacer el calculo.

e El cdlculo de la mediana se ha llevado a cabo sobre la retribucién
equivalente, entendiéndose como tal aquella que hubiera percibido la
persona trabajadora si hubiera estado a jornada completa durante todo el
periodo seleccionado.

CLASIFICACION DE CONCEPTOS

Debe recoger el valor medio de los salarios, complementos salariales y
percepciones extrasalariales. Es por ello que ha sido preciso clasificar los
diferentes conceptos retributivos de la empresa.

La clasificacion se ha hecho en base a los siguientes grupos de conceptos:

« SALARIOS BASICOS (Ej. Salario base, Prima garantizada, Pagas extras,
Gratificacion fin ejercicio)

o CONDICIONES PERSONALES DEL TRABAJADOR (Ej, Antigliedad, Idiomas,
Titulacién, Bonus gerencial, Retribucidon voluntaria)

e PUESTO DE TRABAJO (Ej. Penosidad, Toxicidad, Turnos, Rotacion, Fines
de semana, Festivos, Plus encargado, Residencia, Polivalencia,
Responsabilidad, Plena dedicacion, Disponibilidad, Flexibilidad)
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ACTIVIDAD - OBIJETIVOS (Ej. Incentivos, Bonus, Comisiones, Primas,
Obijetivos, Primas de viaje, Asistencia, Puntualidad)

SITUACION Y RESULTADOS DE LA EMPRESA (Ej. Beneficios, Resultados,
Participacion en capital, Bonus mixtos)

HORAS EXTRAS (Ej. Horas extras, Complemento con descripcidon expresa)
PLUS DISTANCIA (Ej. Plus distancia)

DIETAS (Ej. Kilometraje, Dietas)

VESTUARIO (Ej. Plus vestuario)

Cada grupo de conceptos se agrupan en un nivel superior con arreglo a la
siguiente clasificacion.

SALARIO POR UNIDAD DE TIEMPO U OBRA (Incluye Salarios basicos)
COMPLEMENTOS SALARIALES (Incluye Condiciones personales del
trabajador, Puesto de trabajo, Actividad-Objetivos, Situacién y resultados
de la empresa)

HORAS EXTRAS (Incluye Horas extras)

INDEMNIZACIONES O SUPLIDOS (Incluye Plus distancia, Dietas,
Vestuario)

Con relacion a la auditoria salarial, se realiza de forma semestral y
teniendo en cuenta los convenios colectivos de aplicacién al objeto de
analizar las retribuciones de forma mas adecuada. Todas las diferencias
que superan el 15% se analizan.

No existe brecha salarial, puesto que no existen diferencias salariales no
explicadas.

El periodo de la auditoria salarial comprende del uno de enero de 2022 al

treinta y uno de diciembre de 2022.

RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA

MEDIA MEDIANA
Hombres Mujeres [ Hombres Mujeres
1.143€ | 1.367€ | 1.092¢€ | 1.206 €
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Condiciones de trabajo:

Se observa que es una plantilla muy feminizada como es habitual en el
sector, las edades en las que se concentra la plantilla oscilan
especialmente entre cuarenta y sesenta afhos, por lo que se ha de tener
en cuenta en materia de conciliacién y riesgos laborales.

No se conocen los motivos de las bajas voluntarias, si bien es cierto que
la empresa ha observado una maodificacion del comportamiento tras el
covid de las personas trabajadoras, que ha implicado un mayor abandono
voluntario del puesto, si bien es cierto, que no se ha medido el impacto.
Un area de mejora de cara al PIO seria establecer mecanismos para
conocer los motivos de las bajas voluntaria.

Se destaca la incorporacion de los riesgos asociados a la menopausia en
las medidas de prevencién de riesgos laborales.

Se ha informado de forma adecuada el protocolo para la prevencion,
deteccidn y actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razon de

SEXO0.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral:

La empresa ha llevado la campafa informativa sobre las medidas
implementadas al objeto de facilitar el ejercicio corresponsable de los

derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Infrarrepresentacion femenina:

Se detecta segregacidn ocupacional vertical, los hombres llegan con mayor
facilidad que las mujeres a puestos de responsabilidad en proporcion a su

presencia en plantilla.

10
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Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:

multiAnau cuenta con un protocolo para la prevencién, deteccidon vy
actuacién ante situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo.
Durante el afio 2022 no se activo el protocolo de acoso sexual o por razén

de sexo.

multiAnau SG:

Es importante senalar, dentro del proceso de seleccidn, contratacion,

formacién y promocion profesional:

A nivel directivo, existe una presencia equilibrada entre hombres y
mujeres.

Se trata de una plantilla claramente feminizada, ya que un 73.47% son
mujeres y un 26.53% son hombres.

La gran mayoria de contratos son indefinidos a tiempo completo, siendo
cuarenta y dos versus seis indefinidos a tiempo parcial.

Se valoran de forma positiva los criterios y canales de informacién y/o
comunicacién utilizados.

Asimismo, se constata el uso adecuado del lenguaje utilizado en las ofertas
de empleo.

En 2022 se realizan varias formaciones para facilitar la promocion, tales
como: “Monografic contractes fixos discontinus i temporals; Normativa i
jurisprudencia” de 6 horas o “Curso Universitario de Gestion de cartera de
Proyectos” de 250 horas de duracién.

Se destaca la formacion impartida en materia de igualdad, realizando un
total de trescientas cuarenta y dos horas, en cinco acciones formativas
distintas, tales como:

= Curso Universitario de especializacion de Agente de Igualdad
(75 horas)

» Jgualdad en la Diversidad (51 horas).

= Violencia de Género (24 horas).

= Acoso Laboral (48 horas).

11
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» Prevencidon y Tratamiento de situaciones de acoso sexual
(144 horas).

Clasificacion profesional, retribuciones y categorias:

- La valoracion de los puestos de trabajo esta confeccionada desde el punto
de vista de género por factores siguiendo los criterios marcados por la
OIT.

- Multianau SG es una empresa claramente feminizada, un 73.47% del
personal son mujeres y en 26.53% son hombres.

- Las categorias feminizadas mas numerosas son las de oficial

administrativa/administrativo de 1@ y Supervisor/a - Encargado/a General.

AUDITORIA SALARIAL

El periodo de referencia para la emision de este tipo de informe sera el ano
natural. Si la evolucién de la empresa en cuanto al nimero de trabajadores o
estabilidad en sus contrataciones asi lo aconsejase podra cambiarse la
periodicidad de emision del registro.

Cuando se trate de empresas obligadas a llevar auditorias retributivas y la media
aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las de otro en un 25% o mas, se debera
incluir una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

CRITERIOS DE CALCULO

Con objeto de garantizar que las retribuciones de las personas sean comparables,
la retribucion percibida se ha normalizado en base a los siguientes criterios:

 Las retribuciones percibidas son las que son. En el calculo de la media, no
obstante, se ha tenido en cuenta el porcentaje de jornada de cada contrato
de trabajo, de tal manera que, por ejemplo, un trabajador hombre a media
jornada se computara como 0,5 en el nimero de trabajadores hombres.

» De forma similar en el calculo de la media de trabajadores se ha tenido en
cuenta el tiempo de permanencia en el periodo considerado. Por ejemplo
una trabajadora contratada durante un tercio del tiempo seleccionado en
el informe computara como 0,33 en el calculo de nimero de trabajadoras.

e Los dias en situacion de IT no se han computado en el calculo del niUmero
de personas trabajadoras. Por ejemplo una persona que ha estado 52 dias
en IT a lo largo del afio computara como 365-52 / 365 = 0,8575 personas
a la hora de hacer el calculo.

e El cdlculo de la mediana se ha llevado a cabo sobre la retribucién
equivalente, entendiéndose como tal aquella que hubiera percibido la

12
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persona trabajadora si hubiera estado a jornada completa durante todo el
periodo seleccionado.

CLASIFICACION DE CONCEPTOS

Debe recoger el valor medio de los salarios, complementos salariales y
percepciones extrasalariales. Es por ello que ha sido preciso clasificar los
diferentes conceptos retributivos de la empresa.

La clasificacion se ha hecho en base a los siguientes grupos de conceptos:

« SALARIOS BASICOS (Ej. Salario base, Prima garantizada, Pagas extras,
Gratificacion fin ejercicio)

o CONDICIONES PERSONALES DEL TRABAJADOR (Ej, Antigliedad, Idiomas,
Titulacién, Bonus gerencial, Retribucion voluntaria)

e PUESTO DE TRABAJO (Ej. Penosidad, Toxicidad, Turnos, Rotacion, Fines
de semana, Festivos, Plus encargado, Residencia, Polivalencia,
Responsabilidad, Plena dedicacion, Disponibilidad, Flexibilidad)

e ACTIVIDAD - OBIJETIVOS (Ej. Incentivos, Bonus, Comisiones, Primas,
Obijetivos, Primas de viaje, Asistencia, Puntualidad)

e SITUACION Y RESULTADOS DE LA EMPRESA (Ej. Beneficios, Resultados,
Participacion en capital, Bonus mixtos)

o HORAS EXTRAS (Ej. Horas extras, Complemento con descripcidn expresa)

e PLUS DISTANCIA (Ej. Plus distancia)

o DIETAS (Ej. Kilometraje, Dietas)

e VESTUARIO (Ej. Plus vestuario)

Cada grupo de conceptos se agrupan en un nivel superior con arreglo a la

siguiente clasificacion.

e SALARIO POR UNIDAD DE TIEMPO U OBRA (Incluye Salarios basicos)

e COMPLEMENTOS SALARIALES (Incluye Condiciones personales del
trabajador, Puesto de trabajo, Actividad-Objetivos, Situacién y resultados
de la empresa)

e HORAS EXTRAS (Incluye Horas extras)

o INDEMNIZACIONES O SUPLIDOS (Incluye Plus distancia, Dietas,
Vestuario)

No existe brecha salarial, puesto que no existen diferencias salariales no
explicadas.

La auditoria salarial comprende del uno de enero de 2022 al treinta y uno de
diciembre de 2022.

13
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La media es un 5,22% a favor de los hombres mientras que la mediana en un

2,9%.

Condiciones de trabajo:

La mayor parte del personal de multiAnau SG trabaja a jornada completa,
la parcialidad supone un pequefio porcentaje y suele estar asociada a
necesidades de la persona trabajadora.

Se destaca la elaboracidon de un protocolo en materia de desconexion
digital.

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

La empresa ha llevado una campana informativa sobre las medidas
implementadas sobre las medidas del I PIO de grupo al objeto de facilitar
el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

Infrarrepresentacion femenina:

Se observa una presencia equilibrada entre hombres y mujeres a nivel
directivo.

Se deberan revisar las descripciones de puesto al objeto de comprobar si
se han incorporado nuevas funciones o existen cambios.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:

multiAnau SG cuenta con un protocolo para la prevencion, deteccion y
actuacién ante situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo
negociado y acordado en la Comision Negociadora de Igualdad.
Durante el afo 2022 no se ha activado el protocolo de acoso.

Es importante resaltar que el 59% del personal de multiAnau SG cuentan con
una permanencia de un minimo de tres afios en la compafiia, lo que permite una
concienciacion en materia de igualdad permanente en el tiempo.

Violencia de género

multiAnau SG cuenta con medidas para informar y mejorar los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género.

14
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II. Programa de Actuacion.

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

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las
medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar
medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa
tienen integrado el principio de igualdad entre los géneros. Para ello, se utilizara
una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad, y que es la
sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

+ La adopcion de medidas de accidn positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

+ La adopcion de medidas de igualdad que, de forma transversal, garanticen
la integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa,
en todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodologicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna,
esto es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacién por razén de sexo.

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

OBJETIVOS GENERALES
OBJETIVOS CONCRETOS

MEDIDAS E INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO (Anexo I)
DEPARTAMENTOS RESPONSABLES

PLAZOS DE EJECUCION (Anexo II)

YV V V VYV V

15
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Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables,
indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas
que, en base al diagndstico realizado, se han establecido como necesarias de
intervencidn, y que son las siguientes:

0.- Renovar una persona suplente del/de la Responsable de Igualdad.
1.- Procesos de seleccidn y contratacion.

2.- Clasificacién Profesional.

3.- Formacion.

4.- Promocidn Profesional.

5.- Condiciones de trabajo.

6.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
7.- Infrarrepresentacion femenina.

8.- Retribuciones (Incluye Auditoria Salarial)

9.- Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

10.- Comunicacion y sensibilizacion.

Ademas, se incorpora un protocolo de ayuda y proteccion integral contra la
violencia de género que incluye las medidas establecidas por la normativa y las
mejoras sobre ésta.
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4.- DEFINICIONES

Acciones positivas:

Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer
efectivo el derecho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso (Art.11 de la
LOIEMH).

Acoso por razon de sexo:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Se considerara discriminatorio. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa del derecho a la aceptacion
de una situacidon constitutiva de acoso por razdn de género se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo. (Art.7 LOIEMH).

Acoso sexual:

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se
consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual. El condicionamiento
de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacién por
razon de sexo (Art.7 LOIEMH).

Auditoria retributiva:

Tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia
de retribucion. Asi mismo, debera permitir definir las necesidades para evitar,
corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran
producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia
y el seguimiento de dicho sistema retributivo (Art.7.1 parrafo segundo del RD
902/2020, IRMH).
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Brecha de género:

Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable.
Refiere a las diferentes posiciones de mujeres y hombres y a la desigual
distribucion de recursos, acceso y poder en un contexto dado.

Brecha salarial:

Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres como
resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacion directa.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar:

Creacién de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a
mujeres y a hombres la combinacion del trabajo, de las responsabilidades
familiares y del entorno personal.

Corresponsabilidad:

Reparto equitativo de las responsabilidades domésticas y del cuidado de las
personas entre mujeres y hombres. En el reparto de los cuidados es
imprescindible que el tiempo dedicado a la crianza de los menores por parte de
ambas/ambos progenitores/progenitoras sea igual.

Desagregacion de datos por sexo:

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexo.
Ello permite un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en cuenta
las especificidades del género, visibilizando, en su caso, la discriminacion.

Diagndstico de situacion:

El diagndstico consiste en un analisis detallado de la situacion sobre la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se
realizan, sucesivamente, actividades de recogida de informacion, de analisis, de
debate interno, y finalmente, de formulacién de propuestas que pueden
integrarse en un Plan de Igualdad.
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Discriminacidn directa por razon de sexo:

Se considera discriminacidon directa por razén de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable (Art.6.1
LOIEMH).

Discriminacidn indirecta por razén de sexo:

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

Division sexual del trabajo:

Hace referencia a la asignacion de diferentes trabajos o tipos de tareas a hombres
y mujeres, normalmente por costumbre o siguiendo la tradicion. Una division
desigual del trabajo trae consigo una distribucion desigual de los réditos
derivados del desempefio del trabajo. En este caso, la discriminacion hacia la
mujer aparece en tanto que las mujeres asumen la mayoria de la carga de trabajo
y la mayoria del trabajo no remunerado, mientras que los hombres perciben la
mayor parte de los ingresos y recompensas derivados del trabajo.

Estereotipos de género:

Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas a las
personas en funcion de su sexo y que determinan modelos de conducta.

Género

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
bioldgicas) entre hombres y mujeres, las cuales han sido aprendidas, cambian
con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como
dentro de una misma. Son los papeles sociales construidos para la mujer y el
hombre, asentados en base a su sexo y dependen de un particular contexto
socioecondmico, politico y cultural.
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Igualdad de remuneracion por razén de sexo:

Se entiende por igualdad de remuneracidon por razon de sexo la obligacion a
pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna
por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella (Estatuto
de los Trabajadores (ET), Art. 28).

Igualdad de trato entre mujeres y hombres:

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil (LOIEMH, Art.3).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, la
formacion y en la promocidon profesional y, en las condiciones de
trabajo:

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara
en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion
y participacidon en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las
prestaciones concebidas por las mismas (LOIEMH, Art.5).

Igualdad efectiva:

Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la igualdad de una
persona en funcidn de su sexo.

Indemnizacion frente a represalias:

Se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres ((LOIEMH,
Art.9).
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Participacion equilibrada de mujeres y hombres:

Reparto entre mujeres y hombres en el acceso y la participacion en todas las
esferas de la vida que constituye una condicién primordial para la igualdad. Se
considera participacion equilibrada aquella en la que la representacion de un sexo
no es inferior al 40% ni superior al 60% con respecto al otro sexo.

Perspectiva de género:

Analisis de la realidad que interpreta las relaciones de poder existentes entre
mujeres y hombres. Explica la vida social, econdmica y politica desde una posicion
que hace visible el mundo femenino, su realidad y sus aportaciones, comparando
sus derechos con los masculinos. Pone de manifiesto que el origen y la
perpetuacion de la desigualdad no responde a situaciones naturales o bioldgicas
sino a la construccion social transmitida a través de la socializacion diferenciada
de género.

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva:

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (LOIOEMH,
Art.43).

Plan de igualdad de la empresa:

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacidn por razon de sexo. Los plantes 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 evaluacion de los objetivos fijados (LOIEMH, Art.46).

Segregacion horizontal:
Concentracion de mujeres u hombres en sectores y empleos especificos.
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Segregacion vertical:

Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella producida por una
concentracion de mujeres o de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad o de puestos.

Trabajo de igual valor:

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o
de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados
con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean equivalentes (ET, art. 28).

Tutela judicial efectiva:

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la Constitucién, incluso tras la terminacion de la relacidon en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion (LOIEMH, Art. 44.1)

Violencia de Género:

La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige
sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus
agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de
decision.
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5.- AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplica en todos los centros de trabajo del
Grupo multiAnau en el territorio espanol -existentes en la actualidad o que se
creen en el futuro- y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta ajena
para el Grupo, cualquiera que sea la modalidad contractual que le vincule al
Grupo.

El Grupo multiAnau esta formado por multiAnau SL y multiAnau Servicios
Generales SLU.

6.- VIGENCIA DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia a contar desde su firma
el dia veintisiete de diciembre de 2023 hasta el veintiséis de diciembre de 2027.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes constituiran
una comisidon negociadora provisional nueve meses antes de la finalizacion de su
vigencia para comenzar las negociaciones del siguiente.
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7.- OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

+

OBJETIVOS GENERALES:

1.- Asegurar y garantizar el principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres, atendiendo a las oportunidades de acceso en la empresa,
dando prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacion de las
personas del sexo menos representado en cada grupo profesional.

2.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y
fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en los diferentes grupos
profesionales, aplicando acciones positivas, bajo el principio basico, de, a
igualdad de condiciones, dar prioridad a la incorporacion del personal del
sexo menos representado.

3.- Promover la formacion para mujeres y hombres, en igualdad de
oportunidades.

4.- Garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de promocién y
desarrollo de las mujeres en aquellos grupos profesionales donde estén
infrarrepresentadas.

5.- Prevenir la discriminacion laboral por razon de sexo.
6.- Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran

existir entre mujeres y hombres.

7.- Favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral de hombres y mujeres.

8.- Garantizar la existencia de un trato no discriminatorio por razén de
género, verificando la aplicacion del principio de equidad a trabajos de
igual valor.

9.- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

10.- Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

11.- Lucha contra la violencia de género, apoyando la insercién y
proteccion de las trabajadoras victimas de la violencia de género.

12.- Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.
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13.- Reforzar el compromiso de responsabilidad social corporativa asumida
por la empresa en orden a mejorar la calidad de vida de las personas
trabajadoras.

+ OBJETIVOS ESPECIFICOS:

0.- Mantener una persona suplente del/de la Responsable de igualdad.

0.1.-Mantener una persona suplente del/de la Responsable de igualdad
de trato y oportunidades en la empresa.

1. Proceso de seleccion y contratacion:

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

1.2.- Fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados,
incrementando la presencia de mujeres en los puestos donde estan
infrarrepresentadas.

1.3.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacion, respetando el principio de composicién equilibrada de
mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacién.

2. Clasificacion Profesional:

2.1.- Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su
ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeno y
las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad.

2.2.- Explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos
/categorias / puestos profesionales.

2.3.- Valoracion de los puestos de trabajo.
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Formacion:

3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al
personal relacionado con la organizacién de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la
seleccidn, clasificacién profesional, promocion, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, etc.

3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en
cada centro a toda la formacion que imparte la empresa, incorporando
en la misma la perspectiva de género.

4., Promocion Profesional:

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

4.2.- Fomentar la promocion de mujeres en los niveles profesionales
de la empresa en los que esta infrarrepresentada.

5. Condiciones de trabajo:

5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
discriminacion por género.

5.2.-Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
respetando el principio de composicién equilibrada de mujeres y
hombres en las distintas modalidades de contratacion.

5.3.- Mantener la perspectiva de género en la politica de prevencion,
en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacion
relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.
Incorporar los riesgos asociados a la menopausia.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

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

6.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los
hombres de la plantilla.

6.3.- Garantizar la desconexion digital de las personas trabajadoras.

Infrarrepresentacion femenina:
7.1.- Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y
categorias donde las primeras estan infrarrepresentadas.
Retribuciones:

8.1.- Garantizar sistemas de retribucion no discriminatorios por razon
de género. Auditoria salarial.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:

9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo.

Comunicacion y sensibilizacion.
10.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios
de comunicacién internos sean accesibles a toda la empresa.
10.2.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.
10.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion

en campanfas contra la violencia de género.
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10.4.- Realizar una campafia de sensibilizacion e informacion interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.

10.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y
corresponsabilidad.
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8- MEDIDAS E INDICADORES

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD
OBIJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Mantener una persona suplente del/de la Responsable de igualdad de trato y oportunidades en la

empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZOS
1. Mantener una persona suplente de la persona responsable de velar por la igualdad Eva Barrabino A la firma
de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacién Nombramiento de la persona Borras (Actual del Plan.
especifica en la materia (agente de igualdad o similar), al objeto de que siempre esté responsable de igualdad y Ager:;e(;:i)e
Igualda

presente la figura de Responsable de Igualdad en la empresa (por ejemplo, suplente

sustituyendo a la persona Responsable de igualdad en periodos vacacionales...). Isabel Salamero

Solanilla
(Suplente)
2.Difundir de forma periddica el correo comitedeigualdad@multianau.com pamero de veces que se  RRHH S
difunde PRODUCCION
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1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
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OBIJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la seleccién, para
garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar,
transparentes, objetivos y homogéneos.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES  PLAZOS
1. Realizar revision del procedimiento de seleccidn con perspectiva de géneroy, ensu Revisién del procedimiento RRHH SEIS
caso, actualizarlo. Incorporar en el mismo un guion de preguntas a evitar o pautas de seleccidon MESES

para no incurrir en sesgos de género

2. Revisar que las ofertas llegaran por igual a hombres y mujeres. Canales de comunicacién RRHH ANUAL

empleados y personas a las INFORMATICA
que llegan por sexo.

3. Revisidon del uso de un lenguaje neutro, no sexista e inclusivo en los procedimientos Lenguaje empleado en un RRHH ANUAL
f:li difusion de las ofertas de empleo en todos los ambitos, tanto externos como muestreo. Analizar Y  RESPONSABLE
internos. i
actualizar. DE IGUALDAD
4. Revisar que, en los anuncios de empleo, la denominacidn, descripcidn y requisitos Andlisis de un muestro. RRHH VIGENCIA
de acceso utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacién Correcciones realizadas RESPONSABLE DEL PLAN
del puesto en masculino y femenino o neutro.
P y DE IGUALDAD
5. Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccion, segun el principio N2 de empresas informadas RRHH ANUAL
f:le igualdad de. tratg y oportunidades er.1tre mUJ.ere.s y hc?mbres establecido, e “sobre CONCUrsos” v CAPTACION
incorporar la exigencia de actuar con los mismos criterios de igualdad.
proveedores. COMPRAS

Listado.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados.

MEDIDAS

1. Incluir en la oferta de empleo de puestos masculinizados mensajes que inviten a las
mujeres a presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos conductoras y
conductores, especialistas y peones y peonas especialistas”, “buscamos hombres y
mujeres que cumplan los siguientes requisitos”)

2. Revisar en las descripciones de puestos las competencias solicitadas para asegurar
gue no existan competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en
las descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia...)

INDICADORES RESPONSABLES
Muestreo sobre las ofertas RRHH
realizadas, asi como de las RESPONSABLE DE
incorporaciones que se han IGUALDAD
producido.

Muestreo. RRHH

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.3.- Incrementar la presencia de mujeres en los puestos donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS

1. Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
se seleccionara para el puesto vacante a una mujer cuando se trate de puestos,
departamentos y/o actividades masculinizadas en la empresa.

2. Proporcionar a la Comisidn de seguimiento, informacidn de las posibles dificultades
en la busqueda de personas de determinado sexo para cubrir puestos vacantes,
segln el puesto y departamento concreto, asi como de los posibles acuerdos con
diferentes organismos y/o entidades que se pudieran establecer, al objeto de
ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacién de mujeres,
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INDICADORES RESPONSABLES
Distribucion de hombres y RRHH
mujeres seleccionados RESPONSABLE DE
segln drea profesional vy IGUALDAD
puesto (Informe de
resultado de incorporacion
por género).

Informacién facilitada: RRHH
Fuentes de reclutamiento, RESPONSABLE DE
asociaciones, posible IGUALDAD

problematica en la
contratacién.

UGT &

Limpieza
FeSMC

PLAZOS
ANUAL

ANUAL

PLAZOS
ANUAL

ANUAL
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especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde estén Informe de incorporaciones

infrarrepresentadas. por género que se hayan
producido.
3. Establecer, como principio general, la seleccién de mujeres en los grupos NuUmero de vacantes vy RRHH ANUAL

profesionales y puestos masculinizados de nueva concesidn para cubrir las nuevas numero de mujeres vy RESPONSABLE DE
vacantes. hombres seleccionados. IGUALDAD

Informe por género sobre
incorporaciones.

4. Favorecer acuerdos con autoescuelas en las diferentes localidades donde la Acuerdos establecidos y RRHH ANUAL
empresa tiene delegaciones para favorecer la entrada de mujeres con carné tipo B numero de mujeres con las
en puestos masculinizados, como el de especialista. que se aplica la medida.
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2. CLASIFICACION PROFESIONAL

ccoo UGT &

habitat

Limpieza

FeSMC

OBIJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad

sean equivalentes.

MEDIDAS

1. Revisar que la definicidn de los grupos profesionales se ajustard a sistemas basados
en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones para garantizar la ausencia de discriminacion
directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con lo previsto en el art. 28.1. del E.T.

2. Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacion profesional, sin
denominarlos en femenino o masculino.

3.Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar o, por lo menos, limitar
la movilidad funcional, asi como para prevenir casos de discriminacidén o cubrir
puestos vacantes mediante este mecanismo.

4, Realizar un estudio sobre las posibles diferencias de acceso entre hombres y
mujeres al puesto de encargado/encargada general, comprobando el correcto en
encuadramiento de las supervisoras de zona.
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INDICADORES RESPONSABLES
Informe de la definicidn de RRHH
los grupos, categorias vy RESPONSABLE DE
puestos profesionales IGUALDAD

conforme a convenio y sin
discriminacién por género.

Denominaciones neutras. RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

Definiciones. RRHH

RESPONSABLE DE

IGUALDAD
Informe sobre dicho

estudio. RRHH

PLAZOS

SEIS
MESES

ANUAL

ANUAL

SEIS
MESES
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OBIJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos /categorias / puestos profesionales

MEDIDAS

1. Establecer una evaluacidon periddica del encuadramiento profesional que
permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por una
minusvaloracién del trabajo de las mujeres.

2. Realizar una revisién de la valoracion de puestos de trabajo a mitad de vigencia
del plan, teniendo en cuenta las guias y recomendaciones del Ministerio de
Igualdad, Ministerio de Trabajo y Economia Social, CEOE, CEPYME, CCOO y UGT.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.3.- Valoraciéon de puestos de trabajo

1. Revisar que la definiciéon de los grupos profesionales se ajustara a sistemas
basados en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo,
criterios de encuadramiento y retribuciones para garantizar la ausencia de
discriminacién directa e indirecta entre sexos. Cumplirdn con lo previsto en el art.
28.1. del E.T.

2. Confeccionar la valoracién de puestos de trabajo de multiAnau Servicios
Generales en formato facilitado por el Ministerio de Igualdad.
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INDICADORES

Informe explicativo. N.2 de
personas afectadas.

Revision Realizada

Informe de la definicion de
los grupos, categorias vy
puestos profesionales
conforme a convenio y sin
discriminacién por género.

Informe

RESPONSABLES

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

PLAZOS

UN
ANO

UN
ANO

SEIS
MESES

SEIS
MESES
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3. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con la organizacion de
la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional, promocion,
acceso a la formacion, asignacién de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZOS

1. Formar en igualdad al personal encargado de la seleccidn, contratacidn, N2de horas. N2de personas RRHH ANUAL
promocién, formacién, comunicacién y asignacién de las retribuciones, con el formadas y horario de pEcpONSABLE DE
objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y formacién presencial/ on IGUALDAD
hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que los line. Contenido.
candidatos y candidatas sean valorados/as Unicamente por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y experiencias, e informar del contenido concreto,
de la estrategia y de los calendarios de imparticién de los cursos a la comisién de

seguimiento.
2. Incorporar mddulos especificos de igualdad de trato y oportunidades entre Contenidos de los RRHH VIGENCIA
mujeres y hombres en la formacion de directivos, mandos, cuadros y responsables mddulos. N2 de horas RESPONSABLE DE
de RRHH que estén implicados de una manera directa en la contratacion, impartidas. Ne de IGUALDAD
formacion, promocion, clasificacion  profesional, asignacion retributiva, personas formadas.
comunicacién e informacidn de los trabajadores y las trabajadoras. Horarios y tipo de

formaciéon: on line o
presencial.

3. Revisar los mdédulos de igualdad en la formacidn incluida en el manual de acogida N2 de veces que se incluye. RRHH VIGENCIA
para las nuevas contrataciones y subrogaciones.
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RESPONSABLE DE
IGUALDAD
4. Incluir mddulos de igualdad en todas las formaciones (perlas formativas). N2 de veces que se incluye RRHH ANUAL
RESPONSABLE DE
IGUALDAD
5.Realizar de manera periddica una formacién genérica en igualdad para toda la N2de horas. N2 de personas RRHH ANUAL
plantilla con el objetivo de sensibilizarla. Al objeto de que dicha formacién llegue formadas y horario de pEcpONSABLE DE
a toda la plantilla, las modalidades de imparticion seran: Presencial, on line o a formacién presencial/ on IGUALDAD
distancia, en este ultimo caso, de forma obligatoria deberd de realizarse un line/a distancia. Contenido.
examen.
6. Informar a la comisidon de seguimiento del contenido, duracién, modalidad, N2 de horas impartidas. N2 RRHH ANUAL
criterios de seleccién y numero de participantes de la formacién especifica en de personas formadas. RESPONSABLE DE
igualdad de trato y oportunidades dirigida a mandos, cuadros, responsables de IGUALDAD
seleccidn y contratacién, formacidon y promocidn, asignacion retribuciones,
comunicacion, etc.
7.Revisar en la Comision de seguimiento y modificar, en su caso, los contenidos de Revisiones: Ver cursos y RRHH ANUAL
los mdédulos y cursos de formacion en igualdad de oportunidades. madulos. RESPONSABLE DE
IGUALDAD

OBIJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro a toda la formacién que imparte
la empresa, incorporando en la misma la perspectiva de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZOS

1. Revisar los criterios de acceso a la formacién y establecer la posibilidad de que el N2 de veces que se aplica. RRHH VIGENCIA
trabajador o trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones formativas distintas
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a las del itinerario formativo predeterminado en su puesto (tanto los relacionados RESPONSABLE DE
con su actividad, como los que la empresa ponga en marcha para el desarrollo IGUALDAD
profesional de la plantilla, que tengan valor profesional como incentivo al
desarrollo profesional).
2. Realizar la formacién dentro de la jornada laboral para facilitar su compatibilidad N2 de formaciones fuera y RRHH ANUAL
con las responsabilidades familiares y personales. dentro de la jornada. AGENTE DE
IGUALDAD
3. Informar a la comisién de seguimiento de la evolucidn formativa de la plantilla Informe de formacion. RRHH ANUAL
con caracter anual, sobre el plan de formacion, fechas de imparticidn, contenido, RESPONSABLE DE
participacién de hombres y mujeres segln el grupo profesional, departamento y IGUALDAD
puesto y segun el tipo de curso y nimero de horas.
4. Crear un programa de identificacion del talento interno que permita disponer de N.2 de hombres y mujeres RRHH ANUAL
una base de datos de mujeres y hombres cualificados con potencial para que participan.
promocionar a posiciones de responsabilidad, incidiendo en el objetivo de
potenciar que las mujeres accedan a aquellos puestos de responsabilidad en los
que estan infrarrepresentadas.
5. Promover, a través de una campafa de difusién interna, la participacion de Seguimiento. RRHH ANUAL
mujeres en acciones formativas relacionadas con actividades masculinizadas en la
empresa y garantizar a las trabajadoras que lo soliciten como medida positiva.
6. Incrementar la participacion de mujeres en la formacion especifica de puestos Porcentaje de participacion RRHH ANUAL

masculinizados, con el objetivo de alcanzar, como minimo, el 60% de participacion de mujeres y hombres en
de mujeres. esta formacion.
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7. Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan
en la empresa a la finalizacién de la suspensién de contrato por nacimiento de
hijo/a, excedencias y bajas de larga duracion.

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

4. PROMOCION PROFESIONAL

ccoo

habitat

Ne de formaciones
relacionado con cada
supuesto.

N2 de veces que se aplica.

s | Limpieza
UGT & |.np
RRHH ANUAL
RESPONSABLE DE
IGUALDAD
RRHH ANUAL
RESPONSABLE DE
IGUALDAD

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso, en base

a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
MEDIDAS

1. Establecer un procedimiento de publicacidn de las vacantes de promocidn para
que incluyan la descripcidon del puesto (perfil requerido y caracteristicas del
puesto), independientemente del puesto y/o Grupo profesional de que se trate,
por los medios de comunicacidn habituales de la empresa (tablones de anuncios,
correo interno, circulares...) asi como de los requisitos para promocionar. El
procedimiento deberd asegurar que las vacantes de promocion llegan a toda la
plantilla.

2. Comunicar las competencias profesionales que puedan facilitar la promocién a
otros puestos de trabajo.
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INDICADORES

Procedimiento elaborado.

Incluir estas competencias
en los sistemas y medios de
informacién y
comunicacion.

RESPONSABLES PLAZOS
RRHH ANUAL
RESPONSABLE DE
IGUALDAD
RRHH ANUAL

RESPONSABLE DE
IGUALDAD
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3. Fomentar la posibilidad de que las personas puedan comunicar su deseo de
promocionar.

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

5. Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo
acudiendo a la convocatoria externa en el caso de no existir los perfiles buscados
dentro de la empresa.

6. Garantizar que cualquier tipo de jornada diferente a la completa no sea un
obstaculo para acceder a puestos de coordinaciéon /mandos.
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habitat
Comunicacion de la
posibilidad y formulario
donde la empleada o

empleado pueda expresar
sus deseos de promocionar

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

N2 de promociones
internas con relacién al n?
de contrataciones externas
para los/las que han
surgido vacantes de
promocién  desagregado
por sexo, puesto y grupo
profesional.

Numero de promociones
desagregadas por sexo,
indicando grupo
profesional y puesto
funcional de origen y de
destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada, y el
tipo de promocion.

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

4

UGT &

Limpieza
FeSMC

VIGENCIA

ANUAL

ANUAL

ANUAL



mutti/Nnau

Facility Services

ccoo

habitat

UGT &
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OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocion de mujeres en los niveles profesionales de la empresa en los que esta

infrarrepresentada.
MEDIDAS

1. Promover e incrementar la presencia de mujeres en puestos de especialista,
conductor/a-limpiador/a, chofer aplicador/a y, encargado/a general a través de la
accién positiva consistente en qué en igualdad de condiciones de idoneidad y
competencia, tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde
estan infrarrepresentadas.

2. Garantizar una participacion minima de mujeres (50-60%) en los cursos
especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los que se desarrollen
dirigidos a la promocidn profesional y ligada a las funciones de responsabilidad.

3. Alo largo de la vigencia del Plan, se incrementara el porcentaje de mujeres como
minimo del 10%, en las nuevas promociones a puestos donde estén
infrarrepresentadas y tomando como referencia el porcentaje de promociones en
la empresa.

4. Realizar campanias de concienciacion para promocion a especialista, conductor/a
limpiador/a, chofer aplicador/a y encargado/a general.

5.Visibilizar a las mujeres que promocionan a puestos masculinizados.
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INDICADORES
Campafias realizadas

Incorporaciones

N2 de hombres y mujeres
que participan.

Datos comparativos de las
promociones de los
distintos afios
desagregados por sexo.

Campafias.

N2 de acciones de
sensibilizacion y contenido

de las mismas

RESPONSABLES

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

PLAZOS
ANUAL

ANUAL

VIGENCIA

ANUAL

ANUAL
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZOS
1. La ropa de trabajo se adecuara para el desempefio de las funciones Ropa de trabajo con RRHH UN ANO
del puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, ~patronaje de cada sexo, COMPRAS
pero sin que responda a estereotipos de género. pero con disefios que no
correspondan a

estereotipos de género.

2. Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de medios Guia elaborada. Difusién RRHH UN ANO
telematicos, convocatorias, duracién y aprovechamiento de esta. Numero de
personas  informadas.
Evaluacion de
resultados.
3. Realizar una entrevista de salida a las personas que causan Numero de  bajas  PRODUCCION ANUAL
baja, para conocer los motivos de las bajas voluntarias Segregadas por género: RRHH

Por causa, edad, nivel
jerdrquico, grupo
profesional, tipo de
contrato y tipo de
jornada. Entrevista
elaborada. Resultados

desagregadas por sexo.

de esta.

41



mutti/Nnau

Facility Services

4. Compromiso de conversidn de al menos un 7% de las jornadas
parciales del sexo que mas tiene este tipo de contratacién en
completas a lo largo de la vigencia del plan.

5. Disponer en los centros de trabajo de productos de higiene
femenina a disposicion de las trabajadoras, en los centros de
mas de diez trabajadoras donde la menos el 25% sean menores
de 45 afios. Los productos los custodiara la/el responsable.

ccoo

habitat

N2 de transformaciones
desagregadas por sexo

Ne de centros
relacionado en los que
se ha distribuido

PRODUCCION
RRHH

RRHH

Limpieza
FeSMC

UGT &

ANUAL

ANUAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, respetando el principio de composicion
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacidn.

MEDIDAS

Reducir la diferencia en la contratacidn indefinida entre mujeres y
hombres.

1. Proporcionar anualmente a la Comisién de Seguimiento los datos
correspondientes a:
a) La transformaciéon de contratos temporales en indefinidos
desagregados por sexo.
b) La transformacién de contratos a tiempo parcial en tiempo
completo.
¢) Los aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial.

d)Numero de mujeres y hombres que han solicitado el aumento de
horas y a quienes que finalmente han aumentado de jornada.

INDICADORES

Nimero de contratos
indefinidos y temporales
por sexo.

Informe anual (Fuentes
de reclutamiento,
Asociaciones,
Problemdtica en |la
contratacién).

Informe sobre a cuantas
personas se les ha
aplicado la medida.
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RESPONSABLES

RRHH

RRHH

RESPONSABLE
DE IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE
DE IGUALDAD

PLAZOS

ANUAL

ANUAL

ANUAL



GRUPO

multi@naU

Facility Services

2. Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo

completo y/ o de aumento de jornada, a través de los medios de
comunicacion de la empresa (por centro de trabajo o distinto centro
segln se acuerde) y verificar que dicha comunicacién se ha realizado
y llega a todas las personas. A excepcion de aquellos convenios
colectivos o acuerdos de centro en el que legalmente ya este
establecido otro sistema de cobertura de vacantes o aumento de
jornada.

3. Cubrir los puestos de mayor jornada de forma escalonada, de

manera que, de producirse una contratacion externa (final) sea ésta
la de menor nimero de horas, A excepcién de aquellos convenios
colectivos o acuerdos de centro en el que legalmente ya este
establecido otro sistema de cobertura de vacantes o aumento de
jornada.

4. Mantener que, en procesos de vacantes para puestos a tiempo

completo, el principio de que, en condiciones equivalentes de
idoneidad, accederda la persona perteneciente al sexo con mayor
numero de contrataciones a tiempo parcial.

5. Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de las personas

de la plantilla que por centro pasan de un contrato a tiempo parcial
a uno a tiempo completo.

ccoo

habitat

Nimero de mujeres vy
hombres informados.

Informe sobre a cuantas
personas se les ha
aplicado la medida.

Contrataciones
realizadas por este
procedimiento
desagregadas por sexo

Explicacién si no se han
producido

Incorporar este principio
a los procesos y numero
de personas: hombres y
mujeres.

Informe del nimero de
personas desagregadas
por sexo 'y grupo
profesional que pasan
de un contrato a tiempo
parcial a uno a tiempo
completo y n? de
vacantes publicadas.

43

RRHH
PRODUCCION

RRHH
PRODUCCION

RRHH
PRODUCCION

RESPONSABLE
DE IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE
DE IGUALDAD

UGT & | e

ANUAL

ANUAL

ANUAL

ANUAL
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OBIJETIVO ESPECIFICO 5.3.- Mantener la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud, asi como en
cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia. Incorporar los riesgos asociados a la menopausia.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES  PLAZOS

1. Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria. Datos de siniestralidad por PREVENCION ANUAL
sexos y categoria.

2. Se revisard y se difundira el protocolo de prevencién de riesgos en situaciéon de Revisién y difusién del PREVENCION ANUAL
embarazo, lactancia natural y menopausia, que recoja los derechos, hitos y protocolo. Numero de RRHH
actuaciones a seguir conforme a la legislacion vigente (Dicho protocolo esta difusiones.

RESPONSABLE DE
integrado en la Guia de Permisos de la empresa).

IGUALDAD
3. Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccidon del N2 de veces que se aplica el PREVENCION ANUAL
embarazo, lactancia natural y menopausia y se informara a la Comisiéon de protocoloy resultados.
seguimiento.
4. Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida Informe de siniestralidad PREVENCION UN
de datos, como en el estudio e investigacidn generales en materia de prevenciéon de desagregado  por  sexo. ANO

riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir Reunion con una persona

posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer €ncargada de la prevencion

vinculados con el sexo para explicar a la comision
de seguimiento cdmo se ha

introducido la perspectiva
de género en la prevencion
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ccoo

habitat

UGT &

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

Limpieza
FeSMC

OBIJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la

plantilla.
MEDIDAS

1. Extender los derechos de conciliacidn a las parejas de hecho.

2. Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera
profesional con derecho a reserva del puesto de trabajo.

3. Posibilidad de solicitar reduccion de jornada temporalmente por estudios
durante el periodo lectivo. Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona
volverd a su jornada habitual.

4.En el caso de vacante, cambio de turno y/o movilidad geografica para
personas que tengan a su cargo familiares dependientes, respetando siempre
el Convenio Colectivo de Aplicacion.

5. Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por
cuidado de personas dependientes (menores o familiares).
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INDICADORES

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

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

RESPONSABLES
RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

PLAZOS
ANUAL

ANUAL

ANUAL

ANUAL

ANUAL
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6. Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las

personas trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccién asistida.

7. Establecer un permiso retribuido de doce horas anuales para el tiempo

necesario para el acompanamiento al médico en aquellos casos en que esté
justificado debidamente de menores, mayores de 65 afios y personas
dependientes, en aquellos casos en que no se tenga ninguna hora en
convenio o acuerdo de empresa/centro.

8. Permiso retribuido por el tiempo imprescindible para la asistencia de tres

tutorias del centro de estudios de los y las menores.

. En el caso de vacante, cambio de turno o movilidad geografica para padres o
madres cuya guardia o custodia legal recaiga exclusivamente en un/una
progenitor/progenitora, de acuerdo con lo establecido por sentencia judicial
en el régimen de visitas.

10.Los progenitores los dos meses inmediatamente posteriores al nacimiento

del hijo o al disfrute del permiso por nacimiento, tendra derecho a que le
faciliten un cambio de centro por proximidad a su domicilio (si hay vacantes
en otro).

11. Posibilitar la unidn del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a las

vacaciones tanto del afio en curso, como del afio anterior, en caso de que haya
finalizado el afio natural.
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N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

N2 de solicitudes y n? de
veces que se aplica.

UGT &

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

Limpieza
FeSMC

ANUAL

ANUAL

ANUAL

ANUAL

ANUAL
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12 . Flexibilizar el permiso por hospitalizacién, accidente o enfermedad grave de
manera que pueda ejercerse de manera fraccionada mientras dure la
hospitalizacién o reposo y sin necesidad de iniciarlo el mismo dia del hecho
causante

13. Testar el grado de necesidad de las medidas de conciliacién y recoger
medidas aun no incluidas.

ccoo

habitat

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

Estudio e inclusion de
medidas en el caso de
detectarlas

UGT &

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

OBIJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

MEDIDAS

1. Realizar campanas informativas y de sensibilizaciéon (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de
conciliacion y corresponsabilidad existentes.

2. Ampliacion del permiso corresponsable de lactancia, en aplicacién del R.D.L.
6/2019, asi como la aplicacidn del permiso de lactancia acumulada, en el caso
de que se optara por este, de dieciocho dias habiles reconocido en el Plan de
Conciliacion de la empresa.

3. Licencia retribuida a la pareja para acompaiiar a las clases de preparacién al
parto y exdmenes prenatales.
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INDICADORES

A través de la nomina
trimestralmente.

Numero de  acciones
(Campanias, jornadas...).

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

N2 de solicitudes y n2 de
veces que se aplica.

RESPONSABLES
RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

RRHH

RESPONSABLE DE
IGUALDAD

ANUAL

ANUAL

PLAZOS
ANUAL

ANUAL

ANUAL

Limpieza
FeSMC
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OBIJETIVO ESPECIFICO 6.3.- Protocolo de desconexidn digital.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZOS
1. Garantizar la desconexidn digital de las personas trabajadoras. Revisar el procedimiento RRHH ANUAL

elaborado. RESPONSABLE DE
Analizar si  se han IGUALDAD
producido incidencias vy
cuantas

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBIJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras estan

infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZOS
1. Revisién periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién de mujeres Distribucion de la plantilla RRHH ANUAL
y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales. por puestos y categorias
profesionales desagregada
por sexo.
2. Realizacidn de un andlisis periddico de las politicas de personal y de las practicas Informe. RRHH ANUAL

de promocidn vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que
dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres.
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3. Incrementar durante la vigencia del plan al menos un 5% la incorporacién de Incremento o informe RRHH ANUAL
mujeres en puestos en los que estd infrarrepresentada, en el caso de no alcanzar explicativo. RESPONSABLE DE
dicho porcentaje se proceder3 a justificar el motivo. IGUALDAD
8. RETRIBUCIONES. AUDITORIA SALARIAL
OBIJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar sistemas de retribucién no discriminatorios por razén de género. Auditoria salarial
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZOS
1. Realizar, a mitad de vigencia del plan, una nueva auditoria retributiva de toda la RRHH BIANUAL
plantilla, en el que se analicen las retribuciones medias y las medianas de las  a | ditoria Salarial.
mujeres y de los hombres, en grupos y puestos, retribuciones fijas y variables,
con desglose de la totalidad de los conceptos salariales y extrasalariales, asi como
los criterios para su percepcion. Se deberad justificar y corregir las brechas con
independencia del porcentaje.
2. La comision de seguimiento del PIO para el analisis y reduccién de la brecha Informe en su caso RRHH ANUAL
salarial por grupo profesional y/o puesto de trabajo, en el caso de que se
detectase en la auditoria salarial semestral.
3. Elaboracién de un plan de actuacién anual que contenga medidas correctoras de Andlisis de las retribuciones RRHH ANUAL

las desigualdades detectadas en la auditoria salarial siguiendo el requerimiento al finalizar el afio y, en su
caso, elaboracién del plan

de actuacion.
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del RD 902/2020 de 13 de octubre, a través del seguimiento del Registro
Retributivo equiparado (normalizado y anualizado).

4. Elaboracién de un procedimiento de solicitud de revisidn salarial y/o de categoria Procedimiento elaborado.
profesional para la plantilla. Este procedimiento se remitirda a RRHH con copia a
su responsable.

5. Control de que el uso de medidas de conciliacién, reduccién, adaptaciones de Informe anual.
jornada, no tengan un impacto negativo en la retribucidn fija y variable de la
persona trabajadora.

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.
MEDIDAS INDICADORES

1. Incluir en la formacidn obligatoria un médulo sobre prevencién del acoso sexualy Contenido y numero de
por razén de sexo. veces que se ha incluido.

2. El departamento de RRHH presentard a la Comisidon de Seguimiento un informe Elaboracién del informe. N2
anual sobre los procesos iniciados por acoso, asi como el nimero de denuncias de procesos y resultado.
archivadas por centro de trabajo.
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3. Garantizar que a la comisidn de seguimiento de igualdad este formada en materia N2 de formaciones y n2 de RRHH ANUAL
de acoso sexual y por razdn de sexo (titulares y suplentes). horas. RESPONSABLE DE
IGUALDAD
4. Realizar cursos de formacion a mandos y personal que gestione equipos sobre N2 de cursos, n? de RRHH ANUAL
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo (personal de reciente incorporacién personasy contenidos. RESPONSABLE DE
que no haya recibido formacion). IGUALDAD
RRHH
5.En aquellos centros en los que haya habido un caso, se llevaran a cabo acciones de N2 de acciones en su caso RESPONSABLE DE  \NuUAL
sensibilizacion de refuerzo para toda la plantilla. IGUALDAD

10. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres
y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES  PLAZOS
1. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacién de la Formaciones realizadas. RRHH ANUAL
empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y INFORMATICA

utilizacidn no sexista del lenguaje.
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Limpieza
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UGT &

OBIJETIVO ESPECIFICO 10.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en

la empresa.

MEDIDAS INDICADORES

1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccion Creacion de la seccidn vy

de "lgualdad de oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando su acceso  contenidos de la misma.
a toda la plantilla.

2. Mantener en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica Mantenimiento del espacio

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa y contenidos.

3. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su Numero de veces.
compromiso con la igualdad de oportunidades.

RESPONSABLES PLAZOS

RRHH ANUAL
RRHH VIGENCIA
INFORMATICA
RRHH VIGENCIA
COMPRAS
CAPTACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 10.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafias contra la violencia de

género.
MEDIDAS INDICADORES

1. Sensibilizar en la campana especial del Dia Internacional contra la Violencia de Disefio de la campana.
Género.

2. Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su momento, en Colaboraciones.
las distintas campafias.

3. Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc. para la Colaboraciones.
contratacién de mujeres victimas de violencia de género.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 10.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZOS
1. Realizar una campafia especifica de difusidn interna y externa del Plan de Igualdad Disefio y difusion de Ila RRHH ANUAL
y del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo. campafia.
2. Difundir de forma ciclica en el tiempo de la existencia, dentro de la empresa de una N2 de personas informadas. RRHH ANUAL
persona responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando una direccién de RESPONSABLE DE
correo electrénico (comitedeigualdad@multianau.com) a disposicion del personal IGUALDAD
de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de
igualdad.
3. Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su  Espacio en la memoria. RRHH ANUAL
estado de ejecucidn y de sus resultados. ADMON
4. Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten Aplicacién de la medida. RRHH ANUAL
que la empresa cuenta con un plan de igualdad. RESPONSABLE DE
IGUALDAD
OBIJETIVO ESPECIFICO 10.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES  PLAZOS
1.Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales habituales de Folleto y n® de personas RRHH ANUAL
comunicacién de la empresa los derechos y medidas de conciliacién de la Ley 3/2007 informadas. RESPONSABLE DE
y comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la legislacion. IGUALDAD
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2.Difundir los nuevos derechos de conciliacién recogidos por el R.D.L. 6/2019.

3.Difusién del protocolo de acoso y derechos de las victimas de violencia de género.
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9.- PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA
VIOLENCIA DE GENERO

Ley Organica 1/2004 Articulo 1, de Proteccion Inteqral contra la Violencia de

Género:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion, la
situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las
mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o pueda tener
como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la
mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion
arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la

vida privada”

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el
derecho a la proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de

género, Grupo multiAnau y la parte social deciden suscribir el siguiente ACUERDO:

PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE
GENERO

I. ACUERDO PREAMBULO

La sociedad espafiola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un paso
significativo en el camino de la erradicacion de un problema social de actualidad como es la

discriminacion de la mujer, como objeto de violencia, por el mero hecho de ser mujer.
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La aprobacion de la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género (L.O. 1/2004), supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer
victima de la violencia de género y refuerza el compromiso para la eliminacion de la violencia

adquirido por parte de las instituciones publicas y de las organizaciones sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aquellas
medidas, en todos los ordenes, para hacer efectivos los derechos de los que son titulares las
mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacion. En
consecuencia, la mencionada Ley Organica especifica las actuaciones y las modificaciones

normativas tendentes a hacer real y efectiva la proteccidn a la mujer objeto de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho social
previendo la circunstancia de la mujer en el medio laboral. El Grupo multiAnau, en aplicacion
de una politica para alcanzar un desarrollo socialmente sostenible, desea que la norma que
nos ocupa, mas alla de su cumplimiento textual, pueda ser objeto de un desarrollo, y en su

caso mejora, en lo que atafie a las relaciones laborales de la mujer trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004, en sus contenidos laborales,
a la realidad de la organizacidon del Grupo, intentando una ejecucién de los derechos

regulados en aquella.

El Grupo multiAnau insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto
de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucion de una

sociedad sin discriminaciones por razén de género.

II. AMBITO PERSONAL
El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de la
compafiia contra cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica que, como manifestacion de

desigualdad y discriminacion por razdn de sexo, ejerce un hombre sobre una mujer; incluidas
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las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de
libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado al Grupo multiAnau, a
aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecidn definida en la L.O.
1/2004, desde el preciso momento del reconocimiento como victima de violencia de género

a través de los medios recogidos en el RD Ley 9/2018.

III. AMBITO FUNCIONAL DE ACTUACION

El presente acuerdo se aplica en todos los centros de trabajo del Grupo multiAnau en el
territorio espanol -existentes en la actualidad o que se creen en el futuro- y a todo el
personal que preste sus servicios por cuenta ajena para el Grupo, cualquiera que sea la

modalidad contractual que le vincule al Grupo.
El Grupo multiAnau esta formado por multiAnau SL y multiAnau Servicios Generales SLU

IV. CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS

Para tener la condicidn de Victimas de violencia de género las personas trabajadoras, deberan
tenerla acreditada judicial o administrativamente, como, por ejemplo: observatorio de la
mujer/violencia de género, informes de actuacion de trabajadores o trabajadoras sociales o

personal médico, segln se recoge en el RD Ley 9/2018.

V. APLICACION DE LAS MEDIDAS LEGALES

L.O. de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género.

1. Reduccion de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo
(Estatuto de los Trabajadores, art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo
con disminucidn proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de

ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en el Grupo multiAnau.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
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establezcan en los convenios colectivos 0 en los acuerdos entre el Grupo y los representantes

de los trabajadores o conforme al acuerdo entre el Grupo y la trabajadora afectada.

En su defecto, la concrecion de estos derechos corresponderd a la trabajadora. Las
discrepancias surgidas entre el Grupo multiAnau y la trabajadora seran resueltas por la
jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la

Ley de Procedimiento Laboral.

2. Recolocacion en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion
o0 su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto
de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que el Grupo multiAnau

tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

El Grupo multiAnau estara obligado a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en

dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracidn inicial de seis meses,
durante los cuales el Grupo multiAnau tendra la obligacién de reservar el puesto que

anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la

continuidad en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada obligacion de reserva.
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3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion de

desempleo.

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se vea obligada
a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n). Comentario: Asegurar que tiene reservado el

puesto de trabajo durante el periodo de suspension)

Durante el periodo de suspension, y siempre que se reunan los requisitos de carencia, la
trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestacién por
desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley
General de Seguridad Social, art. 267.1.b). 20 y 269.2).

4. Extincion del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de desempleo.

El contrato de trabajo podra extinguirse por decision de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de

violencia de género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 49.1.m).

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones efectuadas durante
el mismo computaran como periodo de cotizacion efectivo a efectos de solicitud de
prestaciones de la Seguridad Social, como por ejemplo pueden ser la prestacion de
desempleo, jubilacién, incapacidad permanente, muerte o supervivencia, maternidad y
cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave (LGSS, articulo 165, punto
5).
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5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo.

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del Grupo sobre la
extincion o suspension temporal de la relacion laboral, junto con la orden de proteccion a
favor de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios sobre la condicidn de victima de violencia de género. (Ley General de
la Seguridad Social, art. 267.3.b))

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad Social la
prestacion o subsidio por desempleo durante el periodo de suspension (Ley General de
Seguridad Social “LGSS", articulo 267, apartado 1.a.59), siempre que reuna los requisitos

exigidos con caracter general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del articulo 207 de la LGSS), la extincion de la
relacidn laboral de la mujer trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de

género permite el acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicoldgicas
derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la trabajadora al Grupo multiAnau a la mayor brevedad
posible. (Ley de Violencia de Género, art. 21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de
su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los

Trabajadores para hacer efectiva su proteccidon o su derecho a la asistencia social integral.
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(Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b)).

8. Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la
violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la
movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendra una bonificacion del 100% de
las cuotas empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de suspension
del contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad

geografica o cambio de centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

VI. PROPUESTAS DE MEJORAS DE LA LEY ORGANICA 1/2004

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer trabajadora

victima de violencia de género, proponemos las siguientes medidas de mejoras:

1. Informacion sobre sus derechos

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

de Igualdad.

2. Reordenacion del tiempo de trabajo.
La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion del horario,
de la eleccidn de turno o de cualquier otra forma de ordenacion del tiempo de trabajo que se
utilice en la Empresa., todo ello en funcion de las circunstancias organizativas de cada uno

de los centros de trabajo.
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3. Permisos.
A la mujer victima de violencia de género se le facilitaran los permisos necesarios para la
realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas que
puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la proteccion o a la

asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, seran
retribuidos. En su tramitacion y justificacion se sequiran los procedimientos habituales de

cada entidad.

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro de

primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

Ademas, en los casos de movilidad geografica por violencia de género, la trabajadora

dispondra de un permiso de cinco dias retribuido.

4. Excedencia por razon de violencia de género.
La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho a solicitar la situacién de excedencia sin necesidad
de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que resulte de aplicacion
ningun plazo de permanencia en la misma. Tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo
durante los primeros seis meses, prorrogable por periodos de tres meses, con un maximo de
dieciocho (0 24 meses), cuando de las actuaciones de tutela judicial resultase que la
efectividad del derecho de proteccion de la victima lo exigiere. Dicho periodo sera computable

a efectos de ascensos, antigliedad y derechos pasivos.

5. Recolocacion en otro Centro (Traslados).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
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trabajo donde venia prestando sus servicios, tendra derecho al traslado a cualquier otro
centro del que el Grupo disponga, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la

asistencia social integral, en alguna de las siguientes modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, vacante en cualquier otro centro del grupo, por una duracién inicial de hasta 12
meses (24 meses, o por el tiempo necesario), durante los cuales el Grupo multiAnau tendra

la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora tendra
derecho al traslado a cualquier otro puesto de trabajo respetando, en todo caso, su

retribucion de origen.

Si el Grupo alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar, de- mostrar y razonar
de manera fehaciente y objetiva, las razones econdmicas, técnicas, organizativas o de

produccion, a la RLPT.

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y su
agresor y éste no haya sido despedido por el Grupo multiAnau, sera decision de la mujer,

quién es la persona que se traslada.

6. Ayudas econdmicas.
Se acordaran ayudas economicas para las trabajadoras victimas de violencia de género en los

supuestos:

1. Incapacidad Temporal, se abonaran los complementos necesarios para que, junto con la
prestacion legal que le corresponda, alcance el mismo nivel de retribucién ordinaria que
viniera cobrando en los meses anteriores.

2. Se establecera la posibilidad de acceder a un anticipo de hasta un mes de salario de manera
anual.

3. Se concedera una ayuda econdmica de 1 mes de salario en el caso de traslado de la mujer
victima de violencia de género a otro centro de la empresa para cubrir los gastos en
concepto de mudanza o alquiler del primer mes.

4, Se asumiran los costes de ayuda psicoldgica en los términos indicados posteriormente.
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7. Vacaciones.
Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen necesario
la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran formulas de
adaptacion de los procesos habituales o convencionales establecidos para la asignacion de

vacaciones, al caso concreto.

8. Asistencia psicoldgica.
El Grupo multiAnau facilitard a través de la mutua y/o asumira el coste de la asistencia
psicoldgica externa de la trabajadora victima de violencia de género de hasta quince sesiones
anuales, ni el precio de 60 euros por sesion. La empresa lo abonara contra factura

presentada.

9. Asistencia psicologica a victimas de agresiones sexuales.
El Grupo multiAnau facilitarad a través de la mutua y/o asumira el coste de la asistencia
psicoldgica externa de victimas de agresiones sexuales reconocidas judicialmente de hasta
quince sesiones anuales, ni el precio de 60 euros por sesidn. La empresa lo abonara contra

factura presentada.

VII. GESTION INTEGRAL DE LA SITUACION LABORAL DE LA TRABAJADORA
VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de
violencia de género, se dirigira a dicha trabajadora a una persona dentro del Grupo que se
ocupara, con la mayor discrecion y confidencialidad posible, de prestarle apoyo y colaboracion
y de gestionar las medidas laborales contenidas en la L.O. y en el presente acuerdo que se
adapten a su situacién y que faciliten tanto su proteccion como su derecho a la asistencia

social integrada.
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Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacion y formacion

necesarias para el eficaz desempefo de estas.

La direccién debera informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad del nimero
de casos de violencia de género que se traten en el seno del Grupo multiAnau, asi como de
las medidas aplicadas en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la debida

confidencialidad.

1. Medidas de seguridad para la victima de violencia de género.
La trabajadora victima de violencia de género se podra acoger al teletrabajo en los casos en
los que lo solicite por su seguridad, sélo en aquellos casos que por el tipo de funciones sea

posible.

Se facilitara un contacto del Grupo multiAnau que facilite toda la informacion necesaria en el

Caso en que sea requerida.

VIII. SEGUIMIENTO Y VIGENCIA DEL ACUERDO

Este acuerdo esta, en principio, vinculado a la vigencia de la L.O. 1/2004 de medidas de
proteccion integral contra la violencia de género. En consecuencia, en tanto las situaciones
de violencia de género sigan existiendo en la sociedad espafiola haciendo necesaria la

continuidad de dicha normativa legal, este acuerdo tiene una vocacion de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente
acuerdo estaran en funcion de la orden de proteccidn de la trabajadora victima de violencia

de género.

Se revisaran periddicamente las condiciones que dieron lugar a la concesion de que se trate,

prolongandose en funcion de la evolucion de las circunstancias de la interesada.
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12.- PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION
ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Segun Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y para ello elaboraran planes de igualdad (articulo
45), siendo la prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de género una de las
materias.

Esta Ley incluye entre los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la
proteccién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. En su articulo 48
establece medidas especificas para prevenir elacoso sexual y el acoso por razén de sexo
en el trabajo, entre las cuales establece que las empresas deben promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de este. Estas medidas
deberan negociarse con los representantes delos trabajadores y las trabajadoras, tales
como la elaboracién y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de
campanas informativas o acciones de formacion.

En este proceso de aprobacion del Plan de Igualdad, Grupo multiAnau elabora y acuerda
elsiguiente protocolo.

La totalidad del Grupo (sociedades y UTES) y la Representacién Sindical se
comprometen a regular en el ambito de cada una de las empresas, por medio del
presente protocolo, la problematica del acoso sexual o por razén de sexo en las
relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la prevencion y rapida
solucién de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por razén de sexo, con las
debidas garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales, laborales y
las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

COMPROMISO Y DECLARACION DE PRINCIPIOS.

multiAnau manifiesta su preocupacién y compromiso para evitar y resolver las posibles
“conductas de acoso en el trabajo”. A tales efectos, expresa su deseo de que todo el
personal contratado sea tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando ningun tipo
de conducta de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este
derecho Grupo multiAnau manifiesta su rechaza todo tipo de conductas de acoso en el
trabajo que supongan acoso sexual y por razén de sexo y asume que las actitudes y
actos de acoso sexual y por razdn de sexo, suponen un atentado a la dignidad de las
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trabajadoras y trabajadores, por lo que no permitira ni tolerara acoso sexual ni por razon
de sexo, incluido el producido en el ambito digital, en ninguno de los centros de trabajo.

Todas las personas del Grupo tendran la responsabilidad de garantizar un entorno
laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El
personal con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener especialmente
encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de
ningun tipo de acoso dentro de su ambito.

Todas las personas del Grupo tendran la responsabilidad de garantizar un entorno
laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El
personal con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener especialmente
encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de
ningun tipo de acoso dentro de su ambito.

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacién del presente Protocolo
tienen derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de
intimidacién ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta proteccién se
extendera a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento.

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

El Grupo, al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta
y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion
de las referidas conductas (sensibilizacién e informacion de comportamientos no
tolerados por la empresa), como en la difusion de buenas practicas e implantacién de
cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias o reclamaciones que a
este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.

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

DEFINICION Y CONCEPTOS.

De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a
los efectos de un protocolo, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
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contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

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

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y
analizados en cada caso en particular, supuestos de insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presidn para la actividad sexual; fliteos ofensivos; comentarios
insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas o contactos por
redes sociales indeseados; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos; cartas o mensajes de correo electrdnico o en redes sociales
de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

Comportamientos fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual:

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios
o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo
continuado, a la promocidn, a la retribucidén o a cualquier otra decisidon en relacion con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera
aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condicién de trabajo.
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Acoso sexual ambiental:

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

Definicion de acoso por razon de sexo:

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

CAUSAS Y MANIFESTACIONES.

Todo acoso por razon de sexo se considerara discriminatorio:

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por
quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por esta
como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de
sexo no impide la concurrencia de dafno a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la salud
psiquica Y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres
o0 por circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas
y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les presumen
inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razdn de sexo también puede ser
sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades
relacionadas con el rol que historicamente se ha atribuido a las mujeres, por
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ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores
0 dependientes.

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

El acoso por razon de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como
compafieros o companieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos y
roles de género y, habitualmente, tiene por objeto despreciar a las personas de un sexo
por la mera pertenencia al mismo, especialmente a las mujeres, minusvalorar sus
capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo:

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie
de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto
anterior, podrian llegar a constituir acoso por razon de sexo en el trabajo de producirse
de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas:

1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y

habilidades.

Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

Asignar trabajos muy superiores 0 muy inferiores a las competencias o

cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de

la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del

ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.

9. Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

10.Negacidn o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.
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Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

1.

NoUyh LN

Cambiar la ubicacidn de la persona separandola de sus compafieros/as
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a companeras/os la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual con la persona.

Eliminar o restringir los medios de comunicacidon disponibles para la persona
(teléfono, correo electrdnico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

®NOUhAWN

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

1.

2.

Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion
y la ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se
someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes,
etc.

Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.

Violencia en el ambito digital

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las
tecnologias de la informacién y la comunicacién, a través de internet, el teléfono y las
redes sociales (no es necesario que persona agresora Yy victima tengan un contacto fisico
presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o ciber violencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las
recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de Expertas en la Lucha
contra la Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de
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2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia
digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia, el acoso sexual en linea y la
dimensidn digital de la violencia psicoldgica, cada una con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Seguimiento y

Amenaza (sexual, | Dafio a la Iacidn d Suplantacién Acoso con
. . - recopilacion de . . Solicitud de sexo P
economica, fisica o reputacion ) N de identidad complices para
o informacion _
psicoldgica) ) aislarla
privada

Acoso sexual en linea

Explotacion, coaccion
Amenaza o difusion no Toma, produccion o capta- | y amenazas (sexting,

. . ., . o, ., Bullying Ciberflashing
consentida de imagenes o | cidn no consentida de ima- | sextorsion, amenaza )
- , - L . sexualizado
videos (porno venganza) | genes o videos intimos de violacion, doxing,
outing

Dimensién digital de la violencia psicolégica

Actos o,
o Intimidacion,
Todas las formas | individuales no Discurso de odio Incitacion al Abuso econémico
ame- naza a las

tienen un impacto | tipificados sexista suicidio 0 a la

) victimas o a su
psicoldgico como delito al autolesion

] familia, insultos,
combinarse con )
. verglienza 'y
la mentalidad
de

masa y repeticion

difamacion

Conductas delictivas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

El art.12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo
que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo.
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Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a
la integridad moral y las que lo son a la libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral hay que estar
al art.173 del Cddigo Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato
degradante, menoscabando grave- mente su integridad moral, sera castigado con pena
de prision de seis meses a dos afios....Con la misma pena seran castigados los que, en
el ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de
superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que,
sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima....Las
mismas penas se impondran a quienes se dirijan a otra persona con expresiones,
comportamientos o proposiciones de caracter sexual que creen a la victima una situacién
objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir otros delitos de
mayor gravedad”.

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual,
del Titulo VIII del Cddigo Penal, hay que diferenciar entre:

a) CAPITULO I. De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

b) CAPITULO II. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afios (art.181,
art.182, art.183, art.183 bis).

c) CAPITULO III. Del acoso sexual, (art.184).

d) CAPITULO 1V. De los delitos de exhibicionismo y provocacion sexual (art.185,
art.186).

e) CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucién y a la explotacion sexual y
corrupcion de menores (art.187, art.188; art.189; art.189 bis; art.189 ter).

MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO.

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

« Se publicara este protocolo en la intranet de las empresas y en todos los medios
de comunicacion disponibles, de forma que todas las empleadas y empleados lo
conozcan y sepan la intervencion a seguir ante los casos de acoso.

« Asi mismo, se desarrollaran campanas de sensibilizacion por medio de charlas,
jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que se estime
necesario, haciendo hincapié en la aclaracion de los conceptos de acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

73



11 ‘ccoo N [T
multl@nau habitat UGT & |.5p

Facility Services

« Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones
y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. La publicacion de estos datos
se hara con el maximo de profesionalidad y se mantendra, en todo momento, el
anonimato de las victimas.

« Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razon de sexo
a toda la plantilla. Se comenzara por aquellos colectivos en los que, por su
organigrama o por antecedentes, son susceptibles de acoso, y por las personas
que van a dar apoyo a la victima.

« A fin de evitar situaciones de acoso se dara formacién en politicas de género e
igualdad entre hombres y mujeres.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION E INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL
Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

GARANTIAS

El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:

« Diligencia y celeridad: El procedimiento sera agil y rapido, ofrecera credibilidad,
transparencia y equidad. La investigacién y la resolucion sobre los hechos
reclamados o denunciados deben ser realizadas con la debida profesionalidad,
diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

« Respeto y proteccion a las personas: La empresa adoptara las medidas
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad
de las personas afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y
acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecién, prudencia
y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningln caso
podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

Las personas implicadas podran hacerse acompanar por la RLT o seccion sindical,
alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso,
asi como a estar informadas de la evolucién de la denuncia.

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

» Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las
personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la
busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

» Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento
tienen obligacidon de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
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transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan
conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la reclamacion,
queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion asignaran unos
cddigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos analogos para
identificar a las partes afectadas.

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

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

Asi, cuando la empresa tenga constancia fehacientemente de la existencia de
cualquier proceso judicial sobre el mismo asunto o de cualquier otro
procedimiento administrativo, se suspendera la aplicaciéon del presente Protocolo.

EQUIPO DE ATENCION AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO.

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se
creara un Equipo de Atencién al Acoso Sexual y por Razén de Género que estara
compuesto por personas formadas en materia de acoso sexual y por razén de género o
las que se les forme de no tener esta formacion y que han sido designadas de comun
acuerdo entre la Empresa y la Parte Social.

El equipo estara formado por dos personas técnicas de Recursos Humanos y otras dos
personas de la parte social, todas las personas intervinientes perteneceran a la comision
de seguimiento. Este equipo tendra las funciones de:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razon de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este protocolo.

c) empresa de los medios necesarios y tendra acceso a toda la informacién
y documentacién que pudiera tener en relacion con el cado. Tendra libre
acceso a todas las dependencias del centro, debiendo toda la plantilla
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prestar la debida colaboracidon que por parte del Equipo se le requiera.

d) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las
medidas cautelares que estime convenientes.

e) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado, que incluird los medios de prueba del caso, sus posibles
agravantes o atenuantes, e instando, si es necesario a la apertura de
expediente disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser
denunciada de tal extremo y de la sancion impuesta.

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

g) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

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

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de
Atencion trasladara al instructor o instructora desinada por la empresa toda la
informacion y documentacién del mismo, finalizando la funcién investigadora.
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

1. Fase de denuncia.

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

- Toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente Protocolo, que se
considere victima de acoso sexual o por razén de sexo.

- La representacion legal de las personas trabajadoras.

- Cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de
una conducta de acoso sexual o por razén de sexo.
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La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido de denuncia a
los efectos. Esta denuncia se remitira debidamente cumplimentada a la direccién de
correo electrénico comitedeigualdad@multianau.com y a la Direccién de Recursos
Humanos mediante registro fisico de la misma.

La Direccidon de Recursos Humanos, en contacto con el equipo de tratamiento de los
casos de acoso se reunira en un plazo no superior a 7 dias.

Cuando la queja no responda a ninguna situacién de acoso sexual o por razén de sexo,
tal y como éste ha sido definido, el Equipo comunicara a la Direccidn de Recursos
Humanos este hecho y lo comunicara a la parte denunciante, motivando suficientemente
su decision y dando por finalizado el procedimiento.

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso se procedera a seguir una fase de
investigacion.

2.- Fase de investigacion.

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo de
los componentes el Equipo de Atencion al Acoso.

Segun la gravedad de los hechos, el Equipo de Atencion podra solicitar a la Direccién de
Recursos Humanos la adopcidon de medidas cautelares.

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

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

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la representacion sindical.

En todo momento se respetara la decisién que sobre la situacién decida la persona
acosada.
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En aplicacion de los criterios establecidos por el articulo 13 en relacion con el 12 de la
LOIEMNH 3/2007 respecto de los procesos judiciales relativos a la defensa de la igualdad
entre hombres y mujeres, en los procedimientos administrativos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razon de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad, salvo en aquellos casos
en los que el procedimiento pueda dar lugar a la exigencia de responsabilidad
disciplinaria. A la parte reclamante le corresponde, previamente, aportar los indicios
necesarios de acoso desencadenantes de la inversidon de la carga probatoria.

Finalizacion del proceso.

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

Finalizada la instruccion, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de Atencién al Acoso
emitird el informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando una
valoracién de estos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e incluso
sancionadoras. Este Informe sera remitido a la Direccion de RRHH, a la persona
denunciada y a la persona denunciante.

Correspondera a la Direcciéon de RRHH la imposicién de las medidas disciplinarias
propuestas por la persona Instructora.

La direccion de Recursos Humanos coordinara el seguimiento a efecto de verificar la

correccién de las circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar en el pasado a
tales situaciones de acoso.
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De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el
procedimiento de actuacion son las siguientes:

Presentacion de denuncia o reclamacién)))

Reunion de la Direccion de
Recursos Humanos

Plazo maximo: 7 dias laborables desde la recepcion

k de la denuncia o reclamacion

Fase preliminar (potestativa)

Plazo maximo: 7 dias laborables :

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables

(&

Resolucion del expediente de acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables

Plazo maximo: 30 dias laborales
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE
Persona afectada | | Recursos Humanos
Representacion de la plantilla Servicio de prevencion

Departamento personas afectada (indicar):

Otros (indicar):

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual Acoso por razén de sexo

Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos |

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Centro de trabajo ‘ | Puesto de trabajo |

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Nombre y Apellidos |
DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR
Centro de trabajo | | Puesto de trabajo |

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

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

POSIBLES SI NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:
DOCUMENTACION St NO
ADJUNTA

En caso afirmativo detallar

SOLICITUD
| Solicito el inicio del protocolo de prevencion de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Localidad y fecha : Firma de la persona solicitante.

Este documento se entregard a:

|| Responsable de RRHH || Comisién de igualdad
Representacién sindical
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8.- PRESUPUESTO

El presente presupuesto contempla los recursos materiales y humanos previstos por la
empresa para el primer afio de vigencia del II Plan de Igualdad del Grupo multiAnau.

1. Proceso de seleccion y contratacidn: 2500 euros.

Clasificacion Profesional: 2300 euros.

N

3. Formacién: 50000 euros.

4., Promocion Profesional: 1500 euros.

5. Condiciones de trabajo: 2500 euros.

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar laboral:

2300 euros.

7. Infrarrepresentacion femenina: 1300 euros.

8. Retribuciones: 1000 euros.

9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo: 8000 euros.

10. Violencia de género: 5600 euros.

11. Comunicacién y sensibilizacion: 3000 euros.

12.Gastos generales previstos: 8000 euros.

9.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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El seguimiento y evaluacion del II Plan de Igualdad lo realizara la Comision de
Seguimiento y Evaluacion que se constituye para interpretar el contenido del Plan y
evaluar el grado de cumplimento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones

programadas en base al reglamento recogido en este apartado.

La Comisidon de seguimiento del II Plan de Igualdad del Grupo multiAnau que estara

compuesta por:

- Por la parte de Ugt:
o Maria Pilar Raufast Chico RLPT

o Mar Blazquez Perales, en representacion de FESMC-UGT

- Por parte de CCOO:
e Susana Alcaraz Castellon RLPT

« Natalia Galan Armero, en representacion CCOO del Habitat

- Por parte de la empresa:

« Ramoén Cosculluela Sirera (CEO)

Begofia Cosculluela Sirera (CFO)

« Eva Barrabino Borras (Directora de RRHH)

» Isabel Salamero Solanilla (Jefa RRHH)

» Erika Espufia Torres (Departamento RRHH, SUPLENTE)
« Marta Serén Ramirez (Departamento RRHH, SUPLENTE)

REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO, REVISION Y EVALUACION
PERIODICA DEL PLAN DE IGUALDAD:
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El presente Reglamento regula las condiciones de funcionamiento de la Comisidon de
Seguimiento del Plan de Igualdad de MULTIANAU SL en el seguimiento, revision,
evaluacién periddica y cierre del mismo, asi como en el ejercicio de las demas funciones

que le sean encomendadas.

La Comisidn de seguimiento que se reunira de manera ordinaria anualmente y de forma

extraordinaria a instancias de cualquiera de las partes.

Esta comision sera paritaria y estara compuesta por tres representantes por la parte
empresarial, y tres personas representantes de las organizaciones sindicales firmantes
del presente Plan de Igualdad. Asimismo, se nombrarda un suplente por la parte

empresarial y otro por cada uno de los sindicatos participantes.

Tanto la parte empresarial como la parte social podran realizar cambios de las personas
titulares, siempre que exista comunicacion previa a toda la Comisién de Seguimiento en

la que se dé a conocer qué persona o personas asumiran el cargo.

Todas las horas de reunidon y preparacion de la comision de igualdad de los y las
representantes legales de los trabajadores y trabajadoras seran consideradas como
tiempo efectivo de trabajo, no computando a efectos del crédito horario habitual. Los
gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las y los representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras para las reuniones de la Comisién y las de

preparacion de la misma seran a cargo de la empresa.

El/la responsable de igualdad de la empresa coordinara las correspondientes reuniones

de la Comision.
Funciones de la Comision:

Las funciones de la Comision de Seguimiento seran las siguientes:

e Revisidon anual de los indicadores como consecuencia de la evolucidn de los

mismos siguiendo el cronograma de actuaciones acordado en el Plan de Igualdad.

« En cada una de las reuniones acordadas, analizar y hacer un seguimiento de los
indicadores relacionados con las medidas incluidas en el presente Plan de

Igualdad.
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« Analisis de la puesta en practica de las medidas adoptadas en materia de igualdad
de trato y oportunidades, para analizar su posterior modificacion o sustitucion
por otras que se consideren mas efectivas para el cumplimiento de los objetivos

previstos.

* Negociar las modificaciones del presente Plan de Igualdad y los posibles ajustes

que del mismo pudieran realizarse en funcion de los centros de trabajo.

« Elaborar un Informe final de Conclusiones en el que se refleje la evolucién de los
indicadores (seleccidn, formacidn, promocion...) y objetivos alcanzados por cada
medida, proponiendo las recomendaciones que estimen oportunas, dandole la

publicidad que se acuerde por la Comision.

« Realizar un seguimiento de los casos de acoso sexual y por razén de sexo y

propuestas de medidas de prevencion.

» Recibir y canalizar, a las y los representantes de los trabajadores y trabajadoras,
la informacion referida en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en
materia de igualdad, de manera que la Comisiébn de Seguimiento tenga
conocimiento de las quejas y/o sugerencias que partan de los trabajadores y
trabajadoras, a través de sus representantes legales, o de la direccidon de la

Empresa, estudiandolas o resolviéndolas en el menor plazo posible.

« La empresa y la Comisién de Seguimiento mantendran una actividad constante
en la adopcion de nuevas medidas o en la mejora de las existentes que permitan
alcanzar una optima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de

los trabajadores y trabajadoras.

Funcionamiento de la comision:

1. La Comision de Seguimiento se reunira anualmente y, a instancia de cualquiera
de las partes, de manera extraordinaria.

2. La convocatoria debera siempre contener el orden del dia fijado, asi como la
fecha, hora y lugar de la reunidon e ir acompanada, en su caso, de la

documentacion necesaria.
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3. La Comisién quedara validamente constituida cuando, debidamente convocada,
estén presentes o representadas al menos un tercio de cada una de las partes.

4. De todas las reuniones que celebre la Comision de Seguimiento, la parte
empresarial levantara acta de la reunion en la que se dejara constancia de los
contenidos tratados en la misma. El acta se realizara y procedera a la firma tras
la reunion. Solo en caso de que esto no fuera posible, se enviara posteriormente

en un plazo no superior a tres dias laborales.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de cada una de las partes de la
Comision.

En el caso de que surgiesen discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,

seguimiento, evaluacion o revisién del Plan de Igualdad se adhiere al ASAC VI,

acudiendo al SIMA al objeto de solventarlas.

Asimismo, sera la comision de seguimiento, dentro de las reuniones que se lleven a cabo
la que valore la necesidad de modificacion, la necesidad de actualizar el diagndstico,

etc.
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13.- Modelo de ficha de sequimiento

FICHA DE TRABAJO:

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

Ficha de Medida

Area de actuacién

Objetivos que
persigue
Cronograma de
implantacion
Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Barreras encontradas
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14.- Cronograma
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\OBJETIVO ESPECIFICO 52 GARANTIZAR LA IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES EN LA CONTRATACION, RESFETANDO EL FRINCIPIO DE COMPOSICION EQUILIE
tedida 1
Medida 2
naedida 3
taedida 4
Medida s
[DBIETIVO 5 3 MANTENER LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA POLITICA DE PREVENCION, EN LA VIGILANCIA DF LA SALUD, ASI COMD EN CUALOUIER OTRA DBLIGAT

Medid
Medid
Medid
medid

[OBIETIVO ESPECIFICO 1.2 FOMENTAR EL ACCESO DE MUJERES A PUESTOS MASCULINZADOS
nedida 1 I 1 T
Medida 2 - | | 1 | | | I |

loBETIVO = iF 1.3 INCR. LA DE MU JERES EN LOS PUESTOS DONDE ESTAN SUBREPRESENTADAS
Medida 1
Medida 2

CONCILACIO

=TIV ESPECIFICO 6.2 FOMENTAR ELUSD DE MEDIDAS DE CORRESPOMNSABILIDAD ENTRE LOS HOMBRES DE LA PLANTILLA
ada 1
ida 2 | |
ida 3 I |
[OBJETIVO ESPECIFICO 53 PROTOCOLO DE DESCONEXION DIGITAL

ACION DE LA EMFRES 1ERAS ESTAM SUBREPRESENTADAS

CENTRO A TODA LA FORMACION QUE IMPARTE LA EMPRE

LDAD DE TRATO Y OFD

PLANTILLA ¥ LLEVAR A C

APARLA DE SENSIBILIZACION E INFORMACION INTERNA SOBRE EL NUEVO PLAN DE IGUALDAD

 DE TRABAID

[ OBJETIVO ESPECIFICO 5.1 GARANTIZAR UNAS CONDICIONES Y ENTORNO DE TRABASD SIN SESS O O DISCRIMINACION POR GENERD
nsdids 1

A LA PLANTILLA EN MATERLS DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
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[ ano | 2025 ‘OBJETIVO ESPECIFICO 5.2 GARANT EAR LA IGUALDAD DE TRATO ¥ OPORTUNIDADES EN LA CONTRATACION, RESPETANDO EL PRINCIPIO DE COMPOSICION EQUILIBRADA DE MUJERES ¥
3[ E s] G 7| 8| Ell 10] 11f 12 Medida 1

= = Medida 2
Medida 3
Medida 4
Medida 5
'OBJETIVO 5.3 MANTENER LA PERSPECTIVA DE GENERC EN LA POLTICA DE PREVENCION, EN LA VIGILANCIA DE LA SALUD, AST COMO EN CUALQUIER OTRA OBLIGACION RELACIONADA CO|
Medida 1
Medida 2
Medida 3

6. E
OBJET MO ESPECIFICO 6.1 GARANT ZAR EL EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCIUACION, INFORMANDO DEELLOS ¥ HACIE I\DOL(S ACCESIBLES A TODA LA PLANTI
Medida 1

Medida 2

Medida 3

Medida 4

Medida 5

Medida &

Medida 7

Medida B

Medida 9

Medida 10

Medida 11

Medida 12

Medida 13

‘OBJETIVO ESPECIFICD 6.2 FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CORRESPONSABILIDAD ENTRE LOS HOMBRES DE LA PLANTILLA

Medida 1 | I I [ | [ I [

Medida 2 | | | | | | |

Medida 3 | | | | | | |

OBJET WO ESPECIFICO 6.3 P O DE DESC DIGITAL

DBIETIVD ESPECIFICO 7.1 Eq.l.nuamn LA PRESENCIA DE MUJERES ¥ HOMBRES EN LOS PUESTOS ¥ CAT EGORIAS DONDE LAS EST AN 5U ADAS
Medida 1 i I I [ I I I [ I |
Medid=2 | | | I | | I I [ | |
8 l [ I I I I [ [ [
Medidas | I I | | | ] | | | I

OBJETIVO ESPECIFICO 9 IPREVENIRELWMSE!UALY POR RAZON DE SEXD
Medids 1
Medida6 | | | | | | | | | |

BIETIVO ESPECIFICO 4 2 FOMENTAR LA PROMOCION DE MUJERES EN LOS NIVELES PROFESIONALES DE LA EMPRESA EN LOS QUE ESTA INFRARREPRESENTADA CION EN CAMPANAS CONTR.
Medidal |
Medida 2 i 1
IMedida3
Medida4
Medidas | _ | | | | | ] | |

[ORIETIVO ESPECIFICO 1 2 FOMENTAR EL ACCESO DE MUJERES A PUESTOS MASCULINIZADOS
Wisa: | I T ] I I T ] I I I
| | I | | | | | | |
BIETIVO ESPECIFICO 1.3 INCREMENTAR LA PRESENCIA DE MIUMERES EN LOS PUESTOS DONDE ESTAN SUBREPRESENT ADAS
Medida 1
Medida 2
Medida 3
Medidad

-LASIFI i PROFESIONAL _

OBIETIVO ESPECIFICO 2.1 GARANTZAR QUE UN TRABAID TENDRA IGUAL VALOR GUE OTRO CUANDO LA NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS EFECTIVAMENT E ENCOMENDADAS,
Medida 1 |

Medida 2 | |
Medida3 | | | | |
|CHIETIVO ESPECIFICO 2 2 EXFLICAR LOS FACTORES QUE JUSTIFICAN LAS DIFERE NCIAS EN LOS GRUPOS/CATEGORIAS/ PUESTOS PROFESIONALES
Medida 1 | | | |

Medida2 | | [ | | ] [ | | I
BIETIVO ESPECIFICO 2.3 VALORACION DE PUESTOS

Wiedids 2 1 [ [ [ [ [ I

CBIETIVO ESPECIFICO 3.1 SENSIBILIZAR ¥ FORMAR EN IGUALDAD DE TRATC ¥ OPORTUNIDADES AL PERSONAL RELACIONADD CON LA ORGANIZACION DE LA EMPRESA PARA GARANTIZAR|

'ECIFICO 3.2 GA

ARANT [ZAR EL ACCESO DE LOS TRABAJADORES ¥ LAS TRABAJADORAS EN CADA CENTRO ATODA LA FORMACION QUE IMPARTE LA EMPRESA, INCORPORA

BIETIVO ESPECIFICO 4.1 GARANTIZAR LA 1GUALDAD DE TRATO ¥ OPORTUNIDADES DE MUJERES ¥ HOMBRES EN LA PROMOCION ¥ ASCENSO, EN BASE A CRIT ERIDS OBJETIVOS, CUANTI
Medidz1 |
Medida 2
Madida 3
Medida 3

A LA WIDLENC

IGUALDAD.

o EFI\NJ ESP ECIFIOO 5.1 GARANTZAR UNAS COMDICIONES ¥ ENTORNO DETRABAID SIN SESGO O DISCRIMINACION POR GEMERO

| Medida &
DBJETIVD ESPECIFICO 11.5 SENSIBILIZAR E INFORMAR A LA PLANTILLA EN MATERIA DE CONCILIACION ¥ CORRESPONSABILIDAD

tiedida 1 | T I — I | |
I‘Em | | | | | | | |
Medida 3| | | | | | | |
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MUJERES ¥ HOMBRES EN LAS DISTINTAS MODALIDADES DE CONTRATACION

| CBJETIVO S 3 MANTENER LA PERSPECTIVA DE GENERD EN LA POLITICA DE PREVENCIGN, EN LA VIGILANCIA DE LA SALUD, ASI COMO EN CUALQUIER OTRA GBLGACION

|

LESPC DERECHOS DE LAV SONAL FAMILIAR ¥ LABORAL =
OBJETIVG ESPECIFICO 6 1 GARA NTIZAR EL EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION, INFORMANDO DE ELLOS Y HACIENDOLOS ACCESIBLES A TODA LA
B

ESPECIACO 1.2 K

DMENTAR ELACCESD DE MUJERES A PUESTOS MASCULINIZADOS

[ [ I I I

ESPECIACO 1.3 INCREMENTAR LA PRESENCIA DE MUJERES EN LOS PUESTOS DONDE ESTAN SUBREPRESENTADAS

ESPECIFCO

I I | | |

JFESIONAL
2 1 GARANTIZAR QUE UN TRABAJD TENDRA IGUAL VALOR QUE OTRO CUANDOC LA NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS EFECTIVAMENTE

BRERIERIRERARIEE
td g bl ol g

T N I 1 I I S i Nied i : e ]
ESPECIFICO 2.3 EXPLICAR LGS FACTORES OUE JUSTIFICAN LAS DIFERENCIAS EN LOS GRUFOS/CATE GORIAS! FUESTOS PROFESIONALES [CBIETIVO ESPECIFICO & 2 FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CORRESPONSABIIDAD ENTRE LOS HOMBRES DE LA FLANTILLA
| Medida | i |

1 | | | | | Medidsz | [ | | | | | |

ESPECIFCO 2. 3 VALORACION DE PUESTOS Medida Iy N [ T I T
1 | | | | | | CBIETIVIO ESPEGFICO 6 3 PROTOCOLO DE DESCONEXION DIGITAL
1 | | [ [ [
L

V0 ESPECIFCO 3.1 SENSIBILIZAR Y FORMAR EN IGUALDAD DETRATO ¥ OPCRTUNIDADES AL PERSONAL RELACIGNADD CON L5 ORGANIZACION DE LA EMPRESA PARA

DONDE LAS PRIMERAS ESTAN SUBREPRESENTADAS.

&
)

Medida 1
Medida2 | | I I I | | | |
Medida s [ [ | | | | |

RETRIBUGIONES. AUDITORIA SALARIAL
| | i OBJETIVO ESPECIFICO 8 1 GARA NTIZAR SISTE MAS DE RETRIBUCION NO DISCRIMINATORIOS POR RAZON DE GENERD. AUD TORIA SALARIAL

IRETEER
R RHEHE

|
4
i

ECIFICO 3.2 GARANTIZAR EL ACCESO DE LDS TRABAJADORES ¥ LAS TRABAJADORAS EN CADA CENTRO A TODA LA FORWMACION GUE IMPARTE LA EMPR

(BEEE TR
A

[ORJETIVO ESPECIFICO 4.1 GARANTIZAR LA (GUALDAD DE TRATO ¥ OPORTUNIDADES DE MUJERES ¥ HOMBRES EN LA PROMOCION Y ASCENSO, EN BASE A CRITERIOS OBJETT [10. COMUNICACION ¥ SENSIBILIZACION =
Wedida 1 |CRIETIVO ESPECIFICO 10,1 ASEGURAR QUE LA COMUNICACIGN INTERNA Y EXTERNA PROMUEVA UNA IMAGEN IGUALUTARIA DE MUJERES ¥ HOMBRES ¥ GARANTIZAR QUE LGS
Medida 2
Wiedida 3 LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA EMPRESA,
Miedida 4
Medida5 | 1 | | | | | | I
Mdida
IOBIEI'I! ESPECIFICO 4.2 FOMENTAR LA PRONMOCION DE MLUJERES EM LOS NMIVELES PROFESIONALES DE LA EMPRESA EN LOG QUE ESTA INFRARREP RESENTADA ESPECIFICO 11.2 SENSIBILIZAR A LA PLANTILLA ¥ LLEVAR A CABO ACCIONES DE COLABORACION EN CAMPAMAS CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO
ledida I
edida I | I I I | I I
tedida i |
edida [GRIETIVO ESFECIFICO 114 REALIZAR UINA CANPATLA DF SENSIBILEACKON E INFORNMACISN INTERNA SOBRE ELNUEVO FLAN DE IGUALDAD
I | I | | I 1 | | rasdida
NES DE TRABAID Medids 2
OBJETIVO ESPECIFICO 5.1 GARANTIZAR UNAS CONDICIONES Y ENTORNO DETRABAJD SIN SESGO O DISCRIMINACION POR GENERO Niedida 3
Wedida 1 Miedidz &
Medida 2 [OBIETIVO ESPEGIFICD 11,5 SENSIBILIZAR E INFORMAR A LA PLANTILLA EN VIATERD, DE CONCILIACION ¥ CORRESPONSABILIDAL
Medida 3 Nsedida 1 | |
Medida 4 Medida2 | | | | | | | |
Medida 5 Medida3 | | | | | | | |
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2027 IMUIEREY HOMBRES EN LAS DISTINTAS MODALIDADES DE CONTRATACION,
4] 5 &l 7] 8| Ell 10| 11] 12 Medida 1
|Medida 2
AD DE TRATC ¥ DPCRTUNIDADES EN LA EMPRESA |Medida3
| | | | Medida 4
| | [ [ [ Medida 5
T S [OBJETIVO 5.3 MANTENER L4 PERSPECTIVA DE GENERD EN LA POLITICA DE PREVENCION, EN LA VIGILANCIA DE LA SALUD, AS| COMO EN CUALOUIER OTRA OBLIGACION
RANTIZAR UNAREAL Y

|Mec|ida 1
Medida 2
|Mec|ida 3
Medida 4
(CBJETIVC ESPECIFICC 6.1 GARANTIZAR EL EIERCICIC CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION, INFORMANDO DE ELLOS ¥ HACIENDCLOS ACCESIBLES A TODA LA
|Mec|u1a 1
Medida 2
|Medida3
Medida 4
Medida 5
Medida &

Medida 7
Medida 8
Medida 9

Medida 10
Medida 11
Medida 12
Medida 13
(OBJETIVO ESPECIFICO 5.2 FOMENTAR EL LSO DE MEDIDAS DE CORRESPONSABILIDAD ENTRE LOS HOMBRES DE LA PLANTILLA

Medida 1
Medida 2
Medida 3

(OBJETIVIO ESPECIFICO 6.3 PROTOCOLD DE DESCONEXION DIGITAL

Medida 1

[ORIETIVO ESPECIFICO 1.2 FOMENTAR ELACCESD DE MUIERES A PUESTOS MASCULINIZADOS
Medida1 | I I I | | [ [ [

Medida 2 | | | | | | [
|oa.| ETIVIO ESPECIFAICO 1 3 INCREMENTAR LA PRESENCIA DE MUJERES EN LOS PUESTOS DONDE ESTAN SUBREPRESENTADAS

2, LAAIFILAL et
|ORIETIV ESPECIFICO 2.1 GARANTIZAR QUE UN TRABAJD TENDRA IGUAL VALOR QUE OTRO CUANDC LA NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS EFECTIVAMENTE
Medida 1 H
|Medida 1
|Medida 3 N 1
|ORIETIVO ESPECTFICO 2.2 EXPLICAR LOS FACTORES QUE JUSTFICAN LAS DIFERENCIAS EN LOS GRUPOS,/CATEGORIAS/ PUESTOS FROFESIONALES
Medida 1 |
| | [ | |

Medida2 | | | | ] |
Medda 1 | ] I | [ [ [
|Medida 2 | | - | [ [ [

(ORIETIVO ESPECIACO 2.3 VALORACION DE PUESTOS
[ORIETIVD ESFECIIHOO 3.1 SENSIBILZAR ¥ FORMAR EN IGUALDAD DE TRATO ¥ OPORTUNIDADES AL PERSONAL RELACIONADO CON LA ORGANIZACION DE LA EMPRESA PARA

PRESENCIA DE MU ERES Y HOMBRES EN LOS PUEST 08 ¥ CATEGORIAS DONDE LAS PRIMERAS ESTAN SUBREPRESENTADAS

Medida 1
Medida 2
Medida 3

Medidz 4 i
'&‘Edida 5 |OBJETIVO ESPEGIFICO 8.1 GARANTIZAR SISTEMAS DE RETRIBUCION NO DISCRIMINATORIOS POR RAZON DE GENERD, AUDITORIA SALARIAL
|Maedidz & |Medica 2
Medida 7 Medida 2
|ORIETIVO ESPECIFICO 3.2 GARANTIZAR EL ACCESO DE LOS TRABAJADORES Y LAS TRABAJADORAS EN CADA CENTRO A TODA LA FORMACION CUE IMPARTE Medida 3
Medida 4

Medida 5

ESPECIFICC 9.1 PREVENIR EL ACOSO SEXLIALY

[CBJETIVO
Medida 1

ICI0]

[OBJETIVO ESPECIACO 4.1 GARANTIZAR LA IGUALDAD DETRATO Y OPCRTUNIDADES DE MLERES ¥ HOMBRES EN LA PROMOCION ¥ ASCENSD, EN BASE A CRITERIOS DBJETIVICS,

Medida 1 | |

Medida 2

Medida 3

Medids 4
|Mtedics 5

Medica &

|OBJETIVO ESPECIFICO 4.2 FOMENTAR L PROMOCION DE MUJERES EN LOS NIVELES PROFESIONALES DE LA EMPRESA EN LOS QUE ESTA INFRARREF RESENTADA [OBJETIVID ESPECIFICO 11 3SENSIBILIZAR A LA PLANTILLA Y LLEVAR A CABD ACCIONES DE COLABORACION EN CAMPANAS CONTRA LA VIGLENCIA DE GENERO
Medidz 1 Medida 1

Medida 2 |Medidz 2

Medida 3 Medida 3

Medics 4 | (OBJETIVO ESPECIFICO 114 REALIZAR UNA CAMPARNA DE SENSIBILIZACION E INFORMACION INTERNA SOBRE ELNUEVD PLAN DE IGUALDAD
Medids 5 [ [ [ [ | [ [ I I I Medica 1

5.C ONES DE TRABAJ T : Medida 2

ORJETIVO ESPECIACO 5 1 GARANTIZAR UNAS CONDICIONES Y ENTORNC DETRABAID SINSESGO O DISCRIMINACION POR GENERD |Medida 3

Medidz 1 Medida 4

Medida 2 [OBJETIVID ESPECIFICO 115 SENSIBILIZAR E INFORMAR A LA FLANTILLA EN MATERIA DE CONCILIACIGN ¥ CORRESPONSARILIDAD

Medida 3 Medida 1

Medida 4 Medida 2
|Medida 5 |Medida 3




